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  في اƃمؤسسات الاقتصادية زام اƃتنظيمي ƃلعاملين ƃتبالاوعلاقتها  يفيةجودة اƃحياة اƃوظ
 لأغواطابمدينة راك سوناط DMLمؤسسة موظفي دراسة ميدانية على عينة من 



 
 شكر ٌعرفان

 بسم الله الرحمن الرحيم
 "سبحانك لا علم لها إلا ما علمتها إنك أنت العليم الحكيم "

 صدق الله العظيم
 (32)سورة البقرة :

الحمد لله رب العالمين ٌالصلاة ٌالسلام علُ أشرف الأنبياء ٌالمرسلين سيدنا محمد ٌعلُ آله ٌصحبه ٌمن تبعًم 
 بإحسان إلى يوم الدين

 أٌلا نشكر الله تعالى علُ نعمته التي أتاحًا لها لإتمام هذا العمل، فله الحمد ٌالشكر في البداية ٌالهًاية
 ٌمن باب من لا يشكر الهاس لا يشكر الله خالص الشكر ٌالتقدير للوالدين الكريمين

 الأزهارِالفاضل المشرف: بن عيسُ الدكتور كما نتوجه بالشكر ٌالامتهان للأستاذ 
 علُ إشرافه ٌمرافقته لها في كل مراحل إنجازنا لهذا العمل

كل شكر ٌالتقدير ٌالإمتهان الى كل من ساعدنا من قريب أٌ من بعيد إلى كل الأساتذة الأفاضل الذين 
 قدموا لها يد العون

 كما نشكر موظفين مؤسسة سوناطراك قسم الصيانة بالأغواط
 ة إجراءنا لهذو الدراسةعلُ حسن تعاٌنهم معانا خلال مد

 حليمة + سًام           
 
 



 
 
 

 الإهداء
 بسم الله ٌالصلاة ٌالسلام علُ أشرف المرسلين نبيها محمد عليه الصلاة ٌالسلام

الجهة تحت قدميًا في كتابه الكريم أمي الغالية  –سبحانه ٌتعالى –أهدِ ثمرة جًدِ هذا إلى من ٌضع المولى 
 كانت خير داعم لي طوال مسيرتي الدراسية حاضرة دٌما رغم الغيابرحيمًا الله فقد 

 إلى من لا يضاهيه أحد في الكون، إلى ملًمي في الحياة الى من قدم لي مالا يمكن أن يرد إلى
 أبي الغالي حفطه الله إليكما أهدِ هذا البحث المتواضع، عسُ أن أكون فخر لكما

 م فشلها، من كان لهم أثر بالغ بجانبي إخوتيإلى أٌلئك الذين يفرحًم نجاحها ٌيحزنه
 إلى كل العائلة الكريمة

 إلى رفيقاتي دربي العزيزات
 إلى جميع أساتذتي في الكلية الذين مدٌ يد العون لي

 إلى كل من نسيًم قلمي ٌٌسعًم قلبي أهدِ هذا البحث
 

 حليمة
 
 



 
 
 
 

 الإهداء
 إلى من كانت بمثابة الهور في دربي،

 مسيرتي نحو القمة،ٌالسهد في 
 إلى من كانت الملاذ في أشد الأٌقات،

 ٌالعون الذِ لا يميل في الشدائد،
 إلى من أضاءت بصيرتي، ٌزرعت فّي الفخر بهفسي،

 إلى القلب الذِ يفيض حهانًا،
 إلى من كانت دعواتها تحميني كالوقاء،

 الجهة ٌنعيمًاإليك أهدِ هذا البحث المتواضع أمي الغالية رحمك الله ٌرزقك 
 ٌجعلك من سيدات أهل الجهة

  سًام



 ملخص اƃدراسة:

الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى موظفين و جودة اƅحياة اƅوظيفية  اƅعلاقة بين  هدفت هذƋ اƅدراسة اƅى معرفة  

مؤسسة سوƊاطراك قسم اƅصياƊة بالأغواط حيث اعتمدƊا على اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي في 

اختيار اƅعيƊة اƅعشوائية هذƋ اƅدراسة ƅقد تم استخدام أداة الاستبيان Ƅوسيلة ƅجمع اƅبياƊات وتم 

( استباƊة 62اƅطبقية على عيƊة تتƄون من جميع اƅموظفين اƅمؤسسة سوƊاطراك حيث تم توزيع )

  .( استباƊة صاƅحة ƅتحليل الإحصائي59واسترجع )

 وخلصت اƅدراسة إƅى اƊƅتائج اƅتاƅية:

ي مؤسسة سوƊاطراك بين جودة اƅحياة اƅوظيفية والاƅتزام اƅتƊظيمي ƅموظف  ةƊسبي   علاقةأن هƊاك  

قسم اƅصياƊة بالأغواط، وتبين أيضا أن Ƅل من أبعاد اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات، أƊظمة 

في مؤسسة ƅلعاملين على مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي  علاقة Ɗسبيةاƅحوافز، اƅتدريب Ƅان ƅهم 

 سوƊاطراك قسم اƅصياƊة بالأغواط. 

 اƂƃلمات اƃمفتاحية:

   مؤسسة سوƊاطراك قسم اƅصياƊة ولاية الأغواط. -الاƅتزام اƅتƊظيمي  -جودة اƅحياة اƅوظيفية 



Abstract:  

The aim of this study was to learn about the relationship between career quality 

and organizational commitment of Sonatrach's staff and employers. We relied on 

the analytical descriptive curriculum in this study. The questionnaire tool was 

used as a means of collecting data. The random class sample was selected on a 

sample consisting of all Sonatrach employers. (62) A valid statistical analysis 

questionnaire was distributed (59). 

The study's findings were as follows: 

There is a relative relationship between the quality of career and the 

organizational commitment of the Sonatrach staff of the Laghouat Maintenance 

Section, and it was also found that each dimension of quality of career, 

participation in decision-making, incentive systems, training had a relationship   

with organizational commitment level of sonatrach’s workers. 

Keywords: 

Quality of work life - Organizational Commitment- Sonatrach Foundation 

Maintenance Department LAGHOUAT state. 
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 مقدمة

 أ‌

اƅمورد اƅبشري أحد الأسس اƅرئيسية اƅتي تعتمد عليها اƅمƊظمات واƅمؤسسات اƅحديثة يعد  
ƅتعزيز أدائها وتحقيق تميزها وتƊافسيتها في اƅبيئة اƅخارجية، Ɗظرا لأهمية اƅمورد اƅبشري، فإƊه 

به وتعمل على رفع مستويات أدائه ومهاراته، وتعزيز   اهتمامهامن اƅضروري أن تزيد اƅمƊظمات  
سواء  Ƅياته الإيجابية داخل اƅمƊظمة، خلال بƊاء مƊاخ عمل وبيئة تƊظيمية داعمة لأدائه،سلو 

 ة.ƄاƊت داخلية او خارجي 
برامج جودة اƅحياة اƅوظيفية تشƄل أحد اƅعƊاصر الأساسية في تحديد اƅعلاقة بين 

مع  اƅمƊظمة ƄƄيان مفتوح تتفاعل، سواء ƄاƊت داخلية أو خارجية، اƅموظف وبيئته اƅعملية
محيطها اƅخارجي، وتعمل على تحسين جودة اƅحياة اƅوظيفية ،حيث يشعر اƅموظف بأƊه جزء 
لا يتجزأ من اƅمƊظمة اƅتي يعمل فيها، اƅمƊظمة بدورها تسعى ƅتعزيز الإƊتاجية من خلال تحفيز 

تمام هƅتزام اƅتƊظيمي، ƅقد بدأ الالاامما يعزز  الإبداع والاƊدماج اƄƅامل ƅلموظفين مع أهدافها،
وقضاء على ،  في استقرار اƅعلاقة بين الإدارة واƅعاملينوذƅك ƅمساهمتها   بجودة اƅحياة اƅوظيفية

وƊظرا لأهمية جودة اƅحياة اƅوظيفية في تحسين  ،غتراب اƅوظيفياƅفجوات اƅتي قد تؤدي إƅى الا
  امهم.أداء اƅموظفين في اƅمؤسسات ودورها اƅفعال في ضمان استقرار اƅموظفين وتعزيز اƅتز 

في ƅلعاملين اƅتƊظيمي  الاƅتزامب  وعلاقتهافقد تƊاوƊƅا موضوع جودة اƅحياة اƅوظيفية 
 مؤسسة سوƊاطراك قمƊا بتقسيم هذƋ اƅدراسة إƅى أربعة فصول:

تƊاول اƅفصل الأول: "الإطار اƅعام ƅلدراسة": تطرقƊا فيه أسباب اختيار اƅموضوع " ي 
وƄذا ، قƊا على أهداف اƅدراسة، أهمية اƅدراسةالأسباب اƅذاتية واƅموضوعية"، أيضا تطر 

  .اƅدراسات اƅسابقة واƅتعقيب عليها،  قمƊا بتحديد اƅمفاهيم،  Ɗموذج اƅدراسة،  الإشƄاƅية، اƅفرضيات
أما اƅفصل اƅثاƊي تم تخصصه ƅمتغير اƅمستقل" جودة اƅحياة اƅوظيفية " فقد تƊاوƊƅا فيه 

اƅوظيفية مƊها تعريف جودة اƅحياة اƅوظيفية، أهمية جودة اƅحياة اƅجواƊب اƅمرتبطة بجودة اƅحياة  
أهداف جودة اƅحياة اƅوظيفية، عوامل Ɗجاح جودة اƅحياة ،  أبعاد جودة اƅحياة اƅوظيفية،  اƅوظيفية
 .عوائق تطبيق جودة اƅحياة اƅوظيفية، اƅوظيفية

تƊاوƊƅا تعريف   اƅتƊظيمي " حيث  الاƅتزامفي حين خصص اƅفصل اƅثاƅث ƅلمتغير اƅتابع "
 الاƅتزامخصائص  اƅتƊظيمي، الاƅتزامأبعاد  اƅتƊظيمي، الاƅتزاماƅتƊظيمي، أهمية  الاƅتزام

 .اƅتƊظيمي الاƅتزامعوامل اƅمؤثرة على ، اƅتƊظيمي الاƅتزاممراحل ، اƅتƊظيمي



 مقدمة

 ب‌‌

اƅفصل اƅرابع خصص ƅلجاƊب اƅتطبيقي " اƅميداƊي " حيث تطرقƊا فيه إƅى الإجراءات 
ƅ هجيةƊمƅي، لدراسةاƊاƄمƅمجال اƅمتمثلة في اƅدراسة اƅي، مجالات اƊزماƅمجال اƅمجال ، اƅا

، أدوات اƅدراسة،  ثم تطرقƊا إƅى مƊهج وتقƊيات جمع اƅبياƊات اƅمتمثلة في مƊهج اƅدراسة،  اƅبشري
  ثم استƊتاج عام واƅخاتمة.، عيƊة اƅدراسة، ثم عرض وتحليل بياƊات اƅدراسة



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .أولا: أسباب اختيار اƅموضوع
 . ثانيا: أهداف اƅدراسة
 .ثاƅثا: أهمية اƅدراسة
 .رابعا: الإشƄاƅية

 .اƅفرضيات اƅفرعية-خامسا
 .: تحديد اƅمفاهيم سادسا
 .: اƅدراسات اƅسابقة سابعا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإطار اƃعام ƃلدراسة  اƃفصل الأول: 

4 

 :اƃموضوعأولا: أسباب اختيار 
 الأسباب اƃذاتية:-
 .هتمام اƅشخصي بموضوعات اƅتي تتعلق بظروف اƅعمل الإ-
مج جودة اƅحياة عوامل Ɗجاح واستمرار اƅمؤسسة يƄون بتطبيق برا أحدن اƅرؤية اƅشخصية بأ-

 والإƅتزام اƅتƊظيمي معا.   اƅوظيفية
-ƅموضوع على ارض في إرغبة اƅشاف هذا اƄواقع. ستƅا 
 الأسباب اƃموضوعية:-
 .اƅموضوع اƅمدروس في صميم تخصصƊا-
تƊاول اƅسوسيوƅوجي ƅموضوع جودة اƅحياة اƅوظيفية وعلاقاته بالاƅتزام اƅتƊظيمي في اƅقلة -

 .اƅمؤسسات
 .جراء اƅدراسة Ɗظرا ƅتوفر اƅمادة اƅعلمية وميدان اƅدراسةإمƄاƊية إ-
 ƅلمؤسسات.اƅدراسة باƊƅسبة أهمية متغيري -

 هداف اƃدراسة:ثانيا: أ
الاƅتزام وعلاقتها ب لاقة بين جودة اƅحياة اƅوظيفية ن اƅهدف اƅجوهري ƅدراستƊا هو معرفة اƅعإ

 : ما يليهداف اƅدراسة في بحيث تتجلى أ، ƅلعاملين اƅتƊظيمي
 .سوƊاطراكمحاوƅة معرفة مستوى جودة اƅحياة اƅوظيفية بمؤسسة -
 .سوƊاطراكتعرف على مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي بمؤسسة اƅمحاوƅة -
 .اƅتزام اƅعاملينب اتخاد اƅقرار في اƅمشارƄة  علاقةتعرف على اƅمحاوƅة -
 .اƅتزام اƅعاملينب أƊظمة اƅحوافز  علاقةتعرف على اƅمحاوƅة -
 .اƅتزام اƅعاملينب برامج اƅتدريب  علاقةتعرف على اƅمحاوƅة -

 ثاƃثا: أهمية اƃدراسة:
 .ثراء اƅمƄتبة اƅجامعية بدراسة سابقةإ-
من Ɗتائج اƅدراسة اƅحاƅية في تصحيح بعض مسائل اƅمتعلقة باƅتسيير واƅتي  الاستفادةيمƄن -

 .هدفها تحسين جودة اƅحياة اƅوظيفية
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 :رابعا: الإشƂاƃية
في بيئة اƗعمال، مما  جد سريعة تطورات عديدة وتغيرات هذƋ اƗوƊة تشهد مؤسساتƊا في

 يعرضها ƅلعديد من اƅمخاطر Ɗتيجة ƅهذƋ اƅتغيرات، مما يفرض ضغوطات على اƅموظفين.
ذƅك إƅى اƅحقبة اƅتي برز فيها  يعودƄان هƊاك اهتمام Ƅبير بجودة اƅحياة اƅوظيفية،  اƅقدممƊذ 

وذƅك بفضل  ،اƅفترة تلكشتهرت هذƋ اƅمدرسة بشƄل Ƅبير خلال إ تيار اƅعلاقات الإƊساƊية.
Ɗحو خلق بيئة عمل ملائمة   هاسعي و ،  اƅمƊظمة واƅمصƊعجهودها في تلبية احتياجات اƅعمال في  

 .تحقيق اƗرباح ƅلمؤسسة اƅموظفين و ƅتحسين أداء  ،ƅهم
بعدها ظهرت في اƅدول اƗوروبية حاجة ملحة إƅى تحقيق الإƊساƊية في بيئة اƅعمل، وذƅك من 

لإدارة اƅبيئة اƅمهƊية بشƄل فعال، بالإضافة إƅى ƅفي اƅمƊظمة  اƅفاعلينخلال تعاون اƗفراد 
 إƊشاء برامج ƅلمشارƄة في عملية اتخاذ اƅقرارات.

ادة اƅمƊافسة Ɗخفضت برامج جودة اƅحياة اƅوظيفية وهذا Ɨسباب اƅتاƅية زي إ 1970ومع أواخر
 .هتمام برضا اƅعامليناƅخارجية وتƊاقص الإ

عمال عودة تسليط اƅضوء على جودة ن شهدت بيئة اƗاƗإƅى غاية  1980وفي مƊتصف 
ذƅك من خلال ترƄيز ا مƄسب حقيقي ƅلموظفين وأصحاب اƗعمال اƅحياة اƅوظيفية باعتباره

 Ɗمعƅمادية واƅعاملين اƅصر إعلى حاجات اƊع Ƌتلك وية باعتبارƅ ريادةƅتحقيق اƅ ستراتيجي هام
 .اƅمƊظمة

ية اƅعربية واƅجزائرية خاصة على ما يحدث في قتصادطبعا لا يمƄن عزل اƅمؤسسات الإ
قتصادية أدرجت في Ɗظام تسييرها ƅمية فƊجد اƅعديد من اƅمؤسسات الإاƅمؤسسات اƗوروبية اƅعا

أيضا اتاحة ƅهم اƅفرصة اƅمحيط اƅمهƊي  اƅتدريب فيأƊظمة اƅجودة من خلال تعزيز برامج 
اƅمهم إعداد  اƅخسارة منفي اƅربح أو حمل اƅمسؤوƅية اƄƅاملة ƅلمشارƄة في صƊع اƅقرار مع ت

  .ناƅتوازن بين اƅموظفي  اƅمرƊة لإحداثهذƋ اƅبيئة 
أظهرت اƅدراسات  حيث ، ƅدى موظفيهااƅمؤسسات على زرع ثقافة الاƅتزام  تسعى ƅذƅكوƊتيجة 

اƅموظفون اهتماماً باƅمƊظمة ƅدرجة  فيظهرفي اƅمƊظمة،  بقاء أƄثرأن اƅموظفين اƅملتزمين هم 
جازاتهم من أجل خدمة اƅمؤسسة، مما يعƄس مدى  أƊهم قد يتƊازƅون عن وقتهم اƅشخصي وا 

ƅموظف اƅملتزم يشعر باƅثقة اƄƅاملة بأن اƅمƊظمة ستقدر تفاƊيه، مما يؤدي إƅى فا. ƅها ولائهم
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اƅعاملين في  ƅدىضا مستوى اƅر  فيزداد ،واƅتسيب اƅموظفينمعدلات اƅغياب  في اƊخفاض
 اƅمؤسسة.

جودة اƅحياة اƅوظيفية  علاقةتأتي هذƋ اƅدراسة ƅتسليط اƅضوء على  ما سبق ذƄرƋمن خلال 
ƅتزام اƅظيمي على اƊلموظفين.تƅ :يةƅتاƅية اƅاƄن صياغة الإشƄا، يمƊومن ه 

 ؟هل هƊاك علاقة بين جودة اƅحياة اƅوظيفية والاƅتزام اƅتƊظيمي-
 اƅتاƅية: اƅتساؤلاتƅى اƅتساؤل اƅعام إويتفرع هذا  -

 _هل هƊاك علاقة بين اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرار والاƅتزام اƅتƊظيمي؟
 _هل هƊاك علاقة بين أƊظمة اƅحوافز ولاƅتزام اƅتƊظيمي؟

 _ هل توجد علاقة بين برامج اƅتدريب والاƅتزام اƅتƊظيمي؟
 اƃفرعية:اƃفرضيات -خامسا

 .سوƊاطراكفي مؤسسة ƅلعاملين الاƅتزام اƅتƊظيمي ب _اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرار ƅها علاقة 
 .سوƊاطراكفي مؤسسة ƅلعاملين الاƅتزام اƅتƊظيمي و _هƊاك علاقة بين أƊظمة اƅحوافز 

 ك.سوƊاطرافي مؤسسة ƅلعاملين الاƅتزام اƅتƊظيمي و ƅتدريب هƊاك علاقة بين ا-
 ::نموذج اƃدراسة (1اƃشƂل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .اƃمصدر: من اعداد اƃطاƃبتين

المشاركΔ في اتخاذ 
 القرار :

 يستمع لϠقرار-
- ΕوماϠتبادل المع 

 نظاϡ الحوافز:
 ن يϠمكفاءة العا-
- Εالاحتياجا ΔبيϠت 

 اƅتدريب:
دورات تدريبية -  
برامج اƅتدريب-  

اƅمتغير 
ا

ƅمستقل
 

جودة
 

اƅحياة
ا 

ƅوظيفية
 

 
- ΔمؤسسϠانتماء ل 
الالتزاϡ وإخلاص -

 ΔمؤسسϠل 
-Δالمشترك ϡقي 

-Δالمنظم Δسمع  
الرغبΔ في البقاء - المتغير  

 
التابع:

 
الالتزاϡ التنظيمي
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 :: تحديد اƃمفاهيم سادسا
 مفهوم جودة اƃحياة اƃوظيفية: -1
  مفهوم اƃجودة:-1-1
 اƃجودة ƃغة : -
ƄƊسارها ومجاورتها لإ  ياء:  فقلبت اƅواو   :Ɗقيض اƅرديء، على فيعل، وأصله جيود،جود : اƅجيد  -

أي : صار  واƅجمع : جياد واƅجاد اƅشيء جودة وجودة، ،اƅياء ثم أدغمت اƅياء اƅزائدة فيها
فلان في عمله جيدا، وقد جاد جودة وأجاد : أتى باƅجيد من اƅقول أو اƅفعل، ويقال: أجاد 

 1وجاد عمله. وأجود،
 اƃجودة اصطلاحا:-

واƅتي تعƊي طبيعة اƅشخص   qualités ،(Qwality) يرجع مفهوم اƅجودة اƅى اƄƅلمة اƅلاتيƊية
وفي اƅقديم اƅزمان ƄاƊت تحدد اƅدقة والاتقان من خلال ، اƅشيء ودرجة صلابته او طبيعة 

حديثا اƅقيام ببƊاء الاثار اƅتاريخية واƅديƊية من تماثيل وقلاع وقصور بغرض اƅتفاخر بها وƄƅن 
تغير مفهوم اƅجودة بعد تطور علم الإدارة وظهور الإƊتاج اƄƅبير واƅثورة اƅصƊاعية وظهور 

 .اصبح ƅمفهوم اƅجودة ابعاد جديدةاƅمؤسسات اƄƅبرى وازدياد اƅمƊافسة 
 وعرف" وƅيام استيفوƊسون " في مƊير زيد اƅجودة باƊها:

قسمت اƅسلعة "صƊف اƅسلعة اƅمƊتجة أي ان اƅجودة تشير اƅى اƅصƊف اƅمتميز من اƅسلعة فاذا  
  a . 2فإن اƅجودة تعƊي اƅصƊف   a.b.c.dاƅىدرجات حسب ترتيب اƅتاƅي 

اƅجودة بأƊها مجموعة اƅمبادئ واƅسياسات واƅهياƄل اƅتƊظيمية اƅمتميزة هƊاك من يعرف -
، باستخدام Ƅافة اƅموارد اƅمادية واƅبشرية اƅمتاحة بغرض تحسين اƗداء واƅخدمات اƅمقدمة

وتحقيق أعلى معيار ƅلأداء واƅتحقق من مدى تطابق اƗداء واƅخدمات اƅمقدمة مع اƅمعايير 
    3.اƅمستهدفة

 
1  ΔϤن أبو رحδد حϤد المدرسي، محΎدة والإعتمϮفي الج Ε1،ط. قراءا ،Ω.Ώ ،طينδϠ2020، ف ι ،10 . 
العدΩ الΎΨمس ، مΔϠΠ الدرايΔ، ·دارة الجϮدة الشΎمΔϠ من منظϮر تأصيϠي ·سلاميعΒد الήحϤن محϤد عΒد الله حϤدϱ ، ، ·سΎϤعيل محϤد عيϰδ شΎهين 2

ήθع ، ΔيΩعوδال Δبيήالع ΔϜϠϤϤال– ،ϥاΩوδ2015 ال ι ،202 . 
Ωار جΎمعΔ الϠϤك سعوΩ، Ω.ط ،  الجϮدة الشΎمΔϠ والإعتمΎد الأكΎديمي بΎلتعϠيم العΎلي، رضΎ حϤϠي أحϤد سϤور، أبΎبطينعΒد الحϜيم بن عΒد الϤحδن  3

ήθϨϠل ، ΔيΩعوδال Δبيήالع ΔϜϠϤϤ1440، ال/ϩ2019 ι ،ϡ57 . 
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  مفهوم جودة اƃحياة :-1-2
 اصطلاحا:-

تعريف عبد اƅمعطي بأƊها: رقي مستوى اƅخدمات اƅمادية والإجتماعية اƅتي تقدم Ɨفراد اƅمجتمع، 
واƊƅزوع Ɗحوى Ɗمط اƅحياة اƅتي تتميز باƅترف، وهذا اƊƅمط من اƅحياة لا يستطيع تحقيقه سوى 

ƅافة اƄ ذي إستطاع أن يحلƅمجتمع اƅك اƅوفرة، ذƅه.ً مجتمع اƊاƄبية سƅغاƅ معيشيةƅلات اƄ1مش 

 مفهوم جودة اƃحياة اƃوظيفية:-1-3
يعد مفهوم جودة اƅحياة اƅوظيفية من اƅمفاهيم اƅحديثة في مجال إدارة اƅموارد اƅبشرية اذا تعود 
بداياته اƅى Ɗهاية اƅستيƊيات وبداية اƅسبعيƊيات من اƅقرن اƅعشرين من خلال تأƄيد جودة اƅحياة 

 Ƅل حسبة  في مƄان اƅعمل وقد تƊاول اƅعديد من اƅعلماء واƅباحثين مفهوم جودة اƅحياة اƅوظيفي 
 : "فقد اعتبر ان مفهوم جودة اƅحياة اƅعمل يتضمن تصورات وادراƄات اƅعاملينƅ1971وƅر  تخصصه ومجاƅه ويمƊƊƄا ان Ɗعرض أهمها Ƅالاتي :

ƅمستوى اƅبيئة اƅمادية واƅمعƊوية ƅلعمل وتمثل مƄوƊات اƅبيئة اƅمادية واƅمعƊوية مجموعة من 
 واƅمشارƄة فيمن اƅوظيفي ت واƗآأƊظمة اƅحوافز واƅمƄاف واƅفوائد، أهمها: اƅمزايااƅعوامل من 

 " اƅرضا اƅوظيفيصƊاعة اƅقرارات، 
ت مادية آمƊاسب ومرتبات ومƄاف  اƅجيدة، واشرافها اƊها ظروف اƅعمل  هƊاك من اعتبر Ƅذƅك  و -

س Ƅافية، ومقدار الاهتمام وعلاقات عمل تسمح بقدر من اƅمشارƄة في صƊع اƅقرارات والاحسا
 دور في تحقيق اƊƅتائج اƅتƊظيمية بوجود

ƅى تطوير اƅجواƊب اƅمؤثرة اƅمخطط ƅها باستمرار واƅتي تهدف إوتعƊي مجموعة من اƅعمليات  -
 ƅ2ممتثلة باƅتƄامل الاجتماعية على اƅحياة اƅوظيفية ƅلعاملين وحياتهم اƅشخصية ا

 
 
 
 

(، الوادي، Ϭ8، مجΔϠ الدراساΕ والبحوث الإجتماعيΔ ،العدد )جودة الحياة من منظور عϡϠ النفس الإيجابي )دراسة تحϠيϠية (سلاف مشري،   1 
ϮϬϭϰ ص ،ϮϮϱ. 

2   ،Δهيميتواتي سوميΎالمف ϱالتأصيل النظر ΔظيفيϮة الΎدة الحيϮجΠϤال، ΔعيΎϤΘالاجϭ ΔنيΎδالإن ϡوϠعϠل ΕϭΩϭήهي ΔϠΠد ، مϠ06 Ω02/العد ΓيدϠΒ2،ال ،
2022 . 
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 اƃتعريف الإجرائي ƃجودة اƃحياة اƃوظيفية:-
اƅعوامل اƅموجودة في اƅبيئة اƅداخلية ƅلعمل اƅتي تشمل تحقيق اƗمن والإستقرار داخل مختلف 

 اƅمؤسسة،تطوير اƅمعرفة واƅمهارات اƅوظيفية ƅلموظفين،ومشارƄتهم في عملية إتخاذ اƅقرارات،

 والإستفادة من اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية .

 مفهوم الاƃتزام اƃتنظيمي:   -2

  الاƃتزام :تعريف -2-1
ثبت وداوم وƅزم Ƅذا من Ƅذا :أي Ɗشا عƊه ƅغة: Ƅلمة مشتقة من فعل "ƅزم" اƅشيء ƅزوما أي -

 وحصل مƊه ،ويقال ƅزم اƅعمل أي داوم عليه ،وƅزم اƅمريض اƅسرير أي ƅم يفارقه
اƅتزم فلان ƅلدوƅة أي تعهد ان  Ɗفسه، ويقال"أي ارتبط باƅشيء او الامر اƅذي اوجبه على -

 1درا من اƅمال ƅقاء استغلاƅه ارضا من املاƄها "يؤدي ق
 الاƅتزام اصطلاحا:

 ƅلمƊظمة واƅعزم على اƅعمل ƅتحقيق أهدافها"الإيجابي  اƅتقييمعرفه "شلدون " "الاƅتزام هو - 
اƅرغبة  اƅمƊظمة، وامتلاك"بورتر" عرف الاƅتزام " هو استعداد اƅفرد ƅبذل جهود Ƅبيرة ƅصاƅح -

 2اƅقوية في اƅبقاء في اƅمƊظمة وقبول باƅقيم والاهداف اƅرئيسية ƅلمƊظمة"
"رابطة موجودة بين شخصين يلتزم بموجبها أحدهما بفعل    بأƊه:   Carbonnier يعرفه اƗستاذ

 ƅ3لطرف الآخر "اƅشيء ما 
 تعريف اƃتنظيم:-2-2

ƅغة: يعƊي "اƅتأƅيف ....Ɗظمه Ɗظما فاƊتظم ،واي شيء قرƊته باخر او ضممت بعضه اƅى 
 بعض فقد Ɗظمته " واƊƅظام ماƊظمت فيه اƅشيء ...

  :اƃتنظيم اصطلاحا
وƄذƅك فهو     عرفه موƊى أƊه: اƅشƄل اƅذي يتخذƄ Ƌل تجمع بشري ƅلوصول إƅى هدف مشترك 

تƊسيق ƅلجهود اƅوظيفية اƅتي تهدف إƅى تحقيق اƗهداف اƅمشترƄة، وبƊاء على هذƋ اƗهداف 
   واƅموازƊات يتم تقييم أداء اƅمديرين في اƅمجالات اƅوظيفية اƅمختلفة وتقييم اƗداء لا يهتم

 .ι ،19 1993،القΎهΓή ، ،،مصή عήبيΔ لϭ ήθϨϠالΘوίيع 1ط.، نالالتΰاϡ عند الϜتΏΎ المصرييسϡΎϬ هΎشم ،   1
2  ، ϡΎδΘاب ϱشورΎعΔائريΰالج ΔسسΆالتنظيمي في الم ϡاΰالالت  ϡوϠريخ العΎت ΔϠΠم،αΩΎδال Ωالعد، ΓήϜδب،  ι،64. 
3  ϥوϠي كحϠع ،ΕΎمΰللالت ΔمΎالع Δص1ط.، النظريΘΨϤال ΏΎΘϜϠل εήع الأطϤΠ2014، تونس، ، م ι ،14 . 
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وƄƅن يهتم أيضا بمدى تحقيق اƗهداف في حدود اƅموازƊة ، تحقيق اƗهداف فقط بمدى
 ƅ1لإدارة أو اƅقسم . اƅموضوعة
ن اƅتƊظيم يقصد به ترتيب أƊشطة اƅمƊظمة بحيث تساهم بصورة مƊسقة " إ Ƅ Desslerذƅك يرى  

 2اƅمƊظمة " في تحقيق اهداف 
 مفهوم الاƃتزام اƃتنظيمي :-2-3

واƅملازم ƅشيء مداوم عليه ويعƊي اƅعهد و اƅقرب ، ويلزم اƅشيء لا يفارقه، يعƊي اƅعهد ƃغة:
 واƊƅصرة و اƅمحبة 

ن توضيح إلا أ، ظرا ƅتباين رؤى اƅباحثين حوƅهتبايƊت مفاهيم الاƅتزام اƅتƊظيمي Ɗ صطلاحا:إ
اƅمفهوم قد لازمه بعض اƅتعقيد Ɗتيجة اƅترƄيز على الاƅتزام  Ɗحو اƅبيئة اƅعمل وتضميƊه مجالات  

الاƅتزام Ɗحو ، واƅمهام اƅداخلية ƅلعمل، الاƅتزام Ɗحو اƅواجبات، م Ɗحو اƅعملمثل : الاƅتزا، عدة
 3واƅتي عبرت عن متغيرات أساسية في الاƅتزام اƅتƊظيمي ، جماعة اƅعمل وغيرها

Ƅذƅك يعرف الاƅتزام اƅتƊظيمي " هو ارتباط اƅفرد وتوافقه واحتوائه مع اƅمƊظمة اƅتي يعمل    -
ة اƅموظف في الاستمرار باƅعمل في اƅمƊظمة ƊƗه موافق على أهدافها وهو تعبير عن رغب،  فيها

 4وقيمها ويريد اƅمشارƄة في تحقيقها "
الإƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه إرتباط اƅموظف باƅمƊظمة وتطابق  (mowdayetal 1979)  وعرف

  5أهدافه مع أهدافها وبشƄل متزايد عبر اƅوقت 
يشير إƅى مدى ارتباط اƅموظف باƅمؤسسة واستعدادƃ   Ƌتزام اƃتنظيمي:ƃلااƃتعريف الاجرائي -

في اƅعمل من أجل بلوغ أهداف اƅمƊظمة اƅتي يؤمن  فيظهر تفاƊيهƅلاƅتزام بقواƊيƊها وأهدافها، 
عن رغبته في الإستمرار   اƗهداف معربايا إستعدادƅ Ƌبذل جهودƋ في سبيل تحقيق هذƋ  ئ بها مبد

 .واƅبقاء ضمن فريق اƅعمل
 
 

 
 .ι ،8 2014مΆسΔδ شΏΎΒ  الΎΠمعΔ، الإسϨϜدريΏ، ، ، Δ.ط التنظيم الاجتمΎعي والمعΎيير الاجتمΎعيΔحδين عΒد الحϤيد ،   1
 . ι83 ،   2016الأرϥΩ ،  -عΩϥΎϨ ، ϥΎϤار الΠ ، 1ط.،  أصϝϮ الإدارة والتنظيم، محϤد فΎتح محϤوΩ يθيή الϤغήبي  2
3  ϡΎδΘاب ϱشورΎبق، عΎجع سήم ، ι64. 
4  ϡاήاك Γΰب Ωبو ،Ώيو ϝΎام ، ήالتنظيميأث  ϡاΰالإلت ϰϠالتغير التنظيمي ع  ، ΔيΒيήΠΘال ϡوϠالعϭ ήييδΘالϭ ΔيΩΎصΘالاق ϡوϠالع ΔϠΠد ، مϠΠϤ12ال Ωالعد ،
1ΓدϜيϜ2019، ، س ، ι27 . 
، 09،العد04Ω،مΔϠΠ جΎمعΔ الأنΎΒر لϠعϠوϡ الاقΘصΩΎيϭ ΔالإΩاريΔ ،مϠΠد  العϮامل المΆثرة في الإلتΰاϡ التنظيميعϠي الϤΠيϠي ، مϠΨص شيΎع   5

 ،ϕاή2012العι ،295. 
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 اƃدراسات اƃسابقة :: سابعا
اƅدراسات اƅسابقة تعد من بين اƗمور اƅمهمة اƅتي تعƄس مدى اجتهاد اƅباحثين، حيث توفر 
ƅهم مجموعة من اƗفƄار اƅجديدة ƅدراستهم، وتساعدهم على اƅتعرف على اƅتحديات اƅتي واجهت 

 اƅباحثين اƅسابقين وتجƊب تƄرارها .
 اƃدراسات اƃمرتبطة باƃمتغير اƃمستقل: -1
 "   2019 فيسة "سحنون  مصطفى  وعمر رويبحي  اƃدراسة الأوƃى: دراسة-
جاءت هذƋ اƅدراسة تحت عƊوان جودة اƅحياة اƅوظيفية Ƅمدخل ƅتحسين اƗداء اƅوظيفي في -

  مؤسسة الاقتصادية اƅجزائرية
تهدف هذƋ اƅدراسة ƅتبيان دور اƅحياة اƅوظيفية في تحسين اƗداء اƅوظيفي ƅلعمال باƅمؤسسة -

بعاد متعددة تشƄل اقترح اƅباحثون أ اƅمدية،سوƊلغاز فرع ولاية  حاƅة شرƄة الاقتصادية دراسة
 مفهوم جودة اƅحياة اƅوظيفية وƊظرا ƅلتداخل بين الآراء اƅباحثين تم الاخذ بأهم هذƋ الابعاد

، فرق اƅعمل، اƅتوازن بين اƅحياة الاحور واƅمƄافآت  اƅتƄوين،  اƅوظيفي،واƅمتمثلة في " الاستقرار  
  ."اƅشخصية و اƅحياة اƅوظيفية

د في اƅمƊهج واƅمƊهج اƅمتبع في هذƋ اƅدراسة هو اƅمƊهج اƅوصفي واƅمƊهج اƅتحليلي حيث اعتم-
    .Ɗهج اƅتحليلي  في جمع اƅبياƊاتم  طروحات و اƅمقالات، واعتمدƊا علىأ،  اƅوصفي على اƄƅتب

وتتƄون عيƊة اƅدراسة من مجموعة عمال شرƄة سوƊلغاز فرع اƅمدية، تم الاعتماد على -
مƊه أصبحت عيƊة  30استباƊة واسترجعƊا  30قمƊا بتوزيع ƅجمع اƅبياƊات حيث الاستباƊة 
 .30اƅدراسة 

 وتوصلت اƅدراسة ƅلƊتائج اƅتاƅية :-
علاقة إيجابية ƊƄƅها متوسطة بين جودة اƅحياة اƅوظيفية و اƗداء اƅوظيفي ƅموظفي ن هƊاك  أ-

ووجود ،  هذا ما عƄسته معاملات الارتباط اƅتي أتت متوسطة،  شرƄة سوƊلغاز فرع ولاية اƅمدية
اثر ƅجودة اƅحياة اƅوظيفية بمحاورها على اƗداء اƅوظيفي ƅعمال شرƄة سوƊلغاز فرع ولاية 

  1اƅمدية.
 
  

1  ϰϔمصط ϥوϨسح ،Δδبحي فيϭر ήϤكمدخل لتحسين الأداء ال، ع  ΔظيفيϮة الΎدة الحيϮظيفيجϮ ، لϬϨϤال ΔϠΠمϱΩΎصΘال، الاقϤ دϠΠ2 Ω2، العد ،
ήΒϤδيΩ ،ήائΰΠ2019، ال. 
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 " 2020قهيري فاطنة   اƃدراسة اƃثانية : دراسة "  -
دراسة ، ƄاƊت هذƋ اƅدراسة تحت عƊوان واقع جودة اƅحياة اƅوظيفية في اƅمؤسسة الاقتصادية

ƅى تحليل واقع جودة اƅحياة اƅوظيفية بمديرية توزيع اƄƅهرباء حيث هدفت هذƋ اƅدراسة إميداƊية  
اƅعوامل اƅماƅية" وتعبر من  –اƅمتمثلة في " اƅعوامل اƅوظيفية  بأبعادهابولاية اƅجلفة واƅغاز 

حيث قمƊا بتصميم استباƊة خاصة بƊاء على اƊƅموذج اƅدراسة  ، اƅعوامل اƅمهمة في بيئة اƅعمل
 بتوزيع عشوائيا  اƅمعتمدة وبعد تحƄمها قمƊا

( استمارة غير 30مƊها )،  ( استمارة180وتحصلƊا على )،  ( مفردة210على عيƊة مشƄلة من )
 صاƅحة ƅلتحليل وقد توصلت دراستƊا ƅلƊتائج اƅتاƅية:

 من اƅضروري زيادة تفعيل جودة اƅحياة اƅوظيفية من خلال:-
 وربط محتويات اƅوظيفية بمؤهلات شاغليها –Ɗظام اƗجور -
 فعيل اƅمارƄة في اتخاذ اƅقرارات  وت -
 وتغيير اƅمبƊى وموقعه -
 Ɩƅلات وتحديث اƗجهزة اƅمستعملة وتطبيق اƅصياƊة اƅدورية -
 1 وزيادة فترات اƅراحة.-

 :2022اƃدراسة اƃثاƃثة : " دراسة افراح محمد علي  سعد اƃحربي " 
بعاد جودة اƅحياة اƅوظيفية اƅمؤثرة في تحقيق اƅميزة أثر أهذƋ اƅدراسة اƅى اƅتعرف على    هدفت-

 اƅتƊافسية ƅجامعة جدة 
 اعتمدت اƅدراسة اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي -
 موظف وموظفة بجامعة جدة  40باستخدام استباƊة وزعت على -
 ودƅت اƊƅتائج على:-
اƅعاملين بها بدرجة متوسطة، Ƅما تم تقديم بعض اƅتوصيات ن جودة اƅحياة اƅوظيفية تتوفر ƅدى  أ

 اƅتي من أهمها:
عم تطبيق جودة ضرورة قيام جامعة جدة بتطوير اƊƗماط اƅقيادة الإدارية اƅسائدة فيها واƅتي تد

Ƅما لابد ،  ƅى تحقيق تميزها في اعماƅها اƅمختلفةاƅحياة اƅوظيفية وأبعادها اƅمختلفة وهذا يؤدي إ
  امعة جدة باƅتعامل مع اƅعاملين بمعاملة تسودها اƅمحبة والاحترام من قيام ج 

1  ΔϨطΎف ϱήيϬق ،Άفي م ΔظيفيϮة الΎدة الحيϮواقع جΔديΎالاقتص Δسس ،ϱΩΎصΘديل الاقΒال ΔϠΠد ، مϠΠϤ06ال Ω02، العدΔϔϠΠ2020، ، ال. 
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ن ترƄز اهتمامها في تحسين جودة اƅحياة اƅوظيفية ƅموظفيها على الإدارة جامعة  جدة أ Ƅما-
  1من خلال اƅعمل اƅدائم على تحقيق اƅعداƅة في اƗجور و اƅمƄافآت ƅدى موظفي جامعة جدة.

2-  ƃمرتبطة باƃدراسات اƃتابع :اƃمتغير ا 
 :2017" عبد اƃفتاح ابي موƃود، اƃدراسة الأوƃى : دراسة " إسماعيل اƃعمري

ƅى تقدير مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى عيƊة من عمال قطاع هدفت اƅدراسة اƅحاƅية إ
بعد اƅبقاء  –اƅمحروقات بمƊطقة ورقلة حيث تحتوي على أربعة ابعاد "بعد الاعتزاز باƅمƊظمة 

 بعد بذل اƅمجهود الإضافي "  –بعد تطابق اƗهداف واƅقيم  –باƅمƊظمة 
 عاملا612اƅدراسة من  حيث تم استخدام مƊهج اƅوصفي الاستƄشافي و يتƄون عيƊة-
 ، وتم الاعتماد على الاستبيان صمم ƅقياس مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅلعمال-
 وتوصلت اƅدراسة اƅى اƊƅتائج أهمها-
 ان مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅعمال قطاع اƅمحروقات بمƊطقة ورقلة مستوى مƊخفض -
اƅلاƅتزامهم اƅتƊظيمي تعزي  Ɗه توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية بين اƅعمال في مستوى Ƅما أ-

 الاختلاف اƅسن واƅخبرة.
 وتم تفسيرها على ضوء اƅتراث اƅعلمي واƅدراسات اƅسابقة في اƅموضوع -

اقترح اƅباحث عقد دورات تدريبية ƅلعمال واƅمشرفين وتعريفهم ،  اƊƅتائج اƅساƅفة اƅذƄرومن خلال  
وما Ɗجم عƊه من  وترسيخهبأهمية الاƅتزام اƅتƊظيمي واƅعوامل اƅتي تساهم في تƄويƊه وتƊميته 

 2فوائد تعود عليهم وعلى مؤسساتهم .
 :2020خميس "اƃدراسة اƃثانية : دراسة " دƃيلي ƃحسن، محمد سليم 

ƅى اƅتعرف على مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي في مجموعة من اƅمؤسسات تهدف اƅدراسة اƅحاƅية إ-
اƅتعليمية بمديƊة ورقلة بمختلف اطوارها "الابتدائي ،متوسط، ثاƊوي" بأبعادها اƅثلاثة "الاƅتزام 

 الاƅتزام اƅمستمر" .–الاƅتزام اƅمعياري –اƅعاطفي 
هداف اƅدراسة تبƊى اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي معتمدا على مقياس ومن أجل تحقيق أ-
 وسميث" ƅقياس الاƅتزام تƊظيمي ، ماير ،الان"
  ( أستاذا تم اختيارها بطريقة عشوائية 286وقد تم اجراء اƅدراسة على عيƊة قدرها ) -

، العدΩ ثلاϭ Ι أربعوϥ، الΔϠΠϤ العήبيΔ لήθϨϠ العϤϠي، التنΎفسيΔقيق الميΰة ابعΎد جϮدة الحيΎة الϮظيفيΔ في تحاثή ، افήاΡ محϤد عϠي سعد الحήبي  1
ΔيΩعوδال Δبيήالع ΔϜϠϤϤال ،Γ2022، جد. 

2  ϱήϤعيل العΎϤس· ، ،Ωتح ابي مولوΎϔد الΒالتنظع ϡاΰالالت ϯϮمست αΎيميقي ،ΔعيΎϤΘالاجϭ ΔنيΎδالإن ϡوϠالع ΔϠΠم ، Ω28العد ،"ήائΰΠال" ΔϠرقϭ ،
2017 . 



 الإطار اƃعام ƃلدراسة  اƃفصل الأول: 

14 

يمية Ƅان متوسطا ن مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي باƅمؤسسات اƅتعلوتوصلت اƊƅتائج اƅدراسة إƅى أ
 46،36) قدرت ب    %.(    بƊسبة 

سفرت اƊƅتائج اƅدراسة عن عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الاƅتزام Ƅما أ-
 اƅتƊظيمي تعزي ƅمتغير اƅجƊس 

ƅى وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي تعزي ƅمتغير بيƊما خلصت إ-
 1اƅمهƊيةاƅخبرة 

 :2019دراسة محمود سيد امام "اƃدراسة اƃثاƃثة: "
ثر الاƅتزام اƅتƊظيمي على أداء اƅعاملين في شرƄات اƅسياحية هدفت اƅدراسة إƅى اƅتعرف على أ-

 –الاƅتزام اƅمعياري  –اƅمصرية فئة" ا" بمديƊة اƅقاهرة بأبعادƋ اƅثلاثة " الاƅتزام الاستمراري 
 الاƅتزام اƅعاطفي"

 جل تحقيق هدف اƅدراسة تبƊى اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي أ ومن-
استمارة استقصاء على عيƊة من اƅعاملين في شرƄات اƅسياحة   420حيث قام اƅباحث بتوزيع  -

           استمارة صاƅحة باستخدام برƊامج     384فئة "ا" وتم تحليل      spssv.24    اƅمصرية  
 يلي: ƅى عدد من اƊƅتائج اƅهامة ويمƄن تلخيصها فيماحيث توصلت دراسة إ-
ارتفاع مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين في شرƄة اƅسياحية فئة "ا" مما يعبر عن الاƅتزام -

 يعملون بها  اƄƅبير ƅلعاملين تجاƋ شرƄاتهم اƅتي
ن علاقة ارتباط معƊويا وايجابيا على أداء اƅعاملين في شرƄات اƅسياحية وƄشفت Ɗتائج أ-

 2.وهو ارتباط قوي 0،744اƅمصرية حيث بلغت قيمة الارتباط 
  : (Dawd2010) دراسة  اسات اƃمطابقة:اƃدر  -3
اƅعملية والاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى ƅى اƅتعرف على علاقة بين جودة اƅحياة إ هدفت هذƋ اƅدراسة -

عيƊة من اƅموظفين في ماƅيزيا وتم فحص سبعة متغيرات )اƊƅمو واƅتƊمية ومشارƄة واƅبيئة 
  (.اƅمادية والاشراف واƗجور واƅمزايا واƗهمية الاجتماعية

 
 ϭرقΔϠ )الΰΠائή(،،  الإنΎδنيϭ Δ الاجΎϤΘعيΔمΔϠΠ الΎΒحث في العϠوϡ  ،  واقع الالتΰاϡ التنظيمي في المΆسسΕΎ التعϠيميΔ،  محϤد سϠيم خϤيس،  ΩليϠي لحδن   1

12 (03 / )2020 . 
2  ϡΎد سيد امϤين، محϠمΎأداء الع ϰϠالتنظيمي ع ϡاΰاثر الالت ،ϝΎϤالاعϭ ϝΎϤال ΩΎصΘاق ΔϠΠد ، مϠΠϤ03ال ، Ω01العد ،ή2019، مص . 
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( مƊظمة 60تم اختيار اƅمƊظمات بشƄل عشوائي وتم تحديد )،  حيث تم استخدام اƅمƊهج اƄƅمي-
( موظف في مستويات الإشرافية واƅمسؤوƅين اƅتƊفيذيين في اƅشرƄات 500مƄوƊة من ) بعيƊة

 .اƅمختلفة في ماƅيزيا
  .( استجابة قابلة ƅلاستخدام360من بين الاستجابات تم ارجاع وتحليل )-
وقدمت رؤى ،  ن هƊاك علاقة بين جودة اƅحياة اƅعمل والاƅتزام اƅتƊظيميحيث أظهرت Ɗتائج أ-

   1تحسين اƅشرƄات اƅماƅيزية ƅلاƅتزام  حولا Ƅيفية
 "2020دراسة "جمعة خير اƃدين واحلام خان 

ƅى بيان اثر جودة اƅحياة اƅوظيفية على الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى اƅباحثين هدفت هذƋ اƅدراسة إ-
بمرƄز اƅبحث اƅعلمي باƅجزائر دراسة حاƅة مرƄز اƅبحث اƅعلمي واƅتقƊي ƅلمƊاطق اƅجافة )عمر 

اƅترقية   –اƗجور واƅمƄافآت  –اƅوظيفي    بأبعادها اƅمتمثلة في " اƗمان والاستقرار  بسƄرة  برƊاوي(
 اƅتƄوين"  –اƅتوازن بين اƅحياة اƅشخصية واƅوظيفية  –واƅتقدم اƅوظيفي 

وتتƄون عيƊة اƅدراسة من جميع اƅباحثين باƅمرƄز ،  حيث تم استخدام اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي-
  .باحث وتم استخدام استبيان Ƅأداة ƅلدراسة 56وباƅغ عددهم 

 .استباƊة صاƅحة ƅلتحليل 36عليهم جميعا وحصلƊا على وقد قمƊا بتوزيع الاستبيان -
 وقد خلصت اƅدراسة اƅى اƅعديد من اƊƅتائج أهمها: -
 .من اƅمتغيرات اƅحاصلة في الاƅتزام اƅتƊظيمي %59ن جودة اƅحياة اƅوظيفية تفسر أ-
وتوفير Ƅل ما يساعد اƅباحث   أƄثر،ƅذا توصي اƅدراسة بضرورة تحسين ظروف اƅعمل اƅمادية  -

 2 .على أداء مهامه
 اƃتعقيب على اƃدراسات اƃسابقة:-4
اƅحياة بعد الاطلاع على بعض من اƅدراسات اƅسابقة اƅمتعلقة بأحد متغيري اƅدراسة جودة  -

 .2022حتى    2010ن هذƋ اƅدراسات أجريت خلال فترة  يفية و الاƅتزام اƅتƊظيمي وجدƊا أاƅوظ
اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي و اƅوصفي الاستƄشافي و اƅمƊهج   ما بيناƗساƅيب اƅمƊهجية    تƊوع  -

 اƄƅمي 

 
1 Normala ،dawd ،jnvestigating the relationshi between qwality of work life and organisational commitmemt 

amongst emptogees in malaysian ،intennational  journal of business and management ،vol5   ، no 10 ، faculty of 

business management ،universiti teknologi  ،2010. 
، ΩيήΒϤδ، ( ب02ΓήϜδالعدΩ  ) 08الϠΠϤد،  مΔϠΠ الΎΒحث الاقΘصΰ  ،ϱΩΎاϡ التنظيمياثر جϮدة الحيΎة الϮظيفيΔ عϰϠ الالتأحلاϡ خϥΎ ، ،  جϤعΔ خيή الدين   2

2020 . 
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 سلوب  الاستبيان  ƅقياس اƅمتغيرات جل هذƋ اƅدراسات اعتمدت على أ -
ƅى مدى أهمية ابعاد جودة اƅحياة اƅوظيفية والاƅتزام اƅتƊظيمي Ɗتائج اƅدراسات إƅقد توصلت  -

في تزويد دراستƊا اƅحاƅية في اƅمƊظمات وقد استفادت درستƊا من بعض اƅدراسات اƅسابقة 
ن هƊاك أوجه اƅتشابه بين دراستƊا حيث Ɗجد أ، اƊƅظري باƅمعلومات اƅتي تفيدƊا في اƅجاƊب

وهƊاك أوجه اختلاف اƅتي ميزت دراستƊا عن اƅدراسات  ، اƅدراسات اƅسابقةاƅحاƅية وبعض من 
 اƅسابقة واƅمتمحورة في :

 أوجه اƃتشابه: -
Ɗجد ان دراستƊا اƅمتمحورة حولا جودة اƅحياة اƅوظيفية والاƅتزام اƅتƊظيمي Ƅمتغيرات ƅلدراسة  -

 شƄل جزئي مع بعض وهƊاك من ذƄرهم ب مشابهة ƅدراسات اƅسابقة فهƊاك من ذƄرهم 
وأيضا تتشابه درستƊا مع اƅدراسات اƅسابقة في اعتمادƊا على أداة الاستبيان ƅقياس اƅمتغيرات -

 وجمع اƅمعلومات 
 أوجه الاختلاف:-

 يلي: تتمثل أوجه الاختلاف واƅتي ميزت دراستƊا اƅحاƅية عن اƅدراسات اƅسابقة فيما
" اما دراستƊا فهي 2022-2010فترة "ن Ƅل اƅدراسات اƅسابقة اƅتي ذƄرƊاها أجريت في أ-

 ." حيث يختلفان في اƅزمان2024حديثة "
أيضا اختلفت دراستƊا مع اƅدراسات اƅسابقة في مجتمعات واƅمؤسسات اƅتي أجريت فيها -

 اƅدراسة بحيث دراستƊا أجريت في مؤسسة عمومية اقتصادية.
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .تمهيد
 .اة اƅوظيفيةف جودة اƅحي أولا : تعري 

 .ثانيا: أهمية جودة اƅحياة اƅوظيفية
 .ثاƅثا: ابعاد جودة اƅحياة اƅوظيفية

 .رابعا: أهداف جودة اƅحياة اƅوظيفية
 .خامسا: عوامل نجاح جودة اƅحياة اƅوظيفية
 .سادسا: عوائق تطبيق جودة اƅحياة اƅوظيفية

 .خلاصة اƅفصل
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 تمهيد
في اƅبيئة اƅعملية داخل اƅمƊظمات، Ɗظراً ƅزيادة اƅدور اƅذي    ƅوظيفيةتتزايد أهمية جودة اƅحياة ا 

يلعبه اƅموارد اƅبشرية في هذا اƅسياق. تسعى اƅمƊظمات اƅتي تقدم خدمات متƊاسبة مع توقعات 
تعتبر عاملًا  اƅوظيفيةاƅعملاء إƅى تحسين صورتها وزيادة جاذبيتها، وذƅك Ɨن جودة اƅحياة 

هذا يتيح استغلال اƅطاقات واƅقدرات بشƄلٍ و اƅموارد اƅبشرية.  بمختلف احتياجات يهتممحوريًا 
في هذا ، و اƅوظيفيةأمثل، وقد اختلف اƅباحثون في تقديم تعريف دقيق ƅمفهوم جودة اƅحياة 

ƅسعى إƊ فصل سوفƅبى فهم اƊمرتبطة ب جواƅحياة اƅوظيفيةجودة اƅا. 
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 تعريف جودة اƃحياة اƃوظيفية أولا :
 اƅحياة اƅوظيفية على اƊƅحو اƅتاƅي:عرفت جودة 

عرفت باƊها: "بيئة اƅعمل اƅتي تتوافر فيها اƅعوامل اƅمادية واƅمعƊوية بمختلف أبعادها بشƄل 
موظف فيشعر باƅرضا واƗمان اƅوظيفي، فيبذل أقصى جهد على  جيد، مما يƊعƄس ذƅك إيجابا  

 ممƄن في خدمة اƅمؤسسة"
تطوير اƅجواƊب بأƊها: " مجموعة من اƊƗشطة واƅبرامج اƅمرتبطة بتحسين و  أيضا :  عرفت 

 .اƅخاصة برأس اƅمال
و بيئتهم الاجتماعية  ƅلأفراد ƅوظيفيةا  اƅبشري ƅلمƊظمة، واƅتي من شأƊها أن تؤثر على اƅحياة

على مستوى اƗداء اƅوظيفي ƅلعاملين، ومن ثم إيجابيا  واƅثقافية واƅصحية، واƅذي بدورƋ يƊعƄس  
باƊها "درجة اƅتميز اƊƅاجمة عن ظروف اƅعمل واƅعلاقة  :Ƅ   Surya& Shaniل من عرف- 1باƅمƊظمة". اƅعلاقةƄافة ذات و اƗطراف يساهم في تحقيق أهداف اƅمƊظمة واƅفرد 

بين اƅعامل وبيئته، إضافة إƅى اƅبعد الإƊساƊي اƅذي يساهم في معظمه في تحقيق اƅرضا اƅعام 
 ƄƄ2ل "   اƅمƊظمةوتطور اƗداء على مستوى اƅفرد، ثم على مستوى 

مجموعــة مــن الآƅيات و اƅسياســات واƅعمليـات اƅمحفـزة، اƅتـي تتـداخل وتتفاعـل مـع وأيضا هي   
ظــروف مƊاســبة تخــدم اƅعــاملين ƅلقيــام باƗعمال اƅموƄلــة ƅهــم بأحســن   تهيئــة  بعضها تهــدف إƅــى

 3طريقة ممƊƄة.
 وتعرف أيضا : 

اƅحياة اƅعملية هي اƅتي تستجيب بها اƅمƊظمة لاحتياجات اƅموظفين من أجل وضع Ɗوعية 
 4آƅيات تتيح ƅهم اƅمشارƄة اƄƅاملة في اتخاذ اƅقرارات اƅتي تصمم حياتهم في اƅعمل.

جودة حياة اƅوظيفية   :على اƊƅقاط اƅتاƅية    فيمƄن اƅوقو   من خلال ماسبق ذƄرƋ عن هذا اƅمفهوم
جية تهدف إƅى تحقيق اƅرضا اƅوظيفي ƅلموظفين وتحقيق اƅتوازن بين هي عملية شاملة ومƊه

حياتهم اƅوظيفية واƅشخصية. يعتمد هذا اƅتوازن على اƅعداƅة الاجتماعية واƅحفاظ على Ƅرامة 

 
 ي، الόدΩ ثلاϭ ΙأربόوϥالϤϠό،الΔϠΠϤ الήόبيΔ لήθϨϠ  افسيΔأثή أبعاΩ جوΓΩ الحياΓ الوυيفيΔ في تحϘيق الميΓΰ التϨ أ. أفήاΡ محϤد عϠي سόد الحήبي،  1
 ،  ΔيΩوόδال Δبيήόال ΔϜϠϤϤر-2، الΎ2022-أيι ،60 . 
2 ، ϝفي نواΎϨش.ΩΔمساهم ΓΩجو  ϡاΰيق الالتϘفي تح Δيفيυالو ΓظيميالحياϨالت ، ،ΔريΎΠΘال ΕΎالدراسϭ ΙحوΒال ΔϠΠد  مϠΠ05م Ωدό01 ال  ،ΓήϜδب ،

 αرΎ2021م ι،198 . 
الطΎرف  ، 1الόدΩ  9مϠΠد  مΔϠΠ ميلاف لΒϠحوϭ ΙالدراسϭΩ  ، ، ΕΎر مΆشήاΕ جوΓΩ الحياΓ الوυيفيΔ في تτويή أΩاء الموارΩ الΒشήيΔعثϥΎϤ مήيم،  3

 ،)ήائΰΠال(ΔيϠ2023جوي ،ι287. 
4 Shyam Singh Inda ،Quality of Work Life ،First Edition ،Canadian Academic Publishing ،Canada2013 ،p 03. 
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اƅموظفين، ويتمثل دور اƅهيئة اƅمسؤوƅة عن ذƅك في توفير ظروف عمل آمƊة وملائمة وفق 
ƅا Ƌظمة. تهدف هذƊمƅظيمية تساهم استراتيجية اƊعاملين وتوفير بيئة تƅى رفع مستوى اƅجهود إ

 في تطوير اƅمƊظمة وزيادة Ɗجاحها وقدرتها على اƅمƊافسة في اƅمستقبل.
 : جودة اƃحياة اƃوظيفية ثانيا: أهمية

ظهر مفهوم جودة اƅحياة اƅوظيفية ƅيواƄب سياسات اƅتطوير اƅتي تƊتهجها مؤسسات الاعمال  
 تƄمن أهميتها فيما يلي : بها حيثاƅعاملين  أدائها و أداءƅتحسين مستوى 

يعبر مصطلح جودة اƅحياة اƅوظيفية عن مƊهج ومƊظومة متƄاملة يتم من خلاƅها تحسين  •
 ما تملƄهوتطوير اƅمورد اƅبشري في اƅمؤسسة باعتبارƋ أهم 

وجود علاقة طردية بين تحقيق وتطبيق برامج جودة اƅحياة اƅوظيفية باƅمؤسسة وبين  •
 تحقيق أهدافها وأهداف اƅعاملين وƄذا أهداف عملائها 

تضمن جودة اƅحياة اƅوظيفية وجود بيئة عمل جيدة تساهم في جذب واستقطاب اƅعاملين  •
اƅقدرات واƅرغبة في اƅعمل باƅمؤسسة، وباƅتاƅي زيادة الاƊتماء ƅلمؤسسة من اجل تحسين  

 وتطوير وتحسين الاداء
 .تساهم جودة اƅحياة اƅوظيفية في خلق ميزة تƊافسية ƅلمؤسسة في بيئة اƅعمل اƅمباشرة •
تساهم جودة اƅحياة اƅوظيفية في تحديد مدى Ɗجاح إدارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة  •

 ومدى سلامة برامجها اƅتي تعدها وتستخدمها باƅمؤسسة 
تعمل جودة اƅحياة اƅوظيفية في اƅمؤسسة على تحديد Ɗقاط اƅقوة ƅدى مؤسسات اƗعمال،  •

  اƅخارجيةئة اƅعمل واستثمارها بما يخدم مصلحتها ƅمواجهة اƅتحديات في بي 
تساعد جودة اƅحياة اƅوظيفية اƅمسؤوƅين عن اƅمؤسسة في إيجاد Ɗظم ترقيات ومƄافآت  •

يجاد إصلاحات وبدائل ƅتلك اƊƅظم  وأجور وحوافز تتوافق ومستويات اƗداء اƅمختلفة، وا 
 1باƅمؤسسة.في حاƅة اƄتشاف Ɗقص على مستوى اƗداء ƅلعاملين 

اƅغياب   فيرى أƊها تعمل على )خفض معدل دوران اƅعمل ، خفض معدل  (koppesأما ) •
،إستقطاب اƅمهارات اƅعاƅية ، اƅحفاظ على اƅعماƅة اƅحاƅية  عن اƅعمل ،حفز اƅعاملين

باƅمƊظمة ، زيادة معدل الإƊتاجية والآداء اƅماƅي ƅلمƊظمة ، زيادة معدل رضا اƅعاملين 
  اƗمر اƅذي يحقق اƗهداف اƅتƊظيمية (.

1 ϭΩبوا  ،ΔϤيρΎينفϠعامϠيفي لυاء الوΩفي تحسين الأ Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجو Ωأبعا ήأث  ΕΎدراسϠل ωΎόθال ΔϠΠم، ،ΔيΩΎصΘدالاقϠΠϤ06ال Ωدό02ال ،
 ، )ήائΰΠت )الϠيδϤδ2022تيι،660 . 
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يرى اƄƅاتب إن أهمية اƅحقيقية ƅجودة اƅحياة اƅوظيفية تبدأ في اƅلحظة اƅتي يصبح فيها و  •
في اƅتفƄير فيها جزء من ثقافة الإدارة في اƅمƊظمة ، وأسلوب حياة ƅلمƊظمة يحرƄها 

تخاذ اƅقرارات .  1أثƊاء وضع خطط واƅموازƊات وا 
 باƗتي: جودة اƅحياة اƅوظيفيةأهمية  Ɗلخص ماسبق ذƄرƋ عن

 أƊظمة اƅحوافزتتضمن جودة اƅحياة اƅوظيفية استراتيجيات متعددة واƅتي من بيƊها تصميم 
واƅمƄافآت اƅتي تزيد من رضا اƅعاملين وأيضا تقليل من ساعات اƅعمل و اƅحفاظ على سلامة 

اƅسعي ƅتوفير بيئة عمل امƊة عن طريق الاهتمام بحقوق اƅعاملين   اƅمƊظمة معاƅموظفين داخل  
ƅى زيادة ظيمية وتعزز اƅعلاقات اƅتي تهدف إƊعلى تطوير اƅبيئة اƅت  اƅمƊظمة، وتعملي ف

 الإƊتاجية.
 ابعاد جودة اƃحياة اƃوظيفية: ثاƃثا:

اƅى  وذƅك راجعا في تفسيرهاختلف  اƗبعاد فقدموضوعًا متعدد عتبر تجودة اƅحياة اƅوظيفية 
 وƅعلى الابعادوأهدافها. اƅباحثين، بالإضافة إƅى طبيعة اƅدراسات اهتمام  ومدىاƅبحث  زوايا

اƅجواƊب اƅمرتبطة بالإضافة اƅى  ƅجواƊب اƅمادية والاجتماعية،ا تحتوي على اƅتياƄƗثر تداولا 
ظفين ويمƄن تفصيل فيها اƅمو اƅحياة اƅوظيفية ƅلأفراد  واƅتƊظيمية ƅجودة باƅخصائص اƅوظيفية

 :يلي فيما
      : ( بعض من أبعاد جودة اƃحياة اƃوظيفية2اƃشƂل )

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

  اƃمصدر: من إعداد اƃطاƃبتين بناء على محتويات اƃدراسة.
1  ، εاΩήد الدمϤد محϤيفيأحυاء الوΩالآϭ Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجو .ρ ،1  ، ΓήهΎالق، ΔϤϜار الحΩ  ،1439 ،ϩ2018 ι ،16 . 

نظΎم 
 الحوافز

كΔ المشار
في اتخاذ 
Εالقرارا  Ώالتدري 

جودة  أبعاد
Δالإستقرار  الحياة الوظيفي

والأمΎن 
 الوظيفي

الحياة التوازن بين 
 Δالشخصي
Δوالوظيفي 
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 اƃمشارƂة في اتخاذ اƃقرار: -1
اƅتي تخص ƅلمشارƄة في صƊاعة واتخاذ اƅقرارات  Ɩƅخرينيمثل هذا اƅبعد إعطاء اƅفرصة 

ن اƅعمليات اƅمعقدة ƅى حلول مفيدة .ان صƊاعة اƅقرار واتخاذƋ تعد ماعمال اƅمƊظمة واƅتوصل إ
"  ƅ "trow bludى مهارات ادراƄية وتحليلية متميزة وهذا مااƄدƋ عاƅم الاجتماعƄوƊها تحتاج إ

مشارƄة اƅعاملين   اذنأهمية Ƅبيرة  حين قال ان اعظم اƅعلوم هو علم اƅقرار مما يعطي ƅهذا اƅبعد  
 1في اتخاذ اƅقرارات سوف يفجر اƅطاقات الإبداعية و اƅفƄرية ƅديهم 

إتاحة اƅفرصة ƅلعاملين ƅلمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات   ا : تعتبراƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات أيض
، من اƅعوامل اƅمهمة اƅتي تؤدي اƅى رفع اƅروح اƅمعƊوية ƅديهم ،وتعزز ولاءهم واƊتماءهم 

في صƊع اƅقرار ،مما يجعلهم يبذƅون Ƅل ما  ƅلمؤسسة من خلال شعورهم اƊهم شرƄاء حقيقيون
ƅى افضل مستوى ممƄن ،Ƅما تؤدي اƅمشارƄة في إ  وارتقاء باƅمؤسسةفي وسعهم ƅتطوير اƅعمل  

 ƅ2ى تقليص اƅصراعات داخل اƅمؤسسة.إاتخاذ اƅقرارات 
 ( نموذج مارج و سايمون في اتخاذ اƃقرار3اƃشƂل)

      
 

                                 + 
  

                             +     -                                      
 
  +  

، ص  2006، دار اƅفƄر اƅجامعي، الإسƊƄدرية،1ط.  اƃقرار الإداري ونظم دعمه،  محمد اƅصيرفى،اƃمصدر:  
150  

1  ،ΓήϬمداني بن ش، Δϔيήش ϱήكί Γالحيا ΓΩجو Ωأبعا ήاقع توافϭΔيفيυالو  ،ΔϠΠم ΩΎصΘا إقϭ ϝΎϤلأالϝΎϤد عϠΠϤ06،ال Ωدόيض  ، 04الΒال
 ،ήΒϤδيΩ2022ι،32. 

2  ، ΔΨبن شي ϱϭاήد أمين ،صحϤمح Γΰيفيبن عυاء الوΩرها في تحسين أϭΩϭ Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجو Ωأبعا  ،  ΔعيΎϤΘالاج ϭ ΔنيΎδالإن ϡوϠόال ΔϠΠم
 . Ω2023ι،442يήΒϤδ ، ،سόيدΓ ،02الόدΩ 09،الϠΠϤد 

 الرضا

 البحث
مستوى المنافع 

المتوقعΔ او 
.Δمستوى الطموح المتحقق  
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على   تƊطويأربعة مستويات أساسية في عملية اتخاذ اƅقرار  "مارج سايمون  "ويتضمن Ɗموذج  -
 خمسة 

 في مساƅة اتخاذ اƅقرار وهي :افتراضات أساسية تعبر عن طبيعة اƅسلوك الإƊساƊي 
 .زاد اƅبحث عن اƅقيم و اƅمƄاسب اƅمتوقعة اƅفرد، ƄلماƄلما اƊخفض اƅرضا ƅدى –ا 
 .اƅمتوقعة ،Ƅلما زادا مستوى اƅقيم واƅمƊافع اƅمتحققة  اƅقيم واƅمƄاسبƄلما زادا اƅبحث عن -ب
 .Ƅلما زادا مستوى اƅقيم اƅمتحققة ،Ƅلما زادا مستوى اƅرضا  -ج
 ،Ƅلما زادا مستوى اƅطموح .Ƅلما زادا مستوى اƅقيم واƅمƊافع اƅمتوقعة  -د
 Ƅ1لما زادا مستوى اƅطموح ،Ƅلما اƊخفض مستوى اƅرضا. -ه
تحقيق مستوى مقبول من اƅرضا يمثل حاƅة ممƊƄة، وƄƅن اƅطموح يظل من هƊا يظهر أن -

جوهرًا ƅلتطلع اƅبشري. مع زيادة اƅطموحات، تƊخفض مستويات اƅرضا Ɨن اƅبحث عن اƅقيم 
واƅمƄاسب اƅمتوقعة يصبح ضروريًا. وبهذا، يتوازن اƅتفƄير اƅبشري بين اƅرضا اƅممƄن 

 لإƊسان وتطويرها.واƅطموحات، مما يدفع إƅى إطلاق قابلية ا
 نظام اƃحوافز: -2
هƊاك حوافز الإيجابية اƅتي تقدم ƅلفرد جزاء على عمل احسن صƊعه واƅحوافز اƅسلبية اƅتي -

تقدم ƅلفرد على عمل ƅم يحسن صƊعه واƅدين الإسلامي مƊح أهمية Ƅبرى ƅلحوافز اƅتي وردت 
Ƅثيرة في مواضيع شتى من Ƅتاب الله اƅعزيز ،ƅعلƊا ƊذƄر هƊا قوƅه تعاƅى :"ƅيجزي  آياتفيها 

( وقوƅه 24ادقين بصدقهم ويعذب اƅمƊافقين ان شاء الله او يتوب عليهم ")اƗحزاب الله اƅص
( ،فاƅحوافز 7.8")اƅزƅزƅة  شرا يرƋ مثقال ذرة يعملفمن يعمل مثقال ذرة خيرا يرƋ ومن "سبحاƊه 

 2تمƊح ƅلأفراد جزاء أعماƅهم وذƅك ƅحثهم على اƅعمل اƅمتقن و اƅعطاء اƅدائم.
تحقيق اƗداء اƅمتميز ƅما يحققه هذا  Ƅل اƅمƊظمات في ظل اƅعوƅمة إƅىفي تسعى الإدارة -

من دفع اƄƅفاءة الإƊتاجية ƅلمƊظمة وتحقيق أهدافها بƄفاءة وفاعلية باƅتاƅي فان أداء اƅفرد  اƗداء  
هو محصلة تفاعل قدرات اƅفرد ورغبته في اƅعمل واƅبيئة اƅتي يعمل فيها ،فلا يƄفي ان يƄون 

ى اƅعمل واƊما أيضا ان يƄون راغبا فيه ويتم تƊمية هذƋ اƅرغبة عن طريق اƅتحفيز اƅفرد قادرا عل

 
1  ، ϰفήد الصيϤعمهمحΩ نظمϭ ϱارΩار الإήϘال .ρ،1 ، ، يόمΎΠال ήϜϔار الΩ ،ΔدريϨϜ2006الإس ι ،150 . 
 . ϩ -2015 ι،ϡ37 1436الأرϥΩ ، -،عϥΎϤ ، الأكΩΎيϤيوϥ لϭ ήθϨϠالΘوίيع ρ1 ، سϠوϙ التϨظيمي يوسف القΎضي ،  محϤد 2
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وهي تظهر مسئوƅية الإدارة عن تحفيز مواردها اƅبشرية حتى تحقق اƅرضا عن اƅعمل وباƅتاƅي 
 1اƗداء اƅمتميز.

"فرص ووسائل )مƄافأة، علاوة.  Ɗهعلى أ "مصطفى Ɗبيل شاويش"أيضا هذا اƅبعد يعرفه  -
ƅظمة أمام  إƊمƅفراد ،  خ( توفرها إدارة اƗتثيراƅ عاملينƅدافع من أجل بها رغبتهم    اƅديهم اƅ وتخلق

وذƅك لإشباع  اƅسعي ƅلحصول عليها، عن طريق اƅجهد، اƅعمل اƅمƊتج، واƅسلوك اƅسليم،
 2اƅتي يحسون ويشعرون بيها واƅتي تحتاج اƅى اشباع . حاجيتهم

آت اƅتي يتوقعها اƅفرد من ƅى اƅمƄافعوامل خارجية وتشير إهي عبارة عن Ƅذƅك اƅحوافز -
يتم من خلاƅها استثارة اƅدوافع وتحريƄها ، وبهذا  قيامه بعمل معين أي أƊها تمثل اƅعوائد واƅتي

 Ƌفرد من أداءƅدى اƅ دةƅمتوƅرغبة اƅحاجة واƅذي يشبع اƅخارجي اƅمثير اƅحافز هو اƅى فإن اƊمعƅا
 ƅ3عمل معين .

 اƃتوازن بين اƃحياة اƃشخصية و اƃوظيفية :-3
من اƅترتيبات  عرفت اƅمƊظمة اƗمم اƅمتحدة اƅتوازن بين اƅحياة اƅوظيفية على أƊها مجموعة

ƅى إيجاد بيئة عمل مƊاسبة تتسم بمروƊة أƄبر ،وتتمثل اƗهداف اƊƅهائية تهدف إاƅعمل اƅتي 
ياة اƅوظيفية ،مع الإسهام في زيادة Ƅفاءة في إيجاد اƅتوازن اƗمثل بين اƅحياة اƅشخصية واƅح 

 اƅمƊظمة 
ويعبر بعد اƅتوازن بين اƅحياة اƅوظيفية واƅحياة اƅشخصية عن مدى قدرة اƅفرد على مواجهة -

اƅعمل واƗسرة معا وƅلموازƊة بين اƅحياة اƅشخصية واƅوظيفية تأثير إيجابي على جودة   اƅتزامات
 اƅحياة داخل اƅعمل 

تساهم في تحقيق رضاƋ واƅرفع من معƊوياته ،واƅذي من شأƊه أن يجدد من Ɗشاطه ، حيث -
ويجعله يقبل على عمله بدافعية ،Ƅما ويجعله أƄثر قدرة على مواجهة اƅتحديات اƅتي تواجه في 

  4اƊسجاما مع زملائه في اƅعمل وأƄثر اƅعمل،
 
 

 
 .ι ،209 2012، لϥΎϨΠ لϭ ήθϨϠالΘوίيع ، عΩ ، ϥΎϤار اρ1  ، السϠوϙ التϨظيميالΎϔتح محϤوΩ بθيή الغήبي ، محϤد  - 1
2  ΏوΠحϤد الϤلي ، –غيثي محΎόد الΒع ήيθبΔعمل فعالي Γحيا ΓΩجو ϰϠع ϩήأثϭ ΰالحواف ϡد ،  نظاϠΠϤال، ΔفήόϤميع الΎΠم ΔϠΠ07م Ωدόف  ، 01الϭدϨت

 . ι،597 2021افήيل 
3  ، ήهΎψاهيم الήيم إبόنΔيήشΒال Ωالموار ΔميϨت .ρ ،1 ، ب الحديثΘϜلم الΎع ، ΔيϜيήالأم ΓحدΘϤال ΕΎ2009، الولاي ι ،216 . 
 .ι،66 أفήاΡ محϤد ،عϠي سόد الحήبي ،مήجع سΎبق 4
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 اƃتدريب: -4
تحسين أداء  اƅتƊظيمية تهدف من خلاƅها اƅمƊظمة إƅىيمثل مجموعة من اƊƅشاطات  -

 .1 اƅفرد واƅجماعة
 اƅتƊظيمي حد اƅمحاور اƅضرورية ƅعملية اƅتƊمية واƅتطوير اƅذاتي و يعتبر اƅتدريب أ -

ن واحد ،حيث اƊه يمƄن من تزويد اƅموارد هميته على اƅمؤسسة واƅعاملين في آ،تƊعƄس أ
واƅمهارات اƅوظيفية ، تطوير الإمƄاƊيات واƅقدرات اƅمتوفرة ƅديها اƅبشرية باƅمعارف 

بتƊمية فرص اƅعمل وفتح مسارات وظيفية أخرى من جهة ،ومن جهة  ،واƅسماح ƅلفرد
وزيادة أخرى فهو يؤدي اƅى ارتقاء مستوى اƗداء مما يعمل على تخفيض اƅتƄاƅيف 

  2 .إƊتاجية اƅمؤسسة
أƊه عملية مدروسة ƅتعديل الإتجاƋ أو اƅمعرفة أو اƅسلوك اƅمهاري من  ويعرف اƅتدريب على

خلال إƄتساب بعض اƅخبرة ƅتحقيق أداء فعال في واحد أو مجموعة من اƊƗشطة ، ويتمثل 
اƅهدف من هذƋ اƅعملية في مواقف خاصة باƅعمل في تطوير قدرات اƗفراد وفي تلبية احتياجات 

 3ي اƅوقت اƅحاضر وفي اƅمستقبل .اƗشخاص اƅعاملين في اƅمؤسسة ف
ن اƄثر اƅطرق فاعلية ƅلحصول على أفضل ما عƊدهم يعد تدريب أعضاء فريق اƅعمل م -

ي ن أن او اƅتوجيه اƅتعليمات Ƅثيرا ، إلا أن عملية اƅتدريب تشبه اƅتلقي ،يظن معظم الافراد أ
،ذƅك حيث يتعامل  ن عملية اƅتدريب تتعدى هذا اƊƅطاقمدرب رياضي يمƊƄه اƅتأƄيد على أ

جل اƅمعرفة فقط فراد وƅيس مع اƅمهارات اƅعملية أو مع اƅمعرفة من أاƅمدربون مع عقول الا
 يرهم ƅذاتهم ، Ƅما يساعدون على اƄتشاف Ƅل ما هم،فهم يبƊون ثقة اƗشخاص بأƊفسهم وتقد

 قادرين على اƅقيام به باƅفعل .
 ريب :فيما يلي بعض تعليقات اƅمتعلمين على خبرات اƅتد

 "تجعلك عملية اƅتدريب تشعر بتحسن في اƗداء ".-
 "تستخرج عملية اƅتدريب افضل ما عƊدك ".-

 
تيΓίΎΒ ، 02الόدΩ11 :ΩفΎتή الΒحوΙ الϤϠόيΔ ، الϠΠϤد// ،  لϠعامϠين الإبΪاعيتأثيή جوΓΩ الحياΓ الوυيفيΔ عϰϠ السϠوϙ سΎرΓ صيύΎ احϤد بوجϤيل،  1

)ήائΰΠ1 )ال ήوبΘ2023أك ι ،353 . 
2  ،ϕϭرΎف ϰϠيغ.Ω،ίϭήرين فيϭίيفبوυالو Γالحيا ΓΩجو ήاث ΰيق التميϘفي تح ΔسسييΆالم ΔϠΠد  ، مϠΠϤال، ΔيήθΒال ΩوارϤال ΔيϤϨحث في تΒال Γحدϭ16 

 Ωدό09 سطيف، ، 04ال  ϱΎ2021م ι ،391 . 
3  ، ϱواθك ϱرΎبΔيήشΒال Ωالموار ΓارΩ·  ،.ρ2 ΓήهΎالق، ϕϭرΎϔار الΩ ،- ή2006، مص ι ،118 . 
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 1"يجعلك اƅتدريب تدرك مدى ما تعرفه باƅفعل ".-
واƗداء اƅوظيفي  بداع الإداريƅعوامل اƅهامة اƅذي يساعد على الإحد اƄما يعتبر اƅتدريب أ -

ن اƅمƊظمات على مختلف أƊشطتها تواجه تغيرات وتطورات عديدة في ظل اƅمميز خصوصا وأ
 2الاتجاƋ اƅمتزايد Ɗحو اƅعوƅمة .

 _وقد حددت عبد اƅفتاح أبعاد جودة اƅحياة اƅعمل بأƊها Ƅمايلي:
اƅمƄافآت ، وجماعة )خصائص اƅعمل اƅمعƊوية ، وخصائص اƅوظيفة ، وعداƅة Ɗظم اƗجور و  -

 3اƅعمل ، واƅقيادة الإدارية والإشراف اƅفعال ، واƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات (
إلا أن جميع   جودة اƅحياة اƅوظيفية  بعادأ  أƊه على اƅرغم من تباينل ماسبق Ɗستخلص  ومن خلا

اƅتƊظيمية اƅمحفز على سبيل اƅمثال، عƊدما توفر اƅبيئة    مع بعضها اƅبعض،  متصلةهذƋ اƗبعاد  
معƊويً مثل اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات ƅلعاملين في اƅاƅماديً، مثل اƅرواتب واƅمƄافآت، و 

وظيفية عن طريق  تحسين أداء الافراد اƅعاملين واƄسابهم مهاراتƅى إ بالإضافة اƅمؤسسة،
ذƅك  فيƊعƄس ƅى اƅتوازن بين اƅحياة اƅوظيفية واƅحياة اƅشخصية ƅلعاملينبالإضافة إ اƅتدريب

بشƄل   يقومون بأداء عملهم  اويجعلهم تلقائي   على مستويات رضاهم ويُشعرون بالاƊتماء اƅتƊظيمي
 جيد.

 هداف جودة اƃحياة اƃوظيفية: رابعا: أ
 :Ƅما يلي (QWL) أهداف Reddy  قد حددو *
 اƅوظيفي.اƅرضا  تحسين-
 اƅموظفين .تعزيز إƊتاجية -
 4اƅعمل.مƄان  فيتعزيز اƅتعلم -
" سعي اƅمؤسسات خلف تحسين جودة اƅحياة اƅوظيفية  delaney huselidيرى Ƅل من " -

 غايته تحصيل اƅعديد من اƅمزايا Ɗجملها باƅعƊاصر اƅتاƅية :
تƊمية قدرات اƅمؤسسة على توظيف اƄƅفاءات واƅرفع من اƅقدرة اƅتƊافسية ƅمجابهة Ɗظيرتها من -

  اƅمؤسسات.
، ι 2009الإسϨϜدريΔ ،  –الدار الΎΠمόيρ.Ώ  Δ،  الΪϘراΕ (، السϠوϙ التϨظيمي) مΪخل نفسي سϠوكي لتτويή  جΎبρ ήه عΒد الήحيم ،  عρΎف  1

ι293 294 . 
 .ι ،349  محϤوΩ بθيή الϤغήبي، مήجع سΎبق محϤد الΎϔتح 2
، مΎجΘδيή مθϨورΓ ،  أبعاΩ جوΓΩ حياΓ العمل عϰϠ فاعϠيΔ اتΨاΫ الήϘاراΕ الإΩاريΔ في جامعΔ الأقصϰ بغΓΰ أثήهϡΎθ عيϰδ عΒد الήحϤن أبو حϤيد ،  3

 .ι ،15 2017قδم إΩارΓ الأعϝΎϤ ، كϠيΔ الΎΠΘرΓ ، الΎΠمΔό الإسلاميΔ بغΓΰ ، فδϠطين ، 
 .ι ،33 قϬيϱή فΔϨρΎ، مήجع سΎبق . 4
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 1اƅتسويقي ƅلمؤسسة وزيادة قدرتها اƅتƊافسية.تحسين اƗداء -
 : أهداف تطبيق جودة اƅحياة اƅوظيفية ƅلموظف : تشمل اƗهداف ما يليما أ 

توفرƋ من ظروف عمل أمƊة و مستقرة و  ƅماƊظرا  اƅمƊظمة في باƅثقة اƅموظفشعور  ➢
 .اƅموظفعلى Ƅرامة  اƅمحافظة

 اƅمƊاصب اƅوظيفي , و تقلد  اƗمانفرص اƅتƊمية و اƊƅمو و اƅتدرج اƅوظيفي و  توفير ➢
 . ƅلموظفينو اƅقدرات  اƅخبراتو اƅعملية و مواƄبة  اƅعلمية اƅمؤهلاتتتƊاسب مع 

 اƅمبذوƅة  اƅجهودو    اƅمƊاصبوفق    اƅعلاواتو    اƗجورعلى مستو ى مƊاسب من    اƅحصول  ➢
 .2اƅعملفي 

- Ƅ مواردƅى تحققها إدارة اƅتي تسعى إƅهداف اƗبشرية ما أن أبرز اƅها و اƊمن خلال ضما
 : ما يلي اƅحياة اƅوظيفيةتطور جودة  استهدافها

إƅى  اƅعاملينادة اƊتماء ي واƅمساعدة على ز  اƅجيدين ƅلعامليناƅعمل مصدر جذب  بيئةجعل -
 .اƗخرىاƅهجرة إƅى اƅمƊظمات  و عدم اƅمƊظمة

أهداف جودة  ن" أ marimuthu & ،umamaheswari، kumar"  يرى Ƅل من حين في
 ي:ه اƅوظيفية اƅحياة 

 تحسين رضا اƅوظيفي ƅلعاملين .-
 ƅ3لعاملين مما يخلق ƅديهم شعورا إيجابيا اتجاƋ اƅعمل. اƅصحة اƅجسدية و اƊƅفسية تحسين -
 Ɗهإلا أ،  اƅمؤسساتتƊوع أهداف جودة اƅحياة اƅوظيفية في    برغم منمما سبق اƊه    Ɗستخلصو -

تحقيق جل من أ اƅعاملينالافراد تسيير هذƋ اƅبرامج في  قدرت مدى يبقى اƅهدف اƅحقيقي هو
 اƅتƊظيمية بمهارة . هداف أ

 عوامل نجاح جودة اƃحياة اƃوظيفية:خامسا: 
اƅجهود  من خلال مجموعة من ƅلموظفين تسعى اƅمƊظمات إƅى تحسين جودة حياة اƅوظيفية-

شباعها تلبية بهدفواƊƗشطة اƅمƊظمة.  اƅمƊاسبة  خلق بيئة عمل من خلالوهذا  احتياجاتهم وا 
 الامن قرارات، وضماناتخاذ اƅ في عملية اƅمشارƄة هم من خلالتشجيعاƅقيام ب و واƅجيدة، 

  اƅوظيفية تعزيز اƅجودةƅ و Ƅل هذاƅتحسين أدائهم،  برامجبتوفير  Ƅما تهتم والاستقرار اƅوظيفي
1  ،Γيوήب قϨيί Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجوΔالاجتماعي ΔليϭΆالمسϭالدرϭ ΙحوΒϠل ϕΎالاف ΔϠΠد ، مϠΠϤال ، ΕΎ05اس Ωدό02، ال ،ΓدϜيϜ2022،س ι ،478 . 
 .ι442بن عΓΰ محϤد أمين ، صحήاϱϭ بن شيحΔ ،مήجع سΎبق ،   2
3   ، ήصΎن ΔΠظيميخديϨالت ϡاΰالالت ϰϠع Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجو ήأث ήΘسΎم ΓΩΎϬش،  ήييδΘال ϡوϠفي ع ،  ΔيΩΎصΘالاق ϡوϠόال ΔيϠك، ήπد خيϤمح ΔόمΎج

 ،ήييδΘال ϡوϠعϭ ΔريΎΠΘالϭ ،ΓήϜδ2020 2019 ب ι ،24 . 
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في Ɗجاح استراتيجيات اƅبيئة  اƊƅقاط اƅتي تساهم  بينتعتبر هذƋ اƅعوامل من و  .اƅمƊظمةداخل 
 .اƅتƊظيمية

واƅتي   تعتبر اƅمؤسسة بيئة حيوية ƅمختلف اƊƗشطة الاتصاƅية اƅرسمية  نظام الاتصالات:  -/  1
بأƊها تبادل اƅمعلومات أو Ɗشر اƅمعلومات اƅرسمية، وهي مجموعة من (o.Stéohane)يعرفه  

ƅرسمية اƅتي تحدث االاتصاƅية اƅتي تحدث داخل اƅمؤسسة خلال اƅعلا قات اƅرسمية و   اƊƗشطة
 1داخل اƅمؤسسة .

ا في اƅعلاقات مابين اƗشخاص واƅتي تƊسج بين اƅعمال وزملاءهم واƅتي تسمح وتتمثل أيض-
ƅهم باƅضرورية من أƅمعلومات اƅتعرف جل أداء حصول على اƅمل وجه واƄمهامهم على أ

فراد في تطوير (، مما يساهم في زيادة مشارƄة اƗاƅمعاير–حسن على بيئة اƅجديدة )اƅقيم أ
ƅذƄمية مهاراتهم وƊاصب عملهم قدراتهم وتƊيفهم مع مƄك زيادة ت 

 ن توجيه اƅعمال داخل مصاƅح اƅعمل من طرف اƅمشرف على اƅعمل تتم وفق اƅمعاير اƅتاƅية:وأ
 عطائهم تعليمات خاصة باƅعمل .توجيه اƅمرؤوسين وا  -
 شرح طريقة أداء اƅعمل ƅلمرؤوسين.-
  2تدريب اƅمرؤوسين ، ورفع مهاراتهم.-
يحمل أهمية باƅغة في اƅمƊظمة، حيث يضمن سلاسة اƅعمل  الاتصالاتأن Ɗظام  بمعƊى 

ويُمƄن ƅهذا اƊƅظام تمƄين اƅموظفين من اƅتعبير عن آرائهم  واƅتفاعل في اƅبيئة اƅوظيفية.
وأفƄارهم وتقديم مقترحاتهم، Ƅما يُعتبر وسيلة ƅتعزيز اƅتواصل واƅحوار داخل اƅمؤسسة. ويهدف 

مشترك بين جميع فئات اƅمƊظمة، ويساعد في إعلام اƅموظفين هذا اƊƅظام إƅى تحقيق فهم 
 باƗهداف اƅمطلوب تحقيقها واƅسياسات واƅخطط اƅمعتمدة، بالإضافة إƅى تحديد اƅمسؤوƅيات

 بوضوح. Ƅل مرؤوس
 نظم اƃمقترحات : -2

جديدة إن جودة حياة اƅعمل اƅجيدة وبرامج مشارƄة اƅعاملين تفترض أن اƅعاملين ƅديهم أفƄار 
اƅمقترحات تعرض طريقة مƊظمة  وأن مسئوƅية الإدارة هي متابعة وتطبيق هذƋ اƗفƄار Ɗظم

 ƅجمع اƗفƄار من اƅعاملين إن معظم Ɗظم اƅمقترحات اƅحديثة تعاƅج بطريقة " صƊدوق اƅمقترحات 
1  ، ίϭήخي فيϭرίال ϙوϠبالس Δيفيυالو Γالحيا ΓΩجو ΔعلاقϱΩήظيمي الفϨد / تϠΠϤال ، ΔيΩΎصΘالاقϭ ΔنونيΎالق ΙحوΒال ΔϠΠ5، م Ωدόف ،01،الϠش

 ،)ήائΰΠ2022 )ال ι ،110 . 
، كϠيΔ الϠόوϡ الاجΎϤΘعيΔ، في عϠم الϔϨس الϤόل ϭالψϨΘيم،رسΎلΩ ΔكΘوراϩ  ،  لتϨظيميΔجوΓΩ الحياΓ العمل ϭاثήها في تϨميΔ الثϘافΔ اήϜيم ،  بن خΎلد عΒد ال  2

ϥاήهϭ ،2016 2017ι ι ،32 33 . 
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 ذابدلًا من ذƅك، يقوم اƅعامل بتقديم اƅمقترح ƅمشرف وسيط ,وبعد تلقي اƅتعليقات من اƅمشرف ه
 الاƅتزام يجب أن يƄون واضح في Ƅلمات وتصريحات عامة ورسائل إƅى 

اƅعاملين ومقالات وأخبار اƅشرƄة , أما إذا رأى اƅمشرف في اقتراحات اƅعامل Ɗقد ضمƊي  
اƊƅهاية ، يجب على Ƅل مƊظمة أن  فيو  فسوف ƅن تتلقى هذƋ اƗفƄار اƅجديدة أي تشجيع

 .1تخلق بيئة عمل تحترم فيها Ƅل فƄرة مطروحة سواء ƄاƊت مجدية أو غير مجدية 
 ƄاƊت جودة اƅحياة اƅعمل مرتبطة بشƄل مباشر ببرامج مشارƄة اƅموظفين،  بمعƊى اƊه اذا-

 تشجيع  فإن ذƅك يفترض أن اƅموظفين ƅديهم أفƄار جديدة ومبتƄرة، ومن مسؤوƅية الإدارة
 هذƋ اƗفƄار وتطبيقها. تُعتبر Ɗظم اƅمقترحات واحدة من اƅوسائل اƅمƊظمة ƅجمع هذƋ اƗفƄار 

 من اƅموظفين. عادةً يتم تقديم اƅمقترحات من خلال آƅية محددة، ƄصƊدوق الاقتراحات، وƄƅن 
 يمƄن أيضًا ƅلموظف أن يقدم اقتراحه مباشرة ƅمشرف وسيط. بعد استلام اƅتعليقات من 
  .اƅمشرف، يƊبغي أن يƄون اƅتزام اƅشرƄة بالاستجابة واضحًا في Ƅلماتها اƅعامة واƅرسائل 

 على Ƅل مƊظمة خلق بيئة عمل تقدر وتحترم فيها Ƅل فƄرة مطروحة، بغض في اƗخير 
 اƊƅظر عن قيمتها اƅفعلية، حيث إن هذا يشجع على اƅمشارƄة ويعزز اƅحوار الإيجابي بين 

 الإدارة واƅموظفين. 
ن جودة اƅحياة في اƅعمل تتحقق في اƅمƊظمة حسب تحقيق اƅعوامل يرى أ (Heude)،weill /مجهودات اƃمنظمة في تطوير جودة حياة اƃعمل:3

 اƅتاƅية:
 الاستقلاƅية ،Ɗوع اƅعمل ،درجة اƅمسؤوƅية. جودة مضمون اƅعمل:-
 اƅدعم من طرف اƅمƊظمة في حل اƅمشاƄل اƅوظيفية.درجة    حرية اƅتعبير،  جودة تƊظيم اƅعمل:-
 Ƅ2تساب اƅخبرة اƅمهƊية ،وتطوير اƅقدرات.إ اƅتƄوين، مƄاƊية اƅتطور اƅشخصي:إ-
اƗمثل  ستخدامالإن جهود اƅمƊظمة عامل ضروري Ɗƅجاح اƅجودة اƅوظيفية وذƅك من خلال إ-

هداف اƅمƊظمة ن أهداف اƅعاملين وأƅتسيير وترشيد سبل اƅتوفيق بي  ƅقدراتها اƅتƊظيمية والإدارية
 Ƅ3ما يشير اƅباحثون في اƅمجال اƅتƊظيمي.

 
، 20الόدΩ  الϠόوϡ الإنΎδنيϭ Δ الاجΎϤΘعيΔ،  ، مΔϠΠالمϨϬيفϠسفΔ اΩارΓ جوΓΩ الحياΓ الوυيفيΔ في المجال عΒد الήϜيم بن خΎلد، مΎΒركي بوحϔص،   1

 ، ήائΰΠال ήΒϤΘΒ2015س ι ،123 . 
 .ι35 بن خΎلد عΒد الήϜيم ،مήجع سΎبق ،   2
 .ί ι110رϭخي فيίϭή، مήجع سΎبق ،  3
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أساسيًا ƅضمان Ɗجاح اƅجودة اƅوظيفية،  يعتبر عاملا ن تƊاغم جهود اƅمؤسسةبحيث ƊستƊتج أ 
حيث تستƊد هذƋ اƅجهود على توافق اƅقدرات اƅتƊظيمية والإدارية ƅلمƊظمة في تƊظيم وتوجيه 

 اƅعمل بطريقة تحقق اƅتوافق بين أهداف اƅموظفين وأهداف اƅمƊظمة. 
 توفيرهاواƅتي يجب اƅسعي ƅ متعددةن ƅجودة اƅحياة اƅوظيفية عوامل Ɗستخلص مما سبق بأو  -

 تطبيقها في مƊظماتƊا . Ƅƅي يƊجحفي بيئة الاعمال 
 تطبيق جودة اƃحياة اƃوظيفية: سادسا: عوائق

 مام تطبيق جودة اƅحياة اƅوظيفية ƊذƄر :اƅتي تقف أ اƅعوائق من-
اƅعاملين فرصة  في مƄان اƅعمل ومƊح اƅديمقراطيموقف الإدارة اƅسلبي من إضفاء اƅمƊاخ *

 .عن آرائهم اƅتعبير
اƅعمل  جودة اƅحياة في مجال وتطويرمن أن تراجع  اƅعماƅيةموقف الاتحادات واƊƅقابات  *

 ƅ1لعمال. ربحيةدون دفع  اƅربحيةهدفها فقط 
جودة  ترى أن اƅتƄلفة اƅماƅية و اƅمصاريف اƅيومية اƅتشغيلية ƅبرامج الإدارة  :اƅماƅيةاƅتƄلفة  *

Ɗه لا يوجد ما يضمن فاعلية أاƅوظيفية ضخمة تفوق قدرة اƅمƊظمات ،علاوة على ذƅك  اƅحياة
Ƌجاح تطبيق هذƊ و   Ƌمخاوف يجب تطبيق هذƅا Ƌرد على هذƅبرامج ،وƅاية و حذر   اƊبرامج بعƅا

 2وصول إƅى Ɗتائج اƅمرجوة.ƅل ضمن ميزاƊية محددة مسبقا
 :عتبرت Ƅعوائق ومƊهاوا  وهƊاك عوامل ساهمت في تدƊي جودة اƅحياة اƅوظيفية  -
أساسية  ضعف ثقافة اƅمƊظمة واƅتي تصƊف جودة اƅحياة اƅوظيفية Ƅفلسفة ثاƊوية أي غير-

 .ƅتفويض اƅسلطة وذƅك راجع إƅى الإدارة اƅعليا Ɗƅقص اƅتوعية واƅمرƄزية وعدم الاستعداد
تƄلفة تهيئة   رتفاع تƄلفة توفير بيئة مƊاسبة ومحفزة ƅلعمل تعد أيضا عائق، باƊƅظر إƅى ارتفاعإ-

 .أجماƅي اƅتƄاƅيف اƅظروف اƅمادية وƄذƅك زيادة اƗجور واƅمƄافآت واƅتي قد تزيد من
 .واƅتطوير  ƅلتدريبعدم اƅتوافق بين فلسفة جودة اƅحياة اƅوظيفية وتعلم اƗفراد وذƅك لافتقادهم  -
 3هياƄل تƊظيمية معقدة وقيادة تقليدية غير داعمة ƅلفلسفة اƅجديدة.-

 
 Quality of career as a basis for organizationalلتغييή التϨظيمي،  كأساΓΩα الحياΓ الوυيفيΔ .بوίيد سϠيΔϤ، جو 1

 ChangeدϠΠϤال ،ΔيϤϠόال ϕΎالاف ΔϠΠ12، م Ωدό2020، 05، ال  ΓήϜδب،ι ،196 . 
2  ،ϡΎϬس ΏΎϨيفبن قυالو Γالحيا ΓΩجوίالإنجا ΔافعيΪا بϬعلاقتϭ Δي ήΘسΎم ΓΩΎϬس ، شϔϨم الϠفي ع  ،  ΔنيΎδالإن ϡوϠόال ΔيϠيس ، كΩΎيد بن بϤد الحΒع ΔόمΎج

 ، ΔعيΎϤΘالإجϭ نمΎغΘδ2023 ، م ι،29. 
3    ،Γήاقطي جوه ،ϥΎΠبوم ϝΩΎلد الوافي،  عΎيفي.خυاء الوΩالأ ϰϠها عήأثϭ Δيفيυالو Γالحيا ΓΩد  ، جوϠΠϤال ،ΔنيΎδالإن ϡوϠόال ΔϠΠ18مΩدό02، ال  ، ،ΓήϜδب

2018 ι،126 . 
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اƅتƊظيمية في بيئة    جودة اƅحياة اƅوظيفية  وƊستƊج مما سبق ، أن هƊاك عدة عوائق تعيق تطبيق-
ذƅك جزئياً إƅى اƅترƄيز اƅقصير اƗجل على تحقيق اƗرباح والإيرادات دون مراعاة الآثار   يعود

عتماد Ɗمط إداري ديمقراطي إعلى اƅمؤسسة    ،اƅطويلة اƗجل على اƅعاملين وصحتهم وسلامتهم
يتيح ƅلموظفين فرص اƅمشارƄة في عمليات الإدارة واتخاذ اƅقرارات. بالإضافة إƅى ذƅك، يƊبغي 

اƅمؤسسة اƅتعاون واƅتƊسيق مع اƊƅقابات اƅعماƅية ƅتحسين ظروف اƅعمل، وضمان توفير على 
           هذƋ اƅبرامج . اƅموارد اƅماƅية اƅلازمة ƅتƊفيذ
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 خلاصة اƃفصل:
ƅقد تطرقƊا في هذا اƅفصل على جملة من اƅتعاريف حولا جودة اƅحياة اƅوظيفية ،وحاوƊƅا ابراز 

اƅمشارƄة   بعاد اƅتي يتضمƊها هذا اƅموضوع اƅمتمثلة فيو اƅتعرف على أفي اƅمؤسسات    اأهميته
اƅهامة في تحقيق   حد اƅعواملاƅذي يعتبر أ  وأيضا اƅتدريبفي اتخاذ اƅقرارات و أƊظمة اƅحوافز  

حديد أهدافها ƅى ت بالإضافة إ اƅتوازن بين اƅحياة اƅوظيفية واƅحياة اƅشخصية بداع اƅوظيفي ،الإ
بالإضافة   وƊظم اƅمقترحات  تصالاتاƅمتمثلة في Ɗظام الإ  وامل Ɗجاحهاعبوضوح ،واƅتعرف على  

ƄلمƊا على اƅعوائق اƅتي اƅمƊظمة في تطوير جودة اƅحياة اƅعمل وفي اƗخير ت ƅى مجهوداتإ
 في اƅبيئة اƅتƊظيمية .تطبيقها تعيق 

 هتمام اƅمؤسساتصدر إاة اƅوظيفية تعتبر من جودة اƅحي وƅقد توصلƊا في Ɗهاية هذا اƅفصل أ
 من مستوى اƅعاملين وتساهم في تطوير اƅمƊظمة وƊجاحها  ƅى رفعحيث تهدف إ اƅحديثة

  اƅمƊظمة.هداف في تحقيق أ ستثمار مهميعتبر اƅعƊصر اƅبشري عƊصر إ و ستمرارها وا  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 .تمهيد
  .أولا:  تعريف الاƅتزام اƅتنظيمي

 .بعاد الاƅتزام اƅتنظيميأثاƅثا: 
 .رابعا : خصائص الاƅتزام اƅتنظيمي 

 .خامسا: مراحل الاƅتزام اƅتنظيمي
 .سادسا: عوامل اƅمؤثرة على الاƅتزام اƅتنظيمي

 .خلاصة اƅفصل
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 : تمهيد
إن اƅسلوƄيات اƅسلبية مثل اƅتسيب الإداري، اƅتي تظهر في اƅعديد من اƅمؤسسات ويمارسها 
اƅعاملون، هي في اƅغاƅب Ɗتيجة ƅضعف الارتباط بين اƅموظف ومؤسسته. هذا الارتباط، عƊدما 

أهم جواƊب الاƅتزام اƅتƊظيمي أحد  يƄون قويًا، يمƄن أن يؤدي إƅى Ɗتائج إيجابية عديدة، ويُعد
  هذا الارتباط. وقد أوƅى اƅباحثون اهتمامًا متزايدًا بهذا اƅمفهوم، مما يستدعي اƅبحث في

مستويات الاƅتزام وعلاقته بمتغيرات مختلفة في بيئة اƅعمل، Ɗظرًا لأهميته اƅباƅغة وارتباطه بأبرز 
 عƊاصر اƅعمل اƅمؤثرة.

رئيسية اƅتي تهم اƅدراسات اƅسلوƄية في مجال د الاƅتزام اƅتƊظيمي هو أحد اƅمتغيرات اƅوعليه يع
يعتبر الاƅتزام اƅتƊظيمي مفهومًا حديثاً في أدبيات الإدارة، ويتمحور حول     إدارة اƅموارد اƅبشرية.

من اƅمهم أن Ɗدرك أن اƅموارد اƅبشرية  وتفسيرها،  تفهم سلوƄيات اƅموظفين في محيط اƅعمل
تحقيقه بعيدًا عن   أو تحسين في الأداء لا يمƄنهي أحد أهم أصول اƅمƊظمة، وأن أي تقدم 

 اƅعƊصر اƅبشري. ƅذƅك، يعد الاƅتزام اƅتƊظيمي من أهم اƅعوامل اƅتي تؤثر على Ɗجاح اƅمƊظمة
 .اƅتƊظيمي  وفي هذا اƅفصل، Ɗسعى لاستƄشاف اƅعƊاصر اƅمرتبطة بالاƅتزام 
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 :   أولا:  تعريف الاƃتزام اƃتƈظيمي
الاƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه تلك اƅحاƅة اƅتي يؤمن فيها اƅفرد بشƄل Ƅامل بمبادئ اƅمƊظمة "يُعرف 

وأهدافها، ويظهر استعدادًا ƅلمشارƄة بƊشاط وتقديم جهود إضافية بمحض إرادته، وذƅك بهدف 
  دعم Ɗجاح اƅمƊظمة وتعزيز تطورها ورخائها.

 : اƅتƊظيمي فƊجد مƊهم من يعرفه على اƊƅحو اƅتاƅياختلف اƅباحثون في تعريف الاƅتزام  حيث 
بأƊه هو إيمان قوي بأهداف اƅمƊظمة وقيم اƅعمل فيها ( 1982عرفه موداƊي و بورترستيرز )

وقبول هذƋ الأهداف وتلك اƅقيم و اƅرغبة في بذل جهد معقول باƊƅيابة عن اƅمƊظمة واƅرغبة 
 . اƅقوية ƅلبقاء في اƅمƊظمة

بأƊه: اƅمƊاصرة و اƅتأييد ƅلجماعة من قبل اƅفرد اƅعامل في اƅمƊظمة،  Bruceفي حين يعرفه 
 1. واƅمودة. و اƅصداقة اƅمؤثرة في اتجاƋ تحقيق أهداف وقيم اƅمƊظمة

ƅتقديم ولائهم  ( الاƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه استعداد أعضاء اƅمجتمعƄ1968.Kantorما يعرفه )
 وطاقتهم لأƊظمته.

اƅتوً أƊه يمثلً ظاهرة تحديث Ɗتيجة ƅلعلاقات اƅتبادƅية بين اƅفرد واƅمƊظمة، ويشير إƅيهً هربƊيكً و ً 
 2ويترتب عليها إستثمار متبادل يستمر باستمرار اƅعلاقة اƅتعاقدية بيƊهما.

Ƅل من عبد اƅوهاب وخطاب الاƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه استثمار متبادل بين اƅفرد  عرفهƄما 
قدية، يترتب عليه سلوك اƅفرد سلوƄا يفوق اƅسلوك اƅرسمي واƅمƊظمة باستمرار اƅعلاقة اƅتعا

اƅمتوقع مƊه واƅمرغوب فيه من جاƊب اƅمƊظمة، و رغبة اƅفرد في إعطاء جزء من أجل الإسهام 
بأعمال تطوعية، وتحمل  في Ɗجاح واستمرارية اƅمƊظمة، Ƅالاستعداد ƅبذل مجهود أƄبر واƅقيام

  3.مسؤوƅيات إضافية
بأƊه "اƅحاƅة اƊƅفسية اƅتي تميز علاقة اƅفرد باƅمƊظمة في قبول  Meyer & Allenيعرفه حيث 

 4أهداف اƅمƊظمة والاستعداد ƅممارسة اƅجهود اƅجبارة ƅتحقيق أهدافها"

، مجلة اƅجامع في اƅدراسات اƊƅفسية واƅعلوم  واقع الإƃتزام اƃتƈظيمي باƃمƈظمة اƃجزائرية في ظل اƃشراƂة الأجƈبيةبومƊقار مراد ، عيساوي فلة ،  1 
 .107 106، ص ص 2016، عƊابة )اƅجزائر(، 03اƅتربوية ، اƅعدد 

ϡϭϠ حمزة معمرϱ ، العلاقΔ بين إتجΎهΕΎ المϭظϔين نحϭى المϬنϭ Δالإلتزاϡ التنظيمي ، درجΔ مΎجستير في عϡϠ النϔس العمل ϭالتنظيϡ ،كϠيΔ الع  2
 ، ΔعيΎالإجتمϭ ΔنيΎالإنس ، ΔϠرقϭ، الجزائر ΔمعΎعمري ، مرجع سابق ،ص   3 .80،ص  2007/2008جƅود، إسماعيل اƅفاتح أبي موƅان،   4 .259عبد اƊي حƊادية، مزياƊ ظيمي أثرمدروسƈتƃتزام اƃوظيفية في تحقيق الإƃحياة اƃية ، مجلد  جودة اƅماƅبحوث الاقتصادية واƅعدد 08، مجلة اƅا ،

 . 709، ص 2021،مغƊية )اƅجزائر( ، 02
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ويعرف اƅهƊداوي : الإƅتزام اƅتƊظيمي , أƊه الإيمان باƅقضية اƅتي يƄرس اƅتƊظيم Ɗفسه من أجلها, 
بتصورات اƅوصول إƅى هذƋ الأهداف , وهو الأستعداد اƄƅامل  , و و بالأهداف اƅتي يتخذها

ƅلأƊظمام إƅى اƅتƊظيم و فقا ƅهذا الإيمان , وتحمل Ƅافة اƅتبعات و اƅمسؤوƅيات اƅمترتبة على 
ذƅك , و اƅقيام بƄافة اƅمهمات و اƅواجبات اƅمطلوبة و اƅتقيد باƅمواقف اƅسياسية و اƊƅظامة 

 سب الأصول ƅدى اƅتƊظيم .الأساسي و اƅقرارات اƅمتخذة ح 
اƅعمري : الإƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه الإرتباط اƅوظيفي اƅذي يربط اƅفرد باƅمƊظمة اƅتي وƄذƅك عرف  

 1يعمل فيها , مما يدفعه إƅى الإƊدماج في اƅعمل و تبƊي قيم هذƋ اƅمƊظمة .
الاƅتزام اƅتƊظيمي مفهومًا يُعبر عن مدى تعلق اƅفرد بمؤسسته   استخلص أن  ومن خلال ماسبق

يماƊه بأهدافها، وهو ما يظهر جليًا في سلوƄه الإيجابي Ɗحو اƅعمل. فاƅموظف اƅملتزم يبذل  وا 
 أقصى ما في وسعه ƅضمان Ɗجاح اƅمƊظمة، متخذًا من تحقيق أهدافها غاية يسعى إƅيها.

 :  ثاƈيا: أهمية الاƃتزام اƃتƈظيمي
اƅشعور بالاƅتزام اƅتƊظيمي يُعد من اƅعƊاصر الأساسية اƅتي تُسهم في تحقيق اƅتƊاغم اƊƅفسي 
ƅلأفراد. إƊه يُشƄل مصدرًا جوهريًا ƅلراحة اƊƅفسية، الأمان، واƅسعادة. في غيابه، قد يعاƊي الأفراد 

 من الإجهاد، اƅقلق، واƊخفاض اƅدافعية ƅلعطاء واƅتفاƊي. 
 لاƅتزام اƅتƊظيمي في عدة جواƊب:ومن هƊا، تبرز أهمية ا

دراسة ميرفيس وƅوƅر واƅتي أƄدت Ɗتائجها على ارتفاع تƄلفة اƅتغيب واƅتأخير عن اƅعمل  -
وتسرب اƅعماƅة من اƅمƊظمة واƊخفاض درجات اƅرضا اƅوظيفي، Ƅما سلطت ذات اƊƅتائج اƅضوء  

ة واƅمƄلفة واƅتي تستƊزف على أهمية اƅبحث عن الأسباب اƅمؤدية ƅخلق مثل تلك اƅظواهر اƅسابق
مƄاƊيات اƅمƊظمات. جهد  وا 

دراسة بلاو وبول اƅتي أƄدت على أن أهمية الاƅتزام اƅتƊظيمي باعتبارƋ أحد اƅمتغيرات اƅمهمة -
 2معدل دوران اƅعمل وتغيب اƅعاملين. اƅتي يمƄن الاعتماد عليها Ƅمؤشر ƅلتƊبؤ بمستويات

جامعة اƅشرق الأوسط درجة ماجستير في إدارة الأعمال ،    أثر الإƃتزام اƃتƈظيمي في تحسين جودة اƃخدمة اƃمصرفية،رؤى رشيد ، سعيد ال قاسم ،     1 
، قسƊطيƊة )اƅجزائر( ، 10، مجلة الأبحاث اƊƅفسية واƅتربوية ، اƅمجلد ج ، اƅعدد  الإƃتزام اƃتƈظيمي في اƃفƂر الإداري اƃمعاصرزاري حسام اƅدين ، Ɗ  2  . 18 17، ص ص  2012/ 2011،الأردن ، 

 .277 276، ص ص 2017
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اƅوظيفي لاستمرار وبقاء اƅعاملين مؤشرا أقوى من اƅرضا مƊظمات اƅتجاƅ Ƌتزام الأفراد ايعد  -
 1عملهم.  أماƄنفي 

اƅتي يƊتمون حرصا مƊهم على رفع مستوى اƅمƊظمة  اƅسلوك الابداعي ƅدى الأفراد وذƅك  تƊمية  -
 إƅيه. 

بفاعلية اƅمؤسسة Ƅارتفاع احتماƅية  يعتبر ولاء اƅموظفين ƅمؤسستهم من أهم عوامل اƅتƊبؤ-
 الاستمرارية في اƅمؤسسة واƅعمل بجد .

يحافظ اƅعاملون اƅذين يتمتعون بمستوى عاƅي من الإƅتزام اƅتƊظيمي على أصول و موجودات -
 اƅمؤسسة .

يمثل عƊصر هاما في اƅربط بين اƅمƊظمة والأفراد اƅعاملين فيها ، لاسيما في الأوقات اƅتي -
اƅمƊظمات أن تقدم اƅحوافز اƅملائمة ƅدفع هؤلاء الأفراد ƅلعمل وتحقيق مستويات  لا تستطيع

 2عاƅية من الأداء.

_يسهم في تƄوين أعضاء ملتزمين بعملهم، وتعزيز شعورهم باƅفخر والإƊتماء ƅلمؤسسة، 
ي، واƅمحافظة على بقائهم فيها، ويجƊب اƅمؤسسة اƄƅثير من اƅتبعات اƅمترتبة على اƅهدر اƅتعليم

Ƅما يخفض اƅتƄاƅيف الإقتصادية من خلال إستمرارهم في اƅعمل لأطول فترة ممƊƄة، وباƅتاƅي 
 3يƄون اƅعائد من الأستثمار في اƅتأهيل وتدريب أعضاء اƅمؤسسة أعلى. 

 
 
 

  
، اƅعراق،  01، مجلة اقتصاديات الأعمال ، اƅعدد  اƃمهارات اƃقيادية الإستراتجية وتأثيرها في الإƃتزام اƃتƈظيميآخرون ، باسم فيصل عبد Ɗايف و   1 

 .316، ص 2021
2    ، Δكريم ϱϭالمعاصرةعط Δالتنظيمي بالمؤسس ϡاقع الإلتزاϭ  عدد، Δيϭالترب Δسيϔث النϭبحϠء لΎضي ΔϠد 01،مجϠ04،المج Δقسنطين،

 .127 126، ص ص 2023)الجزائر(، 
، 04، المجϠد 02،مجΔϠ بحϭث ، العدد  لتزاϡ التنظيمي لدى معϠماΕ مدارس التعϠيϡ العاϡالقيادة الأصϠيϭ ΔعلاقتϬا بالإأمل محمد ،ϭآخرϭن ،  3

 . 231، ص 2024بخميس مشيط ، 
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 .( يوضح ƈƃا أهمية الإƃتزام اƃتƈظيمي4اƃشƂل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ΔϠالتنظيمي في الفكر الإداري المعاصر ، مج ϡالدين ،الإلتزا ϡالمصدر( :نزاري حسا(
، ص 2017، قسنطينΔ )الجزائر( ، 10الأبحاث النفسيϭ ΔالتربϭيΔ ، المجϠد ج ، العدد 
278. 

من خلال ما تمت مƊاقشته، يتضح أن الاƅتزام اƅتƊظيمي يلعب دورًا حاسمًا في تأثيرƋ على 
سلوك الأفراد وأداء اƅمƊظمات. هذا الإدراك يحثƊا، Ƅباحثين، على زيادة اƅوعي بين اƅقيادات 

 اƅتƊظيمية حول أهميته ƄعƊصر أساسي ƅتحقيق اƊƅجاح اƅتƊظيمي.           
 : م اƃتƈظيميبعاد الاƃتزاأثاƃثا: 

، ففي بدايته Ƅان  ƅ  Allen&Meyer ـتم الاعتماد في اƅدراسة على Ɗموذج الاƅتزام اƅثلاثي 
اƅتمييز بين ƅتحديد مفهوم الاƅتزام اƅتƊظيمي من خلال  Ɗ1984موذجا ثƊائيا تم اقتراحه عام 

الإرتيΎح ϭ الأستϘرار ϭ الأمΎن -  

انخΎϔض معدل دϭران العمل -  

- ΏΎى الغيϭض مستΎϔانخ  

الإستϘرار الϭظيϔي  -  

الترابط ϭ العلاقΕΎ الجيدة بين -
 العمΎل 

تنميΔ السϙϭϠ الإبداعي لدى -
 الأفراد

- ϡبين قي ϕافϭدة معدل التΎزي
 Δالمنظم ϭ أهداف الأفراد ϭ 

- ΔجيΎى الإنتϭع مستΎϔارت  

- ΔمنظمϠء لΎدة الإنتمΎزي  

تϠϘيل التكΔϔϠ النΎتجΔ عن -
 تغيΏ العمΎل 

 أهميΔ الإلتزاϡ التنظيمي 

 عϰϠ مستϭى المنظمΔ عϰϠ مستϭى الϔرد ϭالمجتمع 

 الϭϘمي الدخل في تسΎهϡ اقتصΎديΔ قϭة لتصبح العΎلميΔ التطϭراΕ المنظمΔ مϭاكبΔ العϡΎ الϬدف
 الϭطني
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ƅلƊموذج في عام  اƅبعد اƅعاطفي واƅبعد الاستمراري ƅلاƅتزام، Ƅƅن بعد ذƅك تم إضافة بعد ثاƅث
 1ري. وهو الاƅتزام اƅمعيا 1990

أن الاƅتزام اƅعاطفي ƅلفرد يعبر عن درجة اƅتزام اƅفرد تجاƋ  :()اƃوجداƈيالاƃتزام اƃعاطفي ٠
اƅمƊظمة اƅتي يعمل فيها متأثراً بدرجة إدراƄه ƅلخصائص اƅتي تميز عمله من استقلاƅيه وأهميه 
ومهارات مطلوبة لاƊجاز اƅعمل ودرجة الإشراف واƅتوجيه ƅلعامل، Ƅما يتأثر هذا الاƅتزام بدرجة 

اƅتƊظيمية تتميز باƅمشارƄة اƅفعاƅة في مجريات اتخاذ اƅقرارات، إحساس اƅفرد بأن اƅبيئة 
وأصحاب هذا اƅتوجه يعملون وفق تقييم ذاتي ƅلمتطلبات اƅتي تتطلبها ظروف اƅعمل اƅمختلفة 

 2. اƅفرد واƅمƊظمة وفق ما تقدمه ƅهم فيƄون الارتباط بين
: يعبر به عن شعور اƅفرد بالاƅتزام والاستمرار و واƅبقاء في  )الاخلاقي( الاƃتزام اƃمعياري ٠

اƅمƊظمة، وƄثيرا ما يقوي هذا اƅشعور تحفيز اƅمƊظمة اƅجيد ƅلأفراد اƅعاملين ، و فسح اƅمجال 
ƅهم باƅمشارƄة واƅتفاعل الايجابي ، ƅيس فقط في تƊفيذ متطلبات اƅعمل بل اƅمشارƄة في وضع 

وى اƅمستقبلية ƅلمƊظمة ، وƄذƅك يقصد به الاƅتزام الاخلاقي الاهداف واƅخطط وƄذƅك وضع ر 
اƅسامي واصحاب هذا الاتجاƋ هم الأفراد اƅعاملين اصحاب اƅضمير اƅذين يعملون حسب 

Ƅذƅك أن الاƅتزام اƅمعياري ƅدى اƅعامل يحتم علية اƅتعهد   توجيهات اƅمصلحة اƅعامة ƅلمƊظمة
ظهر هذا الاحساس يتوƅد احساس اƅتي يحملها اƅفرد  اƅى اƅتواصل ƅلعمل داخل اروقة اƅمƊظمة ي 

الاحساس اسس في   سببƊتيجة بسب اƅتوجه اƅثقافي اƅموجود في اƅعامل اƅقيم والاسس   اƅعامل
اƅعادات واƅمبادئ والأسس اƅشخصية اƅتي يحملها اƅفرد -  اƅمعياري وهي ثلاث   الاƅتزام
  3.اƅعامل

( علي أƊه الاƊدماج في أƊشطة  Allan & Meyer, 1990عرفها )  : الاستمراري الاƃتزام٠ 
اƅمƊظمة مع الأخذ في الاعتبار اƅتƄاƅيف اƅتي سوف يتحملها اƅفرد إذا ما ترك اƅمƊظمة، وƄذƅك 

، اƅيمن ، 05، اƅعدد  11مجلد اƅ، مجلة اƅعلوم الإدارية ،  مستوى الإƃتزام اƃتƈظيمي في اƃجامعات اƃيمƈية اƃخاصةماجد قاسم اƅسياƊي ، قياس   2 .710 709مدروس Ɗادية ، مرجع سابق ، ص ص   1 
، اƅمجلة الإفريقية ƅلدرسات اƅمتقدمة  إستقطاب اƃموارد اƃبشرية وتأثيرƉ في الإƃتزام اƃتƈظيميمدين عبد اƅوهاب جبر ، أحمد رحمان ، فتاح أحمد ،     3 .125، ص 2015

 .325، ص 2022بغداد )اƅعراق( ، ، 03دد ، اƅع01في اƅعلوم الإƊساƊية والإجتماعية ، اƅمجلد 
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علي أƊه يعƄس اƅحاجة إƅى اƅبقاء في اƅمƊظمة   ((Moideenkutty et al. 1998 )عرفها 
 Ƌ1 اƅمƊظمة .باƅتƄاƅيف اƅمرتبطة بترك هذ  واƅوعي

 ي.( يوضح أبعاد الإƃتزام اƃتƈظيم5شƂل )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 دور اƃقيادة اƃروحية في اƃحد من اƃصمت اƃمƈظمي ،Ɗهايت  سعدي رحمان ، )اƅمصدر( : 
 937، ص 2020،أربيل )اƅعراق( ، 02، اƅعدد  05مجلة قه لآى زاƊست اƅعلمية، مجلد

 : ثلاثة أبعاد هي  ويأخذ  (1961 ) إتزيويƈي ƈموذج
ويمثل الاƊدماج اƅحقيقي بين اƅفرد ومؤسسته واƊƅابع من قƊاعة اƅفرد :   الاƃتزام اƃمعƈوي-

  وتمثله ƅهذƋ الأهداف واƅمعايير.بأهداف وقيم ومعايير اƅمؤسسة اƅتي يعمل بها 
يُقاس هذا اƊƅوع من الاƅتزام بمدى قدرة : الاƃتزام اƃقائم علي أساس حساب اƃمزايا اƃمتبادƃة-

اƅمؤسسة على إشباع حاجات اƅفرد، مما يمƊƄه من الإخلاص ƅها واƅسعي Ɗحو تحقيق أهدافها. 
حيث يستفيد Ƅل من اƅفرد واƅمؤسسة من  تبادƅيةوباƅتاƅي، تƄون اƅعلاقة في هذا اƅسياق علاقة  

 الآخر
، درجة  أثر الإƃتزام اƃتƈظيمي واƃثقة في الإدارة على علاقة بين اƃعداƃة اƃتƈظيمية وسلوƂيات اƃمواطƈة اƃتƈظيميةأمير محمد رفعت حواس  ،   1 

 .60، ص 2003ماجستير في إدارة الأعمال ، جامعة اƅقاهرة ، اƅقاهرة ، 

 أبعاد الإلتزاϡ التنظيمي            

 ϱرΎالمعي ϡالإلتزا 

الاستϘرار في المنظمΔ لأن 
العΎمل يتعرض لضغϭط من 

 الآخرين 

 ϱالإستمرار ϡالإلتزا 

 Δمل مع المنظمΎيستمر الع
 ϙغير ذل ϙϠلأنه لا يم 

 الإلتزاϡ العΎطϔي 

الإستمرار في العمل 
 ΔلمنظمΎلان ب ϕافϭمل يΎالع

عϰϠ أهدافϭ ΎϬ يريد البΎϘء 
. ΎϬفي 
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اƅتي يعمل بها،  وهو يمثل اƅجاƊب اƅسلبي في علاقة اƅعامل مع اƅمؤسسة  :الاƃتزام الاغترابي-
إرادته، وذƅك Ɗظرا ƅطبيعة اƅقيود اƅتي  حيث اƊدماج اƅفرد مع مؤسسته غاƅبا ما يƄون خارج عن

 تفرضها اƅمؤسسة على اƅفرد.
 (1978)رون Ɗموذج Ƅيد

 . أن الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅه بعدان رئيسيان هما (يری ) کيدرون
 ويقصد به تبƊي اƅفرد ƅقيم وأهداف اƅمؤسسة، واعتبارها الاƃتزام الأدبي:-

 جزءا من قيمه وأهدافه.
ويقصد به رغبة اƅموظف بالاستمرار باƅعمل في اƅمؤسسة برغم وجود  :الاƃتزام اƃمحسوب-

 1. بمؤسسة أخرى بمزايا أفضلعمل بديل 
 أن إلا تعددها، من اƅرغم على .أبعاد بعدة يتأثر اƅتƊظيمي الإƅتزام أن يظهر ƅلأبحاث، وفقًا

 أهداف تطابق يتأثر اƅمثال، سبيل على .الأبعاد هذƋ بين ترابطًا أظهرت اƅدراسات بعض
 يُعزز .مهامه تƊفيذ في الإيجابية بمشارƄته وƄذƅك ومƊاخه، اƅعمل بخصائص وقيمه اƅفرد

 والاستمرارية اƅمƊظمة في اƅبقاء في اƅرغبة يظهر حيث اƅسياق، هذا في الإيجابي اƅسلوك
  الأهداف ƅتحقيق Ƅبيرة جهود بذل مع اƅعضوية، في

باختصار، الإƅتزام اƅتƊظيمي يلعب دورًا حيويًا في تحقيق اƊƅجاح على مستوى اƅفرد واƅمƊظمة، 
 ويمتد تأثيرƋ إƅى اƅسياقات الأوسع في اƅمجتمع واƅوطن. 

 :خصائص الاƃتزام اƃتƈظيمي: رابعا  
الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅه عدة خصائص تميزƋ عن غيرƋ من اƅمتغيرات اƅسلوƄية، فهو يبƊي على 

 جموعة من اƅمبادئ الأساسية تƊبع مƊها تلك اƅخصائص.م
أن خصائص الاƅتزام اƅتƊظيمي تتمثل في أƊه غير ملموسة  Aysegul palta حيث يری  -

ويستدل عليه من خلال متابعة سلوك الأفراد وتصرفاتهم واƅتي توضح مدى اƅتزامهم بقواعد 
اƅعمل، وحصيلة تفاعل عدد من اƅعوامل اƅتƊظيمية والإƊساƊية والإدارية Ƅما أƊه ƅن يصل إƅى 

، بسƄرة ) اƅجزائر( ، 13، مجلة علوم الإƊسان واƅمجتمع ، اƅعدد  الإƃتزام اƃتƈظيمي )مفهوم وأبعاد وƈتائج( عبد اƅرحمن برقوق ، هدى درƊوƊي ،   1 
 .22 21، ص ص 2014
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اƅتي تتصل باƅظواهر  اƅتي تحصل فيه أقل منمستوى اƅثبات اƅمطلق، لأن درجة اƅتغيرات 
 1الإدارية الأخرى.

مظاهر اƅسلوك الإƊساƊي  ن فيعتقد أن الاƅتزام اƅتƊظيمي شأƊه شأ  (paula Beudean)أما-
دارته عبر إجراءات واستراتيجيات مƊظمة ومخططة، وأƊه  الأخرى فإƊه يمƄن تƊميته وتطويرƋ وا 

 2. واƅمؤسسة أيضاً  يمƄن إجراء هذƋ اƅتدخلات على مستوى اƅفرد واƅوظيفة
ن Ƅما أعتبر ƄاتجاƋ يمƄن الاطلاع عليه من خلال مجموعة من اƅمؤشرات مثل اƅغياب واƅدورا-

واƅفعاƅية، إذا فإƊه يمƄن قياسه ƅدى اƅموظفين اتجاƋ اƅمؤسسة ƅفترة زمƊية طويلة ƅتحقيق 
 الأهدافواƅحفاظ على قيم اƅمؤسسة والإيمان بها.

يتميز الإƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه درجة ثباته ƅيست مطلقة، Ƅما تتأثر درجة وƊوع الاƅتزام بƄل -
واƅعوامل اƅتƊظيمية وهو بƊاء متعدد الأبعاد تؤثر في بعضها جماعة اƅعمل اƅرؤساء اƅمرؤوسين  

اƅبعض، أي يتأثر بوجود مجموعة من اƅعوامل Ƅجماعة اƅعمل وƊمط اƅقيادة والإشراف طبيعة 
اƅعمل وغيرها من اƅعوامل اƅتي من شأƊها أن تؤثر بطريقة مباشرة أو غير   اƅعلاقات اƅسائدة في

  هم ƅمؤسساتهم .مباشرة على اƅتزام اƅموظفين وولائ
يشير الإƅتزام اƅتƊظيمي إƅى اƅرغبة اƅتي يبديها اƅفرد ƅلتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد -

 اƅمƊظمة باƅحيوية واƊƅشاط ومƊحها اƅولاء. 

يتضمن الإƅتزام اƅتƊظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية وهي اƅرابط اƅعاطفي أو اƅوجداƊي بين اƅفرد -
 3اƅعمل ، واƅشعور باƅواجب إتجاƋ اƅمƊظمة  واƅمƊظمة ، واستمرار واƅبقاء في

Ɗما يستدل عليه من - الاƅتزام اƅتƊظيمي ƄغيرƋ من اƅمتغيرات اƅسلوƄية لا يمثل حاƅة ملموسة، وا 
 4اƅتƊظيمي. خلال سلوك اƅعاملين وتصرفاتهم في اƅمƊظمة واƅتي تجسد مدى اƅتزامهم

، 09، مجلة Ƅلية اƅتربية ، اƅمجلد  ضا اƃوظيفي وعلاقته باƃتƈبؤية بالإƃتزام اƃتƈظيمي وجودة الأداء اƃمهƈياƃر فيصل محمد شريف اƊƄƅدري ،   1 
، 13مجلة شباب اƅباحثين ، اƅعدد ،  اƃقيادة الأخلاقية مدخل ƃتحقيق الإƃتزام اƃتƈظيميعبد اƅباسط محمد دياب ، محمد حسن أحمد مهدي ،   2 .502، ص Ƅ2024ويت ، 
 .978 ، ص2022

Δ سΎمي إبراهيϡ حمΎدة حنϭنΔ ، قيΎس مستϭى الإلتزاϡ التنظيمي لدى العΎمϠين بΎلجΎمعΕΎ الϠϔسطينيΔ ،درجΔ مΎجستير في إدارة الأعمΎل بكϠي  3
، مجلة اƅعلمية ƅلعلوم اƅتربية اƅبدƊية واƅرياضية اƅمتخصصة   ةمتطلبات تحقيق الإƃتزام اƃتƈظيمي في الأƈدية اƃرياضيإسلام غلاب ، إبراهيم دودو ،     4 .13، ص 2006التجΎرة ، الجΎمعΔ الإسلاميΔ ، غزة ، 

 .359، ص 2022، أسوان ، 01، اƅعدد 12، اƅمجلد 
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 1يؤثر الإƅتزام اƅتƊظيمي على قرار اƅفرد فيما يتعلق ببقائه أو ترƄه ƅلمƊظمة. -
 هƊاك فإن إداري، Ƅمفهوم الاƅتزام تعريف في تƊوع وجود من باƅرغم أƊه ذƄُر مما اƅمفهوم من

 جهد بƄل واƅسعي اƅمؤسسة وقيم أهداف تبƊي عملية في يتمثل الاƅتزام أن على عام توافق
 من يأتي الاƅتزام أن إƅى اƅتوافق هذا يُشير Ƅما .اƅقيم هذƋ وعƄس الأهداف هذƅ Ƌتحقيق
 .مفروضة خارجية ƃضغوط ƈتيجة وƃيس اƃشخصي، واختيارƃ Ɖلفرد اƃحرة الإرادة
 الاƃتزام اƃتƈظيمي:: مراحل خامسا

 Ƌين أن يتعرفوا على هذƅمسؤوƅظيمي بعدة مراحل، ويجب على الإداريين واƊتƅتزام اƅيمر الا
 اƅمراحل ƅتمƄيƊهم من تطوير مستوى الاƅتزام ƅدى اƅعاملين في اƅمƊظمة.

  :  هما مرحلتين في   ولافن وƅتشي من Ƅل حددها 
 غاƅب وفي بها، اƅعمل يريد اƅتي اƅمƊظمة إƅى اƅفرد اƊضمام مرحلة وهي : الأوƃى اƃمرحلة-

 رغباته وتطلعاته.يقع اختيارƋ على اƅمƊظمة اƅتي يتوقع مƊها أن تحقق ن الأحيا
وفي هذƋ اƅمرحلة يعمل اƅفرد على بذل اƅجهد من أجل تحقيق أهداف  :اƃمرحلة اƃثاƈية-

 2واƊƅهوض بها. ة اƅمƊظم
 في ثلاثة مراحل: ƅدى اƅفرد الاƅتزام اƅتƊظيمي  يتطور 

 اƅفردوتƄون مدتها عاما واحدا، حيث يƄون : فترة اƃتجربة()مرحلة ما بعد اƃتعيين مباشرة -
خاضعا ƅلتدريب والإعداد والاختبار، ويƄون في هذƋ اƅفترة توجهه اƅرئيسي اƅحصول على اƅقبول 
 Ƌفرد في هذƅجديدة. ويظهر اƅبيئة اƅتعايش مع اƅلتأقلم واƅ ةƅظيم، ومحاوƊتƅوالأمن من قبل ا

 )اƅمتماسƄة(. اƅمرحلة اƅعديد من اƅخبرات مثل وضوح اƅدور، ظهور اƅجماعة اƅتلاحمية
: وهذƋ اƅمدة تتراوح ما بين اƅعامين والأربعة أعوام، وفي هذƋ اƅمرحلة   مرحلة اƃعمل والإƈجاز-

 الأهمية) يسعى اƅفرد إƅى تأƄيد مفهوم الاƊجاز ƅديه، وتتميز هذƋ اƅمرحلة باƅخبرات اƅتاƅية 
 . ظهور قيم اƅولاء والاƅتزام ƅلتƊظيم واƅعمل( ،اƅخوف من اƅعجز،  اƅشخصية 

 
 03، مجϠد  02علاء جمعϭ، Δآخرϭن ، أثر الإلتزاϡ التنظيمي في تحسي جϭدة الخدمΔ المΎليϭ ΔالمصرفيΔ ، مجΔϠ مΎليΔ محΎسبΔ الشركΕΎ ، العدد    1

 ، )ϕصديق بن  2 .63، ص 2023، بغداد )العراƅتسيير ، جامعة محمد اƅظيمي ، شهادة ماستر في علوم اƊتƅتزام اƅظيمي في الإƊتƅاخ اƊمƅحية ، أثر اƅ يحي  جميلة بوحاريش ، وحيدة بو
 .43، ص  2018/ 2017، جيجيل ، 
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 تبدأ هذƋ اƅمرحلة في اƅسƊة اƅخامسة من بدء اƅتحاق اƅفرد باƅتƊظيم مرحلة اƃثقة باƃتƈظيم:-
وتمتد إƅى ما بعد ذƅك؛ حيث تتعزز ƅدى اƅفرد اتجاهات اƅولاء والاƅتزام اƅتي تƄوƊت في اƅمراحل 

 1. اƅسابقة Ɗحو اƅتƊظيم، وتƊتقل من مرحلة اƅتƄون إƅى مرحلة اƊƅضج
 .احل الإƃتزام اƃتƈظيمي( يوضح مر 06اƃشƂل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دور الإƃتزام اƃتƈظيمي في تحسين الأداء اƃوظيفي اƅمصدر : رزيقة بوريس، Ɗسيمة فرطيس، 
، شهادة ماستر في علم الاجتماع اƅتƊظيم واƅعمل ، جامعة محمد ضديق بن يحي ، جيجل، 

 76، ص  2017/ 2016
 

 وهي:صƊف "حمدان " مراحل الإƅتزام اƅتƊظيمي إƅى ثلاثة مراحل 

مرحلة الإذعان :وفيها يتقبل اƅفرد سلطة الأخرين في اƅعمل ، ويلتزم بما يطلب مƊه Ɗظير -
 حصوƅه على اƅعائد اƅمادي وغيرƋ من اƅمميزات اƅخاصة باƅعمل .

ة اƅتربية ، اƅمجلد ، مجلة Ƅلي علاقته بالإƃتزام اƃتƈظيميدرجة إدراك معلمات اƃمرحلة اƃثاƈوية ƃوثيقة سياسة اƃتعليم و زملة حزام ، سعيد اƅشهراƊي ،   1 
 .838، ص 2022، اƅعدد اƅرابع ، مملƄة اƅعربية اƅسعودية ، 88

: Δالتجرب ΔϠمرح 

تحديد العمل-  

ϭضϭح الأدϭار -  

-ΕΎقعϭالت ϡϬف  

-ϡالتنظي ϭنح ΔعΎالجم ΕΎهΎإتج ϭنم  

 مرحΔϠ العمل ϭإنجاز :

الخϭف من العجز -  

ظϭϬر قيϡ الإلتزاϭ ϡتدعيمه-  

- Δالشخصي Δالأهمي  

ϡبالتنظي Δالثق ΔϠمرح:  

- ϡتدعيمه  .ترسيخ الإلتزاϭ  
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مرحلة اƅتماثل : وفيها يتقبل اƅفرد سلطة الأخرين في اƅعمل بسبب رغبته في الإستمرار في -
 هذا اƅعمل يشبع حاجته إƅى الإƊتماء .اƅعمل باƅمƊظمة ƅشعورƋ بأن 

_مرحلة اƅتبƊي : وفيها يحدث الإƅتزام اƅتƊظيمي Ɗتيجة تبƊي اƅفرد لأهداف اƅعمل في اƅمƊظمة 
 1وتطابق قيم اƅعمل مع قيمه اƅشخصية 

 : على الاƃتزام اƃتƈظيمياƃمؤثرة عوامل سادسا: 
اƅعوامل، بعضها يƊبع من اƅبيئة اƅخارجية "تتأثر درجة الاƅتزام اƅتƊظيمي بمجموعة متƊوعة من 

ƅلمؤسسة، في حين يرتبط اƅبعض الآخر بخصائص الأفراد أƊفسهم، مثل سماتهم اƅشخصية 
وتجاربهم اƅمهƊية، وƄذƅك تصوراتهم حول ظروف اƅعمل. هذƋ اƅعوامل، إƅى جاƊب عوامل 

 أخرى، تلعب دورًا حاسمًا في تشƄيل مستويات الاƅتزام داخل اƅمƊظمات.
: هƊاك بعض اƅعوامل اƅخارجية مثل ظروف  اƃعوامل اƃمتعلقة باƃبيئة اƃخارجية ƃلعمل1-

سوق اƅعمل ، وفرص الاختيار على اتجاهات الأفراد وباƅتاƅي تؤثر في درجة الاƅتزام اƅتƊظيمي 
الاƅتزام اƅهؤلاء الأفراد ، وقد سمي هذا باƅمسببات في عملية   ƅديهم خاصة في فترة بداية اƅعمل

، فƄلما ƄاƊت الأوضاع الاقتصادية جيدة وتعددت فرص اƅعمل اƅمتاحة ƄاƊت درجة الاƅتزام 
 اƅتƊظيمي متدƊية واƅعƄس صحيح ، في حاƅة ارتفاع مستوى اƅبطاƅة

مثل اƅسياسات، وضوح الأهداف اƅمƊاخ اƅتƊظيمي،   :اƃعوامل اƃمتعلقة ببيئة اƃعمل اƃداخلية2-
 وافز اƅمتبعة في اƅمƊظمة وهي Ƅاƅتاƅي:اƅقيادة ، وتمك اƅح  Ɗمط

: ضرورة اƅعمل على تبƊي سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات  اƃسياسات1-2- 
الأفراد اƅعاملين في اƅتƊظيم ، ومن اƅمعروف أن ƅدى أي إƊسان مجموعة من اƅحاجات اƅمتداخلة 

 اƅسلوك اƅوظيفي ƅهؤلاء الأفراد. تساعد على تشƄيل
يساعد وضوح الأهداف اƅتƊظيمية على زيادة الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى  الأهداف:وضوح 2-2-
اƅعاملين، فƄلما ƄاƊت الأهداف واضحة ومحددة Ƅلما ƄاƊت عملية الإدراك وفهم الأفراد  الأفراد

 تجاƋ أƄبر. ƅلاƅتزام اƅتƊظيمي
 

الثΎلث ، خϭϠد حزاϡ الشϬراني ، السيΎسΕΎ التعϠيميϭ ΔعلاقتΎϬ بΎلإلتزاϡ التنظيمي ، مجΔϠ الدراسΕΎ التربϭيϭ ΔالإنسΎنيΔ ،العدد الرابع ،الجزء   1
 .692، ص 2023
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فاƅمƊاخ هو ذƅك اƅمجال اƅمتضمن  اƃعمل على تحسين اƃمƈاخ اƃتƈظيمي :3-2- -
والأدوات واƅعƊاصر واƅعلاقات اƅمتفاعلة داخل بيئة اƅعمل بين الأفراد  طرق والأساƅيبƅل

، وبƊاءا على ذƅك يمƄن اƊƅظر ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي على اƊه يمثل شخصية اƅمƊضمة 
ن Ɗجاحها يعتمد على جو اƅعمل اƅسائد، فاƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅجيد يشجع على  اƊƅاجحة وا 

اƅعاملون  تحقيق الاستقرار ƅلأفراد واƅتƊظيم ، ويجعلخلق جو عمل ايجابي يعمل على 
يشعرون بأهميتهم في اƅعمل من حيث اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات ورسم اƅسياسات 

 . ويزيد من درجة اƅرضا اƅوظيفي ويدعم اƅشعور بالاƅتزام اƅتƊظيمي
مƊاسبة ، : إن تطبيق أƊظمة حوافز معƊوية ومادية تطبيق أƈظمة حوافز مƈاسبة -4-2

يؤدي إƅى زيادة اƅرضا عن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعن اƅمƊظمة ƄƄل ، وباƅتاƅي زيادة الاƅتزام 
الإƊتاج، واتفق اƅباحثون عن أن اƅمƊظمات اƅعامة في  اƅتƊظيمي وارتفاع معدلات عمال

 اƅقطاع اƅعام أقل اƅمƊظمات استخداما وتطبيقا لأƊظمة اƅحوافز اƅجيدة.
اƅدور اƄƅبير اƅذي يجب أن تقوم به الادراة هو إقƊاع الآخرين ، إن ƈمط اƃقيادة:  -5-2

مƊاسبا بضرورة إƊجاز الأعمال بدقة وفعاƅية ، فالإدارة اƊƅاجحة هي الإدارة  وفي جو عمل
اƅقادرة على Ƅسب اƅتأيد اƅجماعي، الاƊجاز الأعمال من خلال تƊمية مهارات الإفراد الإدارية 

هو اƅذي يستطيع زيادة درجات الاƅتزام اƅتƊظيمي  ƅقائد اƊƅاجحباستخدام اƅوافر اƅمƊاسبة، فا
 ƅدى الأفراد 

إن الاهتمام بإشباع حاجات اƅعاملين واƊƅظر اƅيهم  اƃعمل على بƈاء ثقافة مؤسسية:6-2
ترشح معايير أداء مميز لأفرادها وباƅتاƅي تزيد من الاƅتزام  Ƅأعضاء في بيئة عمل واحدة 

 اƅتƊظيمي ƅديهم
: فاƅمشارƄة من قبل الأفراد اƃعمل على تƈمية مشارƂة الأفراد اƃعاملين في اƃتƈظيم  7-2-

بصورة ايجابية في تحقيق أهداف اƅتƊظيم تزيد من ارتباطهم باƅمƊظمة وباƅتاƅي زيادة الاƅتزام 
   1اƅتƊظيمي ƅديهم 

شهادة ماستر في علم  بتقرت ،  إدراك اƃعداƃة اƃتƈظيمية وعلاقتها بالإƃتزام اƃتƈظيمي ƃدى ممرضي اƃمستشفى سليمان عميراتزروقي خوƅة ،   1 
 .18 17، ص ص  2015/ 2014اƊƅفس اƅعمل واƅتƊظيم ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 
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 اƃفردعوامل مرتبطة ب3-
اƅدراسات خصائص اƅفرد من حيث اƅسن وطول : تتƊاول اƅعديد من  خصائص اƃفرد1-3-
 مستوى اƅتعليم واƅجƊس ودوافع وقيم الأفراد وعلاقتها بالاƅتزام اƅتƊظيمي اƅخدمة

: يشير اƅوزان  أن هƊاك علاقة بين عمر اƅفرد ودرجة واƅتزامه اƅتƊظيمي فƄلما اƃسن2-3 
يستطيع أن يعرض Ɗفسه ƅمخاطر زاد من اƅفرد Ƅلما زاد تعلقه باƅبقاء في اƅمƊظمة، بحيث لا  

ترك اƅعمل اƅحاƅي و اƅبحث عن عمل بمƊظمة أخرى، مما يعƊي قدرا Ƅبيرا من الاƅتزام 
 اƅتƊظيمي باƊƅسبة ƅلفرد.

فيلاحظ أƊه Ƅلما زادت مدة خدمة اƅفرد باƅمƊظمة Ƅلما  :مدة خدمة اƃفرد باƃمƈظمة3-3
تجاƋ زملائه وعلاقاته تجاƋ اƅمƊظمة   Ƅان هƊاك ارتباط بها بسبب اƅعلاقات الاجتماعية ƅلفرد

  اƅتي تأسست على تراƄم اƅخدمات اƅمتعددة اƅتي تلقاها من اƅمƊظمة طوال مدة خدمته بها
قد يرتبط مستوى اƅتعليم طرديا أو عƄسيا بالاƅتزام اƅتƊظيمي، و قد  مستوى اƃتعليم:4-3

وزادت خبرات اƅفرد في يرجع اƅسبب في اƅعلاقة اƅطردية أƊه Ƅلما ارتفع مستوى اƅتعليم 
مجال اƅعمل وƄاƊت طبيعة اƅعمل تتƊاسب مع قدرات و ميول و اتجاهات اƅفرد Ƅلما ارتفع 
مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي. بيƊما اƅعلاقة اƅعƄسية فيرجع اƅسبب في أƊه Ƅلما توافرت فرص 

 اƅعمل اƅخارجية Ƅلما أثر هذا على مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي بالاƊخفاض
تبين من بعض الأبحاث أن اƊƅساء أƄثر اƅتزاما من  :اƃجƈس واƃحاƃة الاجتماعية5-3

اƅرجال، Ƅما أظهرت بعض اƅدراسات أن هƊاك علاقة بين اƅجƊس و الاƅتزام اƅتƊظيمي، فقد 
أظهرت دراسة اƅعتيبي واƅسواط وجود علاقة معƊوية ذات دلاƅة إحصائية بين اƅحاƅة 

أما الاƅتزام الاستمراري و علاقته باƅحاƅة الاجتماعية فقد الاجتماعية والاƅتزام الأدبي، 
أظهرت اƊƅتائج أن اƅموظف غير اƅمتزوج يتصف بدرجة أعلى من الاƅتزام من اƅموظف 

 اƅمتزوج
Ƅلما Ƅان الأفراد يƊظرون إƅى اƅمƊظمة على أƊها اƅمƄان اƅذي  دوافع وقيم الأفراد :6-3

هƊاك درجة من اƅتطابق بين توقعات الأفراد وما  يعتمدون عليه في إشباع حاجاتهم ، و أن  
 1الاƅتزام اƅتƊظيمي تقدمه اƅمƊظمة زاد

، وهران ، 11، مجلة  اƅتƊمية اƅبشرية ، اƅعدد  عوامل اƃرضا اƃوظيفي والإƃتزام اƃتƈظيمي ƃدى أستاذ اƃجامعيسيفي يوسف ، مزيان محمد ،   1 
 .49، ص 2018
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 .اƃعملاƃعوامل اƃمتعلقة بخصائص 4-
جراءات مثل درجة  وهي ذات علاقة بمتطلبات اƅعمل اƅمختلفة من مهارات وقدرات وأساƅيب وا 
تحديد اƅمهام ƅلعاملين ودرجة إستقلاƅيتهم في أثƊاء اƅعمل ، وقد أثبتت اƅدراسات إƅى وجود 
 علاقة بين الإƅتزام اƅتƊظيمي ودرجة تحديد اƅمهام ودرجة الإستقلاƅية في أثƊاء اƅعمل ، إذا Ƅلما

زادت اƅمهام اƅمƊاطة باƅعاملين محددة وموصوفة زادت درجة الإستقلاƅية في أثƊاء اƅعمل وأدت 
 1إƅى زيادة الإƅتزام اƅتƊظيمي 

 
  

 
1   ϱدΎس حمΎالعدد أ حمد عب ، Δالإداريϭ ΔديΎالإقتص ϡϭϠالع ΔϠين ، مجϠمΎره في تعزيز أداء العϭدϭ التنظيمي ϡد 94، الإلتزاϠ2016، 22، المج ،

 .311ص 
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 اƃفصل: خلاصة 
، تم استعراض مفهوم الاƅتزام اƅتƊظيمي من خلال الإشارة إƅى مختلف اƅتعريفات اƅفصل  في هذا  

، واƅتعرف ƅلفرد و اƅمƊظمة  إبراز أهمييتهƄما حاوƊƅا  ،  جواƊبه اƅمتعددةاƅمتعلقة به، وذƅك ƅتوضيح  
 Ƌمؤثرةعلى أبعادƅعوامل اƅو ا Ƌفيه . وخصائصه ومراحل تطور 

يُعدّ الاƅتزام اƅتƊظيمي أساسًا محوريًا ƅبƊاء اƅمؤسسات، ويُمثل عاملًا حاسمًا في تحديد مسارها 
زمƊƊا اƅحاƅي اƅذي يُطلق عليه "عصر اƅتƊظيمات". Ɗحو اƊƅجاح أو الإخفاق، خصوصًا في 

يƊُظر إƅى الاƅتزام اƅتƊظيمي Ƅحاƅة إيجابية غير مادية يحس بها اƅشخص Ɗحو اƅمؤسسة اƅتي 
 يƊتمي إƅيها، مما يُعزز من إحساسه بالاƊتماء واƅمسؤوƅية تجاهها

هو تجربة حية يمر Ɗظري، بل  أن Ɗفهم أن الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅيس مجرد مفهوم  يجب  Ɗهاية  في  
           Ƅل موظف في مسيرته اƅمهƊية. بها 

      



 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تمهيد :
 . الإجراءات اƅمنهجية ƅلدراسة-أولا

 .مجالات اƅدراسة-1
 .منهج وتقنيات جمع اƅبيانات-2

 .عينة اƅدراسة -3
 . عرض وتحليل بيانات اƅدراسة-ثانيا

 .عرض وتحليل اƅبيانات اƅشخصية-1
 .يل بيانات اƅفرضية الأوƅىعرض وتحل-2
 .عرض وتحليل بيانات اƅفرضية اƅثانية -3
 .وتحليل بيانات اƅفرضية اƅثاƅثةعرض -4

 الاستنتاج اƅعام:-ثاƅثا
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 تمهيد :
تُعدč مƊهجية اƅدراسة وخطواتها اƅتƊفيذية عƊصرًا أساسيًا لإتمام اƅقسم اƅعملي من اƅدراسة، حيث -

يتم من خلاƅها جمع اƅبياƊات اƅلازمة، هذƋ اƅبياƊات، بدورها، تُستخدم في اƅتحليل الإحصائي 
استƊادًا إƅى اƗدبيات واƅمراجع اƅعلمية اƅذي يُمƄّن اƅباحث من اƅوصول إƅى Ɗتائج يُمƄن تأويلها  

ذات اƅصلة بموضوع اƅدراسة. ومن ثم، تُسهم هذƋ اƅعملية في تحقيق اƗهداف اƅمƊشودة من 
 اƅدراسة.
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 الإجراءات اƃمنهجية ƃلدراسة: -أولا
 مجالات اƃدراسة:-1
في  اƅمؤرخ 63/491شرƄة سوƊاطراك اƅجزائرية Ɗشأت طبقا ƅلمرسوم اƅتƊفيذي رقم   الأنابيب بالأغواط اƃمجال اƃمƂاني : مؤسسة سوناطراك ƃلصيانة فرع اƃنقل ب-1-1

حيث وضع ƅها  1966/02/22اƅمؤرخ في  66/296ثم عدƅت بقرار رقم  1963/12/31
، وƊظرا ƅلتطور الإقتصادي و 1971/02/24اƅقاƊون اƗساسي بعد تأميم اƅمحروقات 

مؤسسة مƊبثقة عƊها وتتƄفل بوظائف   17وذƅك بإƊشاء    1981اƅتƊƄوƅوجي تم إعادة هيƄلتها سƊة  
 10مؤسسات إƊجاز،  03مؤسسات صƊاعية،  04تƄميلية ƅلوظيفة اƗصلية حيث وزعت إƅى 

باƅخدمات. أما من حيث توزيعها جغرافيا عبر اƅتراب اƅوطƊي فهي حسب  مؤسسات مƄلفة
 في اƅشرق. 7في اƅغرب،% 19في اƅوسط، % 21، % % في اƅجƊوب 53اƊƅسب اƅتاƅية: 

تمت اƅمصادقة على إƊشاء اƅمجمع اƅبتروƅي واƅذي يقضي بتبادل اƅخبرات  1992وفي سƊة 
مع اƅمؤسسات اƗجƊبية في إطار اƅشراƄة اƗورومتوسطية في مجال اƅمحروقات، وباƅتاƅي 
الإستفادة من اƅخبرات اƗجƊبية في مجال اƅبحوث واƅتƊقيب، واƅتي تساعد على تطوير اƅمعارف 

 Ƌ اƅشرƄة الإقتصادية.في مجال عمل هذ
، وهي مختصة في صياƊة عتاد وقƊوات 1989أƊشئت مديرية اƅصياƊة باƗغواط سƊة 

( SC5-SC1، ومحطات اƅضغط)(SP6-SP1اƊƅقل)اƊƗابيب(على مستوي محطات اƅضخ )
 1باƊƅسبة ƅلبترول و اƅغاز اƅطبيعي على اƅتواƅي.

 تعريف مؤسسة سوناطراك:*
 Société Nationale de Transport & Commercialisation des Hydrocarbure (Sonatrach) تسويق اƅمحروقاتهي اƅشرƄة اƅوطƊية Ɗƅقل و -
هذا فيما يخص أصل اƅتسمية، أما اƅتعريف اƅمضبوط ƅهذƋ اƅشرƄة فهو Ƅما يلي Ƅما جاء في  

إستغلال(، واƊƅقل موقعها على اƅشبƄة:" إن سوƊاطراك هي اƅشرƄة اƅجزائرية ƅلبحث، و اƅتƊقيب)
 .باƊƗابيب وتحويل، وتسويق اƅمحروقات ومشتقاتها 

 
 . 13:00، على اƅساعة  2024،رئيس مصلحة اƅموارد اƅبشرية ،سوƊاطراك اƗغواط ،  محمد خضرون  - 1  
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 تعريف مديرية اƃصيانة بالأغواط :-
(، واƅذي يقوم بمختلف TRCتƊتمي مديرية اƅصياƊة باƗغواط إƅى فرع اƊƅقل باƊƗابيب ) 

يصال مƊتجات سوƊاطراك إƅى اƅعملاء واƅلذين يƄو  Ɗون اƊƗشطة اƅتي من شأƊها ضمان Ɗقل وا 
 عادة دولًا أجƊبية.

 يتƄون فرع Ɗقل باƊƗابيب من مجموعة من اƗقسام هي Ƅما يلي:
I )ها وهي:قسم الإستغلالƊة مƄشرƅتجات اƊقل مƊ تي يتمƅواحي اƊƅذي يضم مختلف اƅو ا : 
 RTH  مƊطقة اƊƅقل ƅحاسي اƅرمل-
 RTO  مƊطقة اƊƅقل باƅغرب-  RTI   مƊطقة اƊƅقل ƅعين أميƊاس-
 RTE   مƊطقة اƊƅقل ƅلشرق-
 RTC  مƊطقة اƊƅقل باƅوسط-
II :صيانةƃل من : (قسم اƄ ويضم 
 مديرية اƅصياƊة باƗغواط؛-
 مديرية اƅصياƊة ببسƄرة؛-
 .مديرية اƗشغال على اƊƗابيب-

III) :تطويرƃدراسات واƃتي تمس مختلف   قسم اƅتطوير اƅذي يهتم بمتابعة أعمال وبحوث اƅوا
 1أƊظمة اƅصياƊة باƅوحدات اƗخرى.

 اƃتنظيم اƃعام ƃسوناطراك*
تتبع سوƊاطراك في تƊظيمها اƅعام اƅتقسيم اƅوظيفي، حيث تقسم هياƄلها إƅى أربعة أجزاء حسب 

  وظائفها اƗساسية:
 اƊƗشطة اƗمامية amont (amt) : اƅتƊقيب عن اƅبترولوهي اƅتي تهتم بأƊشطة اƅبحث و 

وهي اƅتي يقع على  transport par canalization (TRC ) : أƊشطة اƊƅقل باƊƗابيب
عاتقها Ɗقل مƊتجات اƅشرƄة عبر اƊƗابيب وصياƊة هذƋ اƅقƊوات. وهي اƅتي تƊبثق مƊها مديرية 

  . DMLاƅصياƊة باƗغواط
 محمد خضرون، مرجع سابق.- 1  :يقع على عاتقها أƊشطة اƅتمييع وتحضير اƅمƊتج.Aval(AVL) اƊƗشطة اƅخلفية
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 :تهتم بتسويق مƊتجات اƅشرƄة.commercialisation(Com)أƊشطة اƅتسويق 
  ـتضطلع مديرية اƅصياƊة باƗغواط باƅمهام اƅتاƅية:

اƅتƄفل بصياƊة اƅعتاد واƗجهزة بصفة دورية ƅفرع Ɗقل باƊƗابيب ƅشرƄة سوƊاطراك على -
 اƅتاƅية: اتاƅمستوى 

 اƅثاƅث: تمثل اƅمراجعة اƅجزئية ƅƖƅيات؛ اƅمستوى*
 اƅرابع: تمثل اƅمراجعة اƅعامة ƅƖƅيات؛ اƅمستوى*
 اƅخامس: تمثل تجديد اƗجهزة، وتƄون اƅصياƊة حسب طاقتها اƅتشغيلية اƅمستوى*

اƅمƊهجية، واƅتي اƅصياƊة اƅوقائية: وهي مراجعة مƊتظمة تتبع حسب اƅمخطط اƅسƊوي تعدƋ دائرة  
 .تشمل أساسا اƅمضخات، آلات اƅضغط، موƅدات اƄƅهرباء

اƅصياƊة الإستعجاƅية: وهي اƅتي تƄون في اƅحالات غير اƅمتوقعة، أي اƅحوادث -
 1.اƅمفاجئة)اƅصياƊة غير مبرمجة(

 تنظيم مديرية اƃصيانة بالأغواط:  *
اƅوظيفي، حيث Ɗلاحظ من خلال  اƊƅمط تتبع هذƋ اƅمديرية هي اƗخرى في تƊظيمها اƅداخلي 

أƊها مقسمة إƅى جزئيين هما: اƅدوائر اƅتقƊية؛ اƅدوائر الإدارية و في  هيƄلها اƅتƊظيمي اƅتاƅي،
 اƅسطور اƅتاƅية سوف Ɗتطرق ƅعمل Ƅل دائرة و مختلف اƅمصاƅح اƅتي تتƄون مƊها.

 اƃدوائر الإدارية: -*
 : دائرة اƅماƅية واƅمƊازعات -

اƗساسية ƅهذƋ اƅدائرة هي اƅمتابعة والإشراف على مختلف اƅتدفقات اƅماƅية و اƅمحاسبية اƅمهمة  
 داخل اƅمديرية وƄذا متابعة مختلف الإجراءات اƅمتعلقة باƅمƊازعات مع اƗطراف اƅخارجية .

 دائرة الإدارة و الإتصال:-
مجموعة من اƅمهام تتضح تعتبر من أƄبر اƅدوائر على مستوي اƅمديرية، و سƊد إƅى هذƋ اƅدائرة  

 Ɗƅا هذƋ اƅمهام من خلال اƅتطرق إƅى مختلف اƅمصاƅح و اƗقسام اƅمƄوƊة ƅها.
 اƃدوائر اƃتقنية: -*
يقع على عاتق هذƋ اƅدوائر مختلف اƅمهام اƅتقƊية ƅلمديرية وهي بذƅك تعتبر اƅقاƅب اƊƅابض -

 محمد خضرون، مرجع سابق. - 1  داخل اƅمديرية،
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 دائرة اƅمƊهجية و اƅتƊسيق: -
 Ƌعمل،تقوم هذƅسيق بين فرق اƊتƅدائرة باƅتدخل على مستوى محطات  اƅتي تقوم بعمليات اƅوا

 Ɗظرا ƅحدوث أمر ما.–اƅعمل. حيث تقوم هذƋ اƅدائرة وبƊاء على طلب من اƅمحطات 
بإصدار أمر اƅقيام بمهمة تدخل إƅى Ƅل اƗقسام اƅمعƊية بهذا اƅتدخل)آƅيات، Ƅهرباء،  -

عمل Ƅل حسب إختصاصه و اƅذي يقوم باƅتƊقل إƅى مƄان  ميƄاƊيك(، حيث يتم تشƄيل فريق
 اƅعمل )اƅمحطات( لإجراء مختلف اƅتعديلات أو الإصلاحات اƅلازمة .

فإن اƅمهمة اƗساسية ƅهذƋ اƅدائرة هي متابعة مراحل اƅعمل اƅمختلفة فبل،أثƊاء ،و بعد  إذن
 الإƊتهاء.

 :Ƅما توجد Ƅذƅك بهذƋ اƅمديرية اƅهياƄل اƅتاƅية-*
 مرƄز اƅمعلوماتية)اƅحاسوب( و اƅذي يعمل على : -*
 صياƊة اƅشبƄات اƅمعلوماتية ƅلمديرية. -
 الإشراف على مختلف اƅتطبيقات اƅمعلوماتية. -
 اƅمساهمة في عمليات اƅتƄوين. -
 تقديم اƊƅصح و الاستشارة في اƅمجالات اƅمعلوماتية  -
 ول بإدارة اƅجودة : ؤ مس-*

لف مراحل اƅتي تقتضيها عمليات اƅجودة داخل اƅتƊظيم، خاصة وأن وهو اƅمƄلف بمتابعة مخت
 1سوƊاطراك هي مؤسسة عاƅمية تقتضي عليها مƄاƊتها الإƅتزام باƅمعايير اƅدوƅية ƅلجودة

 . ويقصد به اƅوقت اƅذي أجريت فيه اƅدراسةاƃمجال اƃزماني : -1-2
 اƃمرحلة الإستطلاعية : 

مرحلة اƅبحث ƅتحديد Ɗطاق اƅدراسة واƅموضوع هي اƅمرحلة اƗوƅى، حيث يتم الاطلاع - 
بمعƊى في هذƋ اƅمرحلة يتم   واƅبحث في اƄƅتب واƅمصادر اƅمتعلقة ƅجمع اƅمعلومات اƅضرورية.

 .Ɗ2023وفمبر  23وذƅك بتاريخ  تحديد إطار اƅدراسة وموضوعها من جاƊب اƊƅظري
ول اƅى اƅميدان حيث قمƊا بزيارة مؤسسة سوƊاطراك فرع اƅصياƊة من اƅمرحلة اƅثاƊية : اƊƅز -

 .2024جاƊفي  3أجل اƅحصول على اƅموافقة اƅمدير بتاريخ 
 مرجع سابق.محمد خضرون ، 1  .2024أفريل  28اƅمرحلة اƅثاƅثة :توزيع الإستبيان على اƅموظفين في اƅعمل يوم -
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 .2024ماي  9اƅمرحلة اƅرابعة: جمع الإستبيان من اƅموظفين بتاريخ -
 مجموعة من موظفي مؤسسة سوƊاطراك ƅصياƊة باƗغواط. اƃمجال اƃبشري: -1-3
 منهج وتقنيات جمع اƃبيانات: -2
 :منهج اƃدراسة  -2-1

اƅتحليلي هو اƅمƊهج اƅمƊاسب ƅدراستƊا، حيث يمƊƊƄا وصف متغيرات اƅدراسة   اƅمƊهج اƅوصفي
 وتحليل اƗسباب واƊƅتائج اƅمرتبطة بها. 

 عرف اƅمƊهج في" ƅسان اƅعرب": طريق Ɗهج: بين واضح .... ومƊهج اƅطريق وضحه،  -
 واƅمƊهاج ƄاƅمƊهج، وفي اƅتƊزيل: "Ƅƅل جعلƊا مƄƊم شرعة ومƊهاجا".

 1واƅمƊهاج: اƅطريق اƅواضح، واƊƅهج: اƅطريق اƅمستقيم.
ƅتفسير ظاهرة معيƊة ويعرفه محمد بدوي بأƊه: مجموعة اƅقواعد اƅتي يستعملها اƅباحث  -

بهدف اƅوصول إƅى اƅحقيقة اƅعلمية، أو أƊه اƅطريق اƅمؤدي إƅى اƄƅشف عن اƅحقيقة 
في اƅعلوم بواسطة طائفة من اƅقواعد اƅعامة اƅتي تهيمن على سير اƅعقل وتحدد عملياته 

 2حتى يصل إƅى Ɗتيجة معلومة.
- ƅدراسة موضوع )جودة اƅ هجƊمƅا هذا اƊا استخدمƊوظيفية في دراستƅتزام ب  وعلاقتهاحياة اƅالإ

 اƅتƊظيمي(
يعرف اƅمƊهج اƅوصفي بأƊه : محاوƅة اƅوصول إƅى اƅمعرفة اƅدقيقة واƅتفصيلية ƅعƊاصر مشƄلة -

أو ظاهرة قائمة ،ƅلوصول إƅى فهم أفضل وأدق أو وضع اƅسياسات والإجراءات اƅمستقبلية 
  3اƅخاصة بها 

صف ظاهرة من اƅظواهر ، ƅلوصول إƅى أسباب هذƋ يقوم اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي على و -
اƅظاهرة واƅعوامل اƅتي تتحƄم فيها ، واستخلاص اƊƅتائج ƅتعميمها ويتم ذƅك وفق خطة بحثية 

 4معيƊة ، وذƅك من خلال تجميع اƅبياƊات ، وتƊظيمها ، وتحليلها .
 

ƅسياسية بوحوش عمار وآخرون ،مƊهجية اƅبحث اƅعلمي وتقƊياته في اƅعلوم الاجتماعية ، د.ط ، اƅمرƄزاƅديمقراطي اƅعربي ƅلدراسات الإستراتيجية وا 2 .11، ص 2002، دار اƊƅمير ،دمشق )سوريا(، 1عبود عبدالله اƅعسƄري ، مƊهجية اƅبحث اƅعلمي في اƅعلوم الإƊساƊية ،ط.  1 
 . 30، ص 1992، مƄتبة اƄƗاديمية ، اƅقاهرة ، 2محمد اƅصاوى محمد مبارك ، اƅبحث اƅعلمي أسسه وطريقة Ƅتابته ط.  4 .46،ص 2019ه، 1441يمن، ،دار اƄƅتب ،ا3ƅمحمد سرحان علي اƅمحمودي ، مƊاهج اƅبحث اƅعلمي ، ط.  3 .14، ص 2019والإقتصادية ، برƅين )أƅماƊيا(، 
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 الأدوات اƃمستخدمة في جمع بيانات اƃدراسة: -2-2
 وسيلة تستخدم في جمع اƅبياƊات واƅمعلومات اƅمرتبطة بموضوع اƅدراسة اƗداة هي -
الاستبيان :هو عبارة عن أداة من أدوات جمع اƅبياƊات من اƅمبحوثين اƅمعƊيين اƅظاهرة أو   - 

اƅمشƄلة محل اƅبحث ، وتعد الإستمارة واسطة بين اƅباحث و اƅمبحوث ، وغاƅبا مايلجأ اƅباحث 
اƅمعلومات عƊدما يتعلق اƗمر ببياƊات ƅها إرتباط بمشاعر اƗفراد  Ɨسلوب الإستمارة ƅجمع

 1ودوافعهم وعقائدهم Ɗحو موضوع Ɗحدد مسبقا .
Ƅذƅك الاستباƊة هي عبارة عن مجموعة من اƗسئلة اƅمƄتوبة اƅتي تعد بقصد اƅحصول على -

الاستباƊة هو  معلومات أو اراء اƅمبحوثين حولا ظاهرة أو موقف معين، ومن أهم ما تتميز به
 2توفير اƄƅثير من اƅوقت واƅجهد على اƅباحث.

 في دراستƊا استخدمƊا أداة الإستبيان، من أجل معرفة أراء اƅموظفين فيما يخص موضوعƊا -
على   سؤالا مقسمين  30متغيرات وفرضيات اƅدراسة حيث يحتوي على    شمل محتوى الإستبيان

 مرتبطة بفرضيات اƅبحث وهي على اƊƅحو اƅتاƅي : ثلاثة محاور
اƅمحور اƗول :خاص باƅبياƊات اƅشخصية و اƅمهƊية إذ يحتوي على اƅمؤشرات اƅخاصة باƅجƊس 

 . اƗقدامية في اƅمهƊة واƅفئة اƅمهƊية  واƅسن
 سؤالا 18:خاص باƅجودة اƅحياة اƅوظيفية ويتضمن اƅمحور اƅثاƊي  
 .أسئلة 08اƅمحور اƅثاƅث: خاص بالاƅتزام اƅتƊظيمي ويتضمن  
قمƊا بطرح هذƋ اƗسئلة على اƅمبحوثين بما يتƊاسب مع موضوع بحثƊا وهو جودة اƅحياة  

الإƅتزام اƅتƊظيمي، بحيث عرضƊا أسئلة الإستبيان على اƅمشرف من أجل علاقتها ب اƅوظيفية و 
وحذف ما يلزم، بعد الاƊتهاء من ضبط أسئلة قمƊا بتوزيعها على عيƊة اƅدراسة، ثم   اƅتعديل فيه
 وفي اƗخير قمƊا بتحليل Ɗتائجها. ها وتفريغها استرجاع

 
 
 
، دار وائل ƅلƊشر ، عمان ، 2و Ɗصار ، عقلة مبيضين ، مƊهجية اƅبحث اƅعلمي اƅقواعد ومراحل واƅتطبيقات ، ط. محمد عبيدات ، محمد أب 2 . 269، ص 2009، دار اƅشروق ، عمان ، 1إبراهيم خليل إبراش، اƅمƊهج اƅعلمي وتطبيقاته في اƅعلوم الاجتماعية ،ط.  1  

 .63، ص 1999
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 عينة اƃدراسة : -3
تعرف اƅعيƊة بأƊها : مجموعة من وحدات اƅمعايƊة تخضع ƅلدراسة اƅتحليلية أو اƅميداƊية ، 
ويجب أن تƄون ممثلة تمثيلا صادقا ومتƄافئا مع اƅمجتمع اƗصلي ، ويمƄن تعميم Ɗتائجها 

  1عليه
وتعرف اƅعيƊة أيضا بأƊها جزء من مجتمع يختار بطريقة علمية ƅتوفير بياƊات عن اƅمجتمع 

 2اƅمختار مƊه 
" تعرف Ƅما يلي :هي إحدى أƊواع اƅعيƊات   اƅطبقيةتم إختيار" اƅعيƊة اƅعشوائية    في هذا اƅبحث 

ƅها من حيث اƊى طبقات مختلفة فيما بيƅمجتمع إƅية تعتمد على تقسيم اƅتي الإحتماƅخاصية ا
اƅوصول إƅى مستوى تجاƊس اƅوحدات داخل اƅطبقة اƅواحدة أƄثر  Ɗريد أن Ɗقيسها واƅغرض هو 

يمƄن وهذا يجعل اƅتباين داخل Ƅل طبقة أقل من اƅتبايƊات اƅموجودة بين اƅطبقات ، وتعتبر   ما
ع إƅى طبقات اƅعيƊة اƅطبقية أƄثر اƊƗواع استخداما في اƅميادين اƅعلمية وذƅك Ɨن تقسيم اƅمجتم

على  يساعدƊا أن Ɗحصل على بياƊات أƄثر دقة عن اƅطبقات اƅمختلفة حين Ɗعامل Ƅل طبقة
أساس أƊها مجتمع قائم بحد ذاته إضافة إƅى ذƅك فإن تقسيم اƅمجتمع إƅى طبقات يساعد اƅباحث 

 3على عملية تتبع اƅعمل اƅميداƊي وتأƄد من صحة بياƊات اƅمجموعة.
، أعوان تحƄم 162مƊهم إطارات    عامل  295ن بمؤسسة سوƊاطراك ب  حيث قدر عدد اƅموظفي 

من اƅموظفين تم توزيع الاستبيان   59من اƅمجتمع اƄƅلي وهي    %20،  وتم إختيار Ɗسبة  133
ͳͲͲ مجتمع اƅدراسة 𝑥 اƊƅسبة اƅمختارة  .عليهم = Ͳ𝑥ʹ95 ͳͲͲʹ  حجم اƅعيƊة =  اƅعيƊة
 =59. 

اƗردن ، –محمد عبد اƅعال اƊƅعيمي ، عبد اƅجبار توفيق اƅبياتي ، غازي جمال خليفة ، طرق ومƊاهج اƅبحث اƅعلمي ، ب.ط ، دار اƅورق ، عمان  3 .81، ص 2010محمد صلاح اƅدين مصطفى وآخرون ، خطوات اƅبحث اƅعلمي ومƊاهجه ، ب.ط ، اƅمشروع اƅعربي ƅصحة اƗسرة ،  2 .85، ص 2019عمان ، –، دار أسامة ، اƗردن 1سعد سلمان اƅمشهداƊي ، مƊهجية اƅبحث اƅعلمي ،ط.  1  موظف موزعة عبر اƅعيƊة اƅطبقية Ƅاƅتاƅي:  59وعليه اƅعيƊة اƅمتمثلة ƅبحثƊا هي 
 .85، ص 2015
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ଶ଴𝑥ଵ6ଶ ଵ଴଴  الإطارات:- = ͵ʹ 
ଶ଴𝑥ଵଷଷ ଵ଴଴أعوان اƅتحƄم:  - = ʹ7 

 ملاحظة Ɗظرا ƅعدد فئة أعوان اƅتƊفيذ اƅقليلة، ƅم يتم توزيع الاستبياƊات عليهم.

 عرض وتحليل بيانات اƃدراسة:-ثانيا

 ƃبيانات اƃشخصية: عرض وتحليل ا-1
 : اƃجنسيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:01رقم )اƃجدول 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅجƊس
 %74,6 44 ذƄر
 %25,4 15 أƊثى

 100,0% 59 اƅمجموع
Ɗلاحظ من خلال اƅجدول أعلاƋ أن أفراد اƅعيƊة من اƅموظفين مؤسسة سوƊاطراك قسم اƅصياƊة -

  %25,4بيƊما Ɗرى أن Ɗسبة الإƊاث قليلة بƊسبة % Ƅ74,6اƊت اƊƅسبة اƄƗبر ƅلذƄور بƊسبة 
يمƄن تبرير أن أغلب اƅموظفين من فئة اƅذƄور هذا راجع إƅى تحمل اƅضغوطات في مثل -

ƅاصب اƊمƅا Ƌوظائف.هذƅا Ƌى تفضيلهم في هذƅحساسة مما يؤدي إ 

 

  :اƃجنسيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:07رقم ) اƃشƂل
 

75%

25%

ذكر

أنثى
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 : اƃسنيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:02رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅسن 
 %66,1 39 سƊة فأƄثر 41 %30,5 18 سƊة 40-30 %3,4 2 سƊة 30أقل من 

 100,0% 59 اƅمجموع
 

 
 :اƃسنيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:08رقم ) اƃشƂل

- Ɗموظفين مؤسسة سوƅة من اƊعيƅأن أفراد ا Ƌجدول أعلاƅلاحظ من خلال اƊة اƊصياƅطراك قسم ا
في حين في اƅمرتبة  66,1%بƊسبة  اƄƗبر هي فأƄثر" سƊة 41 اƅعمرية" اƅفئة ƄاƊت اƊƅتائج

في اƅمرتبة اƗخيرة اƅفئة اƅعمرية "أقل ثم    30,5سƊة" بƊسبة  40-30اƅثاƊية ƄاƊت ƅلفئة اƅعمرية"  
مما يدل أن اغلبية اƅموظفين في اƅمؤسسة من اƅفئة اƅعمرية  %3,4سƊة "بƊسبة 30من 

     اƄƅبيرة.     
  

0,00%10,00%20,00%30,00%40,00%50,00%60,00%70,00%

سن30Δأقل من  30-40Δسن سنΔ فأكثر41

3,40%
30,50%

66,10%
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 ( : يوضح توزيع اƃعينة حسب اƃفئة :03اƃجدول رقم )
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅفئة

 %45,8 27 عون تحƄم
 %54,2 32 إطار
 100,0% 59 اƅمجموع

 
 ( : يوضح توزيع اƃعينة حسب اƃفئة :09اƃشƂل رقم )

- Ɗموظفين مؤسسة سوƅة من اƊعيƅأن أفراد ا Ƌجدول أعلاƅلاحظ من خلال اƊة اƊصياƅطراك قسم ا
"ثم تليها فئة أعوان اƅتحƄم بƊسبة"   Ƅ54,2%اƊت Ɗتائج فئة الإطارات في اƅمرتبة اƗوƅى بƊسبة "

 مما يدل أن أغلبية اƅموظفين هم من فئة الإطارات . " 45,8%

  

46%

54%

عون تحكم إطار
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 : الأقدميةيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:04رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƗقدمية

 37,3% 22 سƊة فأƄثر 20 45,8% 27 سƊة 19سƊوات إƅى  10 16.9% 10 سƊوات 10أقل من 
 100,0% 59 اƅمجموع

 
 :الأقدميةيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:10رقم ) اƃشƂل

يتضح Ɗƅا من خلال جدول أعلاƋ حولا اƗقدمية اƅمهƊية Ɨفراد اƅعيƊة من اƅموظفين مؤسسة -
 19سƊوات إƅى 10قسم اƅصياƊة Ɗرى أن أعلى Ɗسبة من سƊوات اƅخبرة ƄاƊت من"  سوƊطراك

( ثم  في اƅمرتبة %37,3سƊة فأƄثر" بƊسبة )20( ثم تليها خبرة من"  %45,8سƊة "بƊسبة تقدر )
 .(%16,9سƊوات" جاءت بƊسبة ) 10اƗخيرة" أقل من 

سƊة "  19سƊوات إƅى  10تتراوح بين "تظهر اƊƅتائج أن غاƅبية أفراد اƅعيƊة يمتلƄون خبرة -
مما يسهم في اƅحصول على اƅمعلومات ذات مصداقية ، وذƅك Ɨن معظمهم ƅديهم إƅمام واسع 

 بالإجراءات داخل اƅمؤسسة Ɗتيجة ƅلسƊوات اƅتي أمضوها فيها.
 
 
 
 

0,00%5,00%10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

سنوا10Εأقل من  سن19ΔسنواΕ إلى 10 سنΔ فأكثر20
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 اƃفرضية الأوƃى: بياناتعرض وتحليل -2
اƃمعلومات بين اƃمسؤوƃين واƃعمال وفق اƃفئة يوضح مدى تبادل  (:05رقم )اƃجدول 

 اƃمهنية  :

 اƅفئة اƅسوسيومهƊية
 تبادل اƅمعلومات 

 اƅمجموع إطار عون تحƄم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %30,5 18 %25,0 8 %37,0 10 دائما
 %69,5 41 %75,0 24 %63,0 17 أحياƊا

 %100,0 59 %100,0 32 %100,0 27  اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تبادل اƅمعلومات بين اƅمسؤوƅين واƅعمال وفق اƅفئة -  

من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأƊه أحياƊا هƊاك تبادل اƅمعلومات بين  69,5% أناƅمهƊية Ɗلاحظ 
 من فئة الإطارات  % 75بƊسبةاƅمسؤوƅين واƅعمال مدعمة 

من أفراد اƅعيƊة صرحوا أƊه دائما هƊاك تبادل اƅمعلومات بين %  30,5وƊلاحظ أيضا أن 
 .من فئة عون اƅتحƄم  % 37اƅمسؤوƅين واƅعمال مدعمة بƊسبة  

 بين من حين إƅى أخر ƅلمعلومات تبادلًا  هƊاك أن يتبيّن أعلاƋ، الإحصائية اƅقراءة خلال من
 اƅبياƊات من اƅمستخلصة ئجاƊƅتا من ذƅك استƊتاج ويمƄن اƅمؤسسة، في واƅعاملين اƅمسؤوƅين
 وقت  من  يحدث  بل  دائمة،  بصفة  ƅيس  وƊƄƅه  اƅتبادل في اƅمعلومات موجود،  أن  يظهر  اƅسابقة،
 .لآخر
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 يمثل مشارƂة اƃموظفين في اتخاذ اƃقرار حسب أقدميتهم:  (:06رقم )اƃجدول 

 اƗقدمية 
 اƅمشارƄة

 اƅمجموع  سƊة فأƄثر 20 سƊة  19سƊوات إƅى   10 سƊوات 10أقل من  
 اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار 

 Ɗ 2 20,0% 6 22,2% 0 0,0% 8 13,6%عم  
 %54,2 32 %81,8 18 %44,4 12 %20,0 2 أحياƊا 
 %32,2 19 %18,2 4 %33,3 9 %60,0 6 لا 

 %100,0 59 %100,0 22 %100,0 27 %100,0 10 اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يمثل مشارƄة اƅموظفين في إتخاذ اƅقرار حسب أقدميتهم Ɗلاحظ -

من أفراد اƅعيƊة صرحوا أحياƊا توجد مشارƄة ƅلموظفين في إتخاذ اƅقرار مدعمة    %54,2أن 
 سƊة فأƄثر " 20ممن صرحوا بأقدميتهم في اƅمهƊة  من " %81,8بƊسبة 

من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأƊه لا توجد مشارƄة ƅلموظفين في إتخاذ  %32,2وƊلاحظ أيضا 
   سƊوات " 10ممن صرحوا بأقدميتهم في اƅمهƊة "بأقل من  % 60اƅقرار مدعمة بƊسبة 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأƊه Ɗعم توجد اƅمشارƄة مدعمة بƊسبة % 13,6وƊلاحظ أيضا أن 

 سƊة "19سƊوات إƅى 10ممن صرحوا باƗقدمية في اƅمهƊة  من" % 22,2
 اتخاذ عملية في اƅموظفين مشارƄة أن أعلاƋ اƅجدول في اƅمقدمة اƅبياƊات من Ɗƅا يتضح-

 يشير هذا من حين ƅلأخر، بل يومي بشƄل تحدث لا أƊها إلا اƅمؤسسة، في متوفرة اƅقرارات
حيث ، ودائم مƊتظم بشƄل وƅيس متقطع بشƄل اƅقرارات اتخاذ في يشارƄون اƅموظفين أن إƅى

ية طريقة فعاƅة ƅزيادة الاƅتزام واƅمشارƄة وتعزيز الإبداع والإƊتاجية في اƅمؤسسة.تعتبر هذƋ اƅعمل  
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يوضح مشارƂة اƃموظفين في عملية اتخاذ اƃقرارات وعلاقته باƃرغبة في  (:07رقم )اƃجدول 
 اƃبقاء: 

 تعزيز اƅمشارƄة
 اƅرغبة باƅبقاء

 اƅمجموع لا Ɗعم 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 44 95,7% 6 46,2% 50 84,7%عم
 %15,3 9 %53,8 7 %4,3 2 لا 

 %100,0 59 %100,0 13 %100,0 46 اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تعزيز مشارƄة اƅموظفين في عملية اتخاذ اƅقرارات -

من أفراد اƅعيƊة صرحوا برغبتهم في اƅبقاء Ƅثيرا   %84,7وعلاقته باƅرغبة في اƅبقاء Ɗلاحظ أن  
ممن صرحوا بتعزيز اƅمشارƄة ƅلموظفين في عملية إتخاذ   %95،7في اƅمؤسسة مدعمة بƊسبة  

 .اƅقرارات
من أفراد اƅعيƊة صرحوا بعدم رغبتهم في اƅبقاء باƅمؤسسة مدعمة  %15.3وƊلاحظ أيضا ان 

 ممن صرحوا بعدم تعزيز اƅمشارƄة بين اƅموظفين في عملية اتخاذ اƅقرارات.  %53.8بƊسبة 

 في  اƅموظفين  مشارƄة  تعزيز  بين  ارتباطًا  هƊاك  أن  يظهر  أعلاƋ،  الإحصائي  اƅتحليل  خلال  من
 مشارƄة تعزيز إن اƅقول يمƄن اƅمؤسسة، في ƅلبقاء استعدادهم ومدى اƅقرارات اتخاذ عملية

 اƅتفƄير دون باƅمؤسسة اƅعمل في الاستمرار في رغبتهم من يزيد اƅقرارات اتخاذ في اƅموظفين
 اƅمستقبل. في اƅتغيير في

إن مشارƄة اƅموظفين في عمليات اتخاذ اƅقرارات داخل اƅمؤسسة ƅديها أثار إيجابية على 
اصة تلك اƅمتعلقة بمسأƅة اƅبقاء والاستمرار باƅمؤسسة بحيث تƊعƄس تلك اƅمشارƄة اتجاهاتهم خ 

على اƅموظفين من خلال إدراƄهم بأƊهم جزء مهم في اƅمؤسسة Ɗتيجة الاحترام اƅذي يتلقوƊه مما 
 يرفع من اƅتزامهم تجاƋ واجباتهم واتجاƋ مؤسساتهم.
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 يوضح تبادل اƃمعلومات بين اƃمسؤوƃين وعلاقته باƃولاء:  (:08رقم )اƃجدول 

 تبادل اƅمعلومات
 اƅولاء

 اƅمجموع أحياƊا دائما
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 16 88,9% 34 82,9% 50 84,7%عم 
 %15,3 9 %17,1 7 %11,1 2 لا تستحق ذƅك
 %100,0 59 %100,0 41 %100,0 18 اƅمجموع

Ɗلاحظ من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تبادل اƅمعلومات بين اƅمسؤوƅين وعلاقته باƅولاء 
ممن صرحوا  %88.9من أفراد اƅعيƊة صرحوا بولائهم ƅلمؤسسة مدعمة بƊسبة  %84.7أن 

 بتبادل اƅمعلومات بشƄل دائم.

ق ولاءهم مدعمة من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأن اƅمؤسسة لا تستح  %15.3وƊلاحظ أيضا أن 
 ممن صرحوا أحياƊا هƊاك تبادل اƅمعلومات بين اƅمسؤوƅين. %17.1بƊسبة 

 بين اƅمعلومات تبادل بين ارتباطًا هƊاك أن يبدو  تحليلها، تم اƅتي الإحصائية اƅبياƊات من
بشƄل  يحدث اƅمسؤوƅين بين اƅمعلومات تبادل أن اعتبار يمƄن. ƅلمؤسسة وولائهم اƅمسؤوƅين

 .اƅمؤسسة تجاƋ اƅموظفين ƅدى اƅولاء تعزيز في يساهم وهذا دائم،
حيث يساعد هذا اƅتبادل في اƅمعلومات بتعزيز اƅتفاهم اƅمشترك واتخاذ اƅقرارات اƗفضل استƊادا 

 إƅى اƅمعلومات اƅشاملة واƅمحدثة.
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ƃلموظفين عند تقديمهم ƃلأفƂار اƃجديدة وعلاقته   اƃمسؤوليوضح تشجيع    (:09رقم )اƃجدول  
 باƃتقيد بإنجاز اƃمهام: 

 اƅمسؤولتشجيع 
 اƅتقيد بالاƊجاز

 اƅمجموع لا Ɗعم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 40 95,2% 12 70,6% 52 88,1%عم 
 Ɗ 2 4,8% 5 29,4% 7 11,9%وعا ما 

 %100,0 59 %100,0 17 %100,0 42 اƅمجموع
ƅلموظفين عƊد تقديمهم ƅلأفƄار اƅجديدة   اƅمسؤولمن خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تشجيع  

من أفراد اƅعيƊة صرحوا اƅتقيد بالإƊجاز ب  88,1%وعلاقته باƅتقيد بإƊجاز اƅمهام Ɗلاحظ أن 
ƅلموظفين عƊد تقديمهم ƅلافƄار  اƅمسؤولممن صرحوا بتشجيع  Ɗ%95,2عم مدعمة بƊسبة 

 .اƅجديدة
مدعمة بƊسبة اƅتقيد بالإƊجاز بƊوعا ما  من أفراد اƅعيƊة صرحوا ب  %11.9وƊلاحظ أيضا أن 

 ممن صرحوا بعدم تشجيع اƅمسؤول ƅلموظفين عƊد تقديمهم ƅلأفƄار اƅجديدة. 29.4%

 ƅلموظفين  اƅمسؤول  تشجيع  بين  ارتباطًا  هƊاك  أن  يبدو   تحليلها،  تم  اƅتي  الإحصائية  اƅبياƊات  من
 في  اƅمدير  حماسة  زادت  إذا  اƅقول  يمƄن.  اƅمهام  إƊجاز  في  وتقييدهم  اƅجديدة  اƗفƄار  تقديم  على

 إƄمال  على  اƅموظفين  تحفيز  يتم  أن  اƅمرجح  فمن  اƅجديدة،  اƗفƄار  تقديم  على  اƅموظفين  تشجيع
 اƗفƄار ƅتقديم اƅمدير قبل من اƅتشجيع قل إذا الآخر، اƅجاƊب على. فعاƅية أƄثر بشƄل اƅمهام
 أبطأ بشƄل اƅمهام إƊجاز اƅموظفين في تقييد في هذا يƊعƄس فقد اƅجديدة

الأولى:نتائج الفرضية -*  

بƊسبة  اƅمؤسسة داخل واƅعمال اƅمسؤوƅين بين ƅلمعلومات متقطعًا تبادلًا  هƊاك أن Ɗƅا تبيّن-
 مما لآخر، حين من اƅمعلومات يتبادƅون حيث ،Ƅ5ما هو موضح في اƅجدول رقم  69.5%
 . اƅمسؤوƅين وبين بيƊهم اƅتفاعل حس وعلى اƅعمال دافعية على سلبًا يؤثر
Ƅما هو  %54.2بƊسبة  اƅقرارات اتخاذ عملية في اƅموظفين مشارƄة وجود من اƅرغم على-

 اƅمؤسسة  تشجيع  عدم  إƅى  يشير  مما  مƊتظم،  بشƄل  تحدث  لا  أƊها  إلا  ،6موضح في اƅجدول رقم  
 .اƅعمليات هذƋ في اƅمستمرة ƅلمشارƄة
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بƊسبة  اƅمؤسسة في الاستمرار في رغبتهم يعزز اƅقرارات اتخاذ في اƅموظفين مشارƄة تعزيز -
 آخر مƄان إƅى الاƊتقال في اƅتفƄير من ويقلل ، Ƅ7ما هو موضح في اƅجدول رقم  95.7%

 ، Ƅ8ما هو موضح في اƅجدول رقم    %84.7بƊسبة   أƊه هƊاك ولاء ƅلمؤسسة بوضوح  يظهر  -
 .مستمر بشƄل واƅمسؤوƅين اƅموظفين بين اƅمعلومات ƅتبادل اƅمتاحة اƅفرص خلال وهذا من

بƊسبة  اƅجديدة اƗفƄار تقديم على اƅموظفين تشجيع في حماسة اƅمدير ƅدى يƄون عƊدما-
 وبسرعة بفعاƅية اƅمهام لإƊجاز يتحمسون فإƊهم ،Ƅ9ما هو موضح في اƅجدول رقم  95.2%
 .أƄبر

 اƃفرضية اƃثانية: بياناتعرض وتحليل  -3
 يوضح اƃترقية وعلاقتها باƃرغبة في اƃبقاء:  (:10رقم )اƃجدول 

 اƅترقية
 اƅرغبة باƅبقاء

 اƅمجموع اƅعلاقات اƅشخصية على أساس اƄƅفاءة 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 34 91,9% 16 72,7% 50 84,7%عم 
 %15,3 9 %27,3 6 %8,1 3 لا

 %100,0 59 %100,0 22 %100,0 37 اƅمجموع
 %84,7من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح اƅترقية وعلاقتها باƅرغبة في اƅبقاء Ɗلاحظ أن  -

ممن صرحوا باƅترقية  على   %91,9من أفراد اƅعيƊة صرحوا باƅرغبة باƅبقاء Ƅثيرا مدعمة بƊسبة  
  .أساس اƄƅفاءة

 %27,3دعمة بƊسبة  اƅرغبة باƅبقاء مبعدم  من أفراد اƅعيƊة صرحوا    Ɗ15,3%لاحظ أيضا أن    -
  .اƅعلاقات اƅشخصيةتتم ب ممن صرحوا اƅترقية 

 في اƅموظفين واستمرارية اƅترقية بين ارتباط وجود استƊتاج يمƊƊƄا اƅسابقة، الإحصائيات من-
 الاعتقاد  هذا  اƄƅفاءة  على  Ƅبير  بشƄل  تعتمد  اƅترقية  عملية  أن  اƅموظفون  يعتقد  حيث  اƅمؤسسة ،

 اƅحاƅية. اƅعمل بيئة في اƅبقاء في قوية رغبة إƅى يدفعهم
عادة ما تƄون رغبة اƅموظفين في اƅبقاء في اƅمƊظمة مرتبطة بفرص اƅترقية اƅمتاحة ƅهم، عƊدما 
يرى اƅموظفون فرصا ƅلتقدم واƅتطور اƅمهƊي داخل اƅمؤسسة، فإƊهم يƄوƊون أƄثر عرضة ƅلبقاء 

طوير اƅمسارات اƅمهƊية مجزيا جزاء والاستمرار في اƅعمل، ƅذƅك يعتبر توفير فرص اƅترقية وت 
 هاما من استراتيجية اƅحفاظ على اƅموظفين في اƅمؤسسة.
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 يوضح اƃعداƃة في اƃترقية وعلاقتها بعروض اƃعمل في مؤسسة أخرى:  (:11رقم )اƃجدول 

 اƅترقية
 عروض اƅعمل

 اƅمجموع اƅعلاقات اƅشخصية على أساس اƄƅفاءة 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %23,7 14 %27,3 6 %21,6 8 أقبل مباشرة 
 %72,9 43 %72,7 16 %73,0 27 أفƄر باƗمر

 %3,4 2 %0,0 0 %5,4 2 لا أقبل
 %100,0 59 %100,0 22 %100,0 37 اƅمجموع

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح اƅعداƅة في اƅترقية وعلاقتها بعروض اƅعمل في مؤسسة -
عروض اƅعمل في مؤسسة أƊهم يفƄرون ب من أفراد اƅعيƊة صرحوا ب  %72,9أخرى Ɗلاحظ أن 

 ممن صرحوا اƅترقية على أساس اƄƅفاءة  %73أخرى ب أفƄر باƗمر مدعمة بƊسبة 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا بعروض اƅعمل في مؤسسة أخرى ب أقبل   23,7%وƊلاحظ أيضا أن  

 ممن صرحوا اƅترقية ب اƅعلاقات اƅشخصية  27,3%مباشرة مدعمة بƊسبة 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا عروض اƅعمل في مؤسسة أخرى ب لا أقبل   3,4%وƊلاحظ أيضا أن  

 ممن صرحوا اƅترقية على أساس اƄƅفاءة  5,4%مدعمة بƊسبة 
 عروض قبول في يفƄرون اƅموظفين بعض أن يظهر اƅسابقة، اƅبياƊات تحليل خلال من  -

 بƊسبة اƄƅفاءة على تعتمد اƅترقية عملية أن مƊهم اƅعديد يرى حيث أخرى، مؤسسات في عمل
اƅموظفون   وƊستƊج أن  اƅشخصية،  اƅعلاقات  على  تعتمد  اƅترقية  أن  اƅقلة  يرى  بيƊما  اƊƅصف،  تفوق

 سياسات من استياءهم يعƄس مما اƗخرى، اƅمؤسسات في اƅمحتملة اƅفرص على يرƄزون
 اƅمؤسسة. في اƅترقية
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 يوضح تناسب الأجر مع طبيعة اƃعمل وعلاقته باƃولاء ƃلمؤسسة:  (:12رقم )اƃجدول 

 طبيعة اƅعمل
 اƅولاء

 اƅمجموع لا يتƊاسب يتƊاسب
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 50 100,0% 0 0,0% 50 84,7%عم 
 %15,3 9 %100,0 9 %0,0 0 لا تستحق ذƅك
 %100,0 59 %100,0 9 %100,0 50 اƅمجموع

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تƊاسب اƗجر مع طبيعة اƅعمل وعلاقته باƅولاء - 
من افراد اƅعيƊة صرحوا باƅولاء ƅلمؤسسة بƊعم مدعمة بƊسبة % ƅ84,7لمؤسسة Ɗلاحظ أن   ممن صرحوا تƊاسب اƗجر مع طبيعة اƅعمل  %100
لاتستحق ذƅك مدعمة  من أفراد اƅعيƊة صرحوا اƅولاء ƅلمؤسسة ب 15,3%وƊلاحظ أيضا أن 

 ممن صرحوا أن طبيعة اƅعمل لا تتƊاسب مع اƗجر  %100بƊسبة 
 اƗجر تƊاسب عن رضاهم أبدوا اƅموظفين غاƅبية أن يتضح الإحصائي، اƅتحليل خلال من-
 اƅمƊفذ اƅعمل وƊوعية اƗجر بين علاقة وجود إƅى يشير مما إƅيهم، اƅمسƊدة اƅمهام مع

 يتلقوƊه  اƅذي  اƗجر  مستوى  على  اƅموظفين  رضا  هƊا  يبرز  اƅمؤسسة،  في  اƅعمل  في  واستمراريتهم
 يدفعهم  و   ƅلمؤسسة  وولائهم  ارتباطهم  يعزز  الارتياح  هذا  بها،  يقومون  اƅتي  اƅوظائف  مع  وتطابقه
 .اƅعمل بيئة في ƅلبقاء

عƊدما يشعر وتƊاسب اƗجر مع طبيعة اƅعمل يعتبر عاملا هاما في بƊاء اƅولاء ƅلمؤسسة، 
اƅموظفون بأن اƗجر اƅذي يتلقوƊه يتƊاسب مع مستوى جهدهم ومسؤوƅياتهم ومساهمتهم في 
Ɗجاح اƅمؤسسة، فإƊهم يƄوƊون أƄثر رضا وارتباطا مع اƅشرƄة، وباƅتاƅي يزيد احتماƅية بقائهم 
ا في اƅعمل وتفاƊيهم في أداء واجباتهم، حيث يعتبر توفير أجر مƊاسب وعادل ƅلموظفين جزء

 مهما من إدارة اƅموارد اƅبشرية ƅلمؤسسة واستراتيجية اƅحفاظ على اƅموظفين.
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يوضح تناسب الأجر مع طبيعة اƃعمل وعلاقته باƃرغبة في اƃبقاء في  (:13رقم )اƃجدول 
 اƃمؤسسة: 

 طبيعة اƅعمل
 اƅرغبة باƅبقاء

 اƅمجموع لا يتƊاسب يتƊاسب
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %84,7 50 %0,0 0 %100,0 50 أرغب Ƅثيرا
 %15,3 9 %100,0 9 %0,0 0 لا أرغب

 %100,0 59 %100,0 9 %100,0 50 اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح تƊاسب اƗجر مع طبيعة اƅعمل وعلاقته باƅرغبة في -

من أفراد اƅعيƊة صرحوا باƅرغبة باƅبقاء Ƅثيرا مدعمة  %84,7اƅبقاء في اƅمؤسسة Ɗلاحظ أن 
 .ممن صرحوا أن طبيعة اƅعمل تتƊاسب مع اƗجر %100بƊسبة 

 100%باƅبقاء مدعمة بƊسبة    رغبتهم  مبعدمن أفراد اƅعيƊة صرحوا    %15,3وƊلاحظ أيضا أن  
 .ممن صرحوا أن طبيعة اƅعمل لا تتƊاسب مع اƗجر

 اƅمؤسسة  تقدمه  اƅذي  اƗجر  أن  يرون  اƅموظفين  غاƅبية  أن  يظهر  الإحصائي،  اƅتحليل  خلال  من
 دون اƅمؤسسة في ƅلبقاء  استعدادهم اƅرأي هذا جيد، يعƄس بشƄل مهامهم مع يتƊاسب ƅهم

 اƅذي اƗجر مستوى تجاƋ اƄƅبير ارتياحهم عن ذƅك ويعبر اƅمستقبل، في اƅتغيير في اƅرغبة
  اƅمؤسسة. هذƋ في يتلقوƊه

تمثل معادƅة اƗجر وطبيعة اƅعمل وعلاقتهما باƅرغبة في اƅبقاء في اƅمؤسسة عƊصرا أساسيا 
في تحقيق رضا اƅموظفين واستمراريتهم في اƅعمل، عادة ما يƄون اƗجر اƅمƊاسب يعƄس قيمة 

ƅبيئة اƅى مهاراته وتجربته، حيث تلعب اƅموظف بالإضافة إƅذي يقوم به اƅعمل اƅعملية وأهمية ا
وثقافة اƅمؤسسة دورا حاسما في اشباع الاحتياجات اƅمهƊية والاجتماعية ƅلموظفين، مما يؤثر 

 على رغبتهم في اƅبقاء في اƅمؤسسة.
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 يوضح اƃترقية في اƃمؤسسة وفقا ƃلفئة اƃمهنية:  (:14رقم )اƃجدول 

 اƅفئة
 اƅترقية

 اƅمجموع إطار عون تحƄم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %62,7 37 %68,8 22 %55,6 15 على أساس اƄƅفاءة 
 %37,3 22 %31,2 10 %44,4 12 اƅعلاقات اƅشخصية
 %100,0 59 %100,0 32 %100,0 27 اƅمجموع

ممن  68,8%من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن اƅترقية على أساس اƄƅفاءة مدعمة بƊسبة  62,7%من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح اƅترقية في اƅمؤسسة وفقا ƅلفئة اƅمهƊية Ɗلاحظ أن -
 صرحوا من فئة الإطارات 

مة من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن اƅترقية ب اƅعلاقات اƅشخصية مدع 37,3%وƊلاحظ أيضا أن 
  .ممن صرحوا من فئة عون تحƄم 44,4%بƊسبة 
 على بƊاءً  تتم اƅمؤسسة في اƅترقية عمليات أن يظهر اƅسابق، الإحصائي اƅتحليل على بƊاءً 

  اƅمؤسسة  في اƅترقية  أن  اƅفئة الإطارات  خاصة اƅموظفين غاƅبية اƄƅفاءة،  حيث يعتقد معايير
 .اƊƅصف تفوق Ɗسبة يمثل الاعتقاد وهذا اƗداء، على رئيسي بشƄل تعتمد

اƅترقية في اƅمؤسسة هي عملية تقديم اƅموظفين إƅى مستويات وظيفية أعلى بƊاءا على أدائهم 
وخبراتهم، وتهدف إƅى تشجيع اƅموظفين على تحقيق أهدافهم اƅمهƊية وتطوير مهاراتهم وتعزيز 

 رضاهم في اƅعمل.
 نتائج الفرضية الثانية : -*
 وƅيس Ƅبيرة، بدرجة اƄƅفاءة مستوى على تعتمد اƅترقية عملية أن يرون اƅمؤسسة موظفي  -

 يشجعهم وهذا ،Ƅ10ما هو موضح في اƅجدول رقم  %91.9بƊسبة  اƅشخصية اƅعلاقات على
 اƅعمل بيئة في الاستمرار واƅبقاء على
 عمل  عروض  قبول  في  Ƅ11ما هو موضح في اƅجدول رقم    Ɗ72.9%سبة  ب  اƅموظفين  تفƄير-
 اƅمؤسسة. في اƅترقية سياسات عن رضاهم عدم على علامة أخرى مؤسسات في
 %100سبة بƊ  يتلقوƊه اƅذي اƗجر مستوى عن رضاهم عن يُعبِّرون اƅمؤسسة في اƅموظفون-

 بها، يقومون اƅتي اƅوظائف مع يتماشى أƊه يرون حيث، Ƅ12ما هو موضح في اƅجدول رقم 
ز وهذا   .ƅلمؤسسة ولائهم يُعزِّ
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بƊسبة  مهامهم مع يتƊاسب اƅمؤسسة تقُدِمه اƅذي اƗجر اƅمؤسسة يرون أن في اƅعاملون-
يدل على   مما  اƅبقاء،  في  رغبتهم  يظهرون  حيث  ،Ƅ13ما هو موضح في اƅجدول رقم    100%

 .اƅمؤسسة هذƋ تجاƋ ارتياحهم
Ƅما هو  %88.7بƊسبة  اƄƅفاءة معايير على اƅترقية عملية في Ƅبير بشƄل اƅمؤسسة تعتمد-

 يرون  اƅذين  اƅعليا  اƅقيادات  خاص  اƅفئتين، وبشƄل  Ƅلا  ذƅك  ويؤƄد  ،14موضح في اƅجدول رقم  
 .اƄƅفاءة على مبƊياً  يƄون أن يجب اƅترقية Ɗظام أن
 اƃفرضية اƃثاƃثة: بياناتعرض وتحليل -4

 يوضح توفر مزايا اƃمشارƂة في دورات تدريبية وفق اƃفئة اƃمهنية:  (:15رقم )اƃجدول 

 اƅفئة
 اƅدورات اƅتدريبية

 اƅمجموع إطار عون تحƄم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 25 92,6% 32 100,0% 57 96,6%عم توفر Ɗƅا 
 %3,4 2 %0,0 0 %7,4 2 لا توفر Ɗƅا 

 %100,0 59 %100,0 32 %100,0 27 اƅمجموع
توفر مزايا اƅمشارƄة في دورات تدريبية وفق اƅفئة  حمن خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوض-

اƅدورات اƅتدريبية مدعمة بƊسبة  بتوفرمن أفراد اƅعيƊة صرحوا  96,6%اƅمهƊية Ɗلاحظ أن    .ممن صرحوا من فئة الإطارات %100
اƅدورات اƅتدريبية مدعمة بƊسبة بعدم توفر  من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن    %3,4وƊلاحظ أيضا ان  

   .ممن صرحوا من فئة عون تحƄم % 7,4
 في  اƅمشارƄة  فرص  توفير  خلال  من  موظفيها  مهارات  مُلتزمة Ƅثيرا فهي تقوم بتعزيز  اƅمؤسسة 

 ƅهم  تقُدم  اƅمؤسسة  أن  على  جدول أعلاƋ ،اƅ  في  ويظهر في تصريح Ƅلا اƅفئتين  تدريبية،  دورات
 بƄفاءة  اƅعمل  تƊفيذ  وضمان  أدائهم  تحسين  بهدف  بƊسبة مرتفعة،  اƅمؤسسة  داخل  اƅتدريب  فرص
 ودقة.

واƅمهارات اƅجديدة، وتوسيع تشمل مزايا اƅمشارƄة في دورات اƅتدريبية الاستفادة من اƅمعرفة 
 اƅشبƄة والاحتمالات اƅمهƊية، وتحسين غرض اƅعمل وزيادة اƅدخل اƅماƅي.
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يوضح جودة اƃبرامج اƃتدريبية وعلاقتها باƃموافقة على عروض اƃعمل  (:16رقم )اƃجدول 
 في مؤسسة أخرى: 

 جودة اƅبرامج 
 عروض اƅعمل

 اƅمجموع  ضعيفة  متوسطة  جيدة جدا
 اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار 

 %23,7 14 %0,0 0 %17,1 6 %40,0 8 أقبل مباشرة  
 %72,9 43 %100,0 4 %82,9 29 %50,0 10 باƗمر أفƄر 

 %3,4 2 %0,0 0 %0,0 0 %10,0 2 لا أقبل 
 %100,0 59 %100,0 4 %100,0 35 %100,0 20 اƅمجموع

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح جودة اƅبرامج اƅتدريبية وعلاقتها باƅموافقة على عروض 
عروض ب بأƊهم يفƄرونمن أفراد اƅعيƊة صرحوا  72,9%اƅعمل في مؤسسة أخرى Ɗلاحظ أن 

  .ممن صرحوا جودة اƅبرامج ضعيفة 100%اƅعمل مدعمة بƊسبة 
 %40عروض اƅعمل مدعمة بƊسبة    بقبولمن أفراد اƅعيƊة صرحوا    23,7%وƊلاحظ أيضا أن  

  .ممن صرحوا جودة اƅبرامج بجيدة جدا
عروض اƅعمل مدعمة بƊسبة  بعدم قبول من أفراد اƅعيƊة صرحوا 3,4%وƊلاحظ أيضا أن 

 .ممن صرحوا جودة اƅبرامج بجيدة جدا 10%
 تبدو ذƅك ومع اƅمؤسسة، في تدريبية برامج هƊاك أن يتضح الإحصائية، اƅبياƊات خلال من
Ƌبرامج هذƅلبعض، مرضية غير اƅ تحليل يُظهر حيثƅها اƊل ضعيفة أƄيُشير عام، حيث بش 

 عن  رضاهم عدم إƅى أخرى مؤسسات في اƅعمل فرص في ƅلƊظر اƅموظفين بعض تفضيل
 اƅمؤسسة. داخل تطويرها في ورغبتهم اƅبرامج هذƋ جودة

اƅتدريبية ƅها تأثير Ƅبير على اƅموافقة على عروض اƅعمل في مؤسسة أخرى، جودة اƅبرامج 
 Ƌون هذƄن أن تƄلمتدربين، حيث يمƅ فاءة الاحترافيةƄƅتدريب مستوى اƅس جودة اƄحيث تع

 اƅبرامج مؤشرا على الاستعداد واƅتأهب ƅسوق اƅعمل وتلبية احتياجات اƅشرƄات اƅمختلفة.
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تحديث اƃبرامج اƃتدريبية وعلاقته بموقفه حول مستقبل يوضح  (:17رقم )اƃجدول 
 :  اƃمؤسسة

 تحديث اƅبرامج
 مستقبل اƅمؤسسة

 اƅمجموع لا Ɗعم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %84,7 50 %63,2 12 %95,0 38 يهمƊي Ƅثيرا
 %15,3 9 %36,8 7 %5,0 2 لا يهمƊي

 %100,0 59 %100,0 19 %100,0 40 اƅمجموع
 

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح علاقة اƅتحديث في اƅبرامج اƅتدريبية بمستقبل اƅمؤسسة -
من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن مستقبل اƅمؤسسة يهمهم Ƅثيرا مدعمة بƊسبة  Ɗ%84,7لاحظ أن 

  .ممن صرحوا بتحديث اƅبرامج 95%
من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن مستقبل اƅمؤسسة ب لا يهمƊي مدعمة  15,3%وƊلاحظ أيضا أن 

 .تحديث اƅبرامجعدم ممن صرحوا ب 36,8%بƊسبة 
 اƅتدريب برامج تحديث بين واضحة علاقة وجود يظهر الإحصائية، اƅبياƊات تحليل خلال من

 هذƋ تحديث في اƅشديدة رغبتهم اƅموظفين غاƅبية يبدي ، حيثوموقفه حول مستقبل اƅمؤسسة
 اƅمؤسسة. بمستقبل اƄƅبير واهتمامهم اƊتمائهم يعƄس مما اƅبرامج،

عادة ما يشمل تحديث برامج اƅتدريب تطوير مهارات اƅموظفين من خلال تحديث في اƗساƅيب 
واƗدوات اƅمستخدمة في اƅتدريب ƅمواƄبة اƅتطورات، يمƄن أن يƄون ƅهذا اƅتحديث تأثيرا Ƅبيرا 

قف اƅموظفين حول مستقبل اƅمؤسسة حيث تعƄس رغبتهم في تحديث اƅبرامج اƅتدريبية على مو 
في اƅمؤسسة، مما يساهم في تعزيز قدراتهم ومهاراتهم ƅلتƄيف مع اƅتغييرات في اƅسوق 

 واƅتƊƄوƅوجيا.
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يوضح أثر مساهمة اƃبرامج اƃتدريبية في تحسين الأداء وفق اƃفئة  (:18رقم )اƃجدول 
 اƃمهنية:

 اƅفئة
 تحسين اƗداء

 اƅمجموع إطار عون تحƄم
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 14 51,9% 24 75,0% 38 64,4%عم 
 Ɗ 13 48,1% 8 25,0% 21 35,6%وعا ما 

 %100,0 59 %100,0 32 %100,0 27 اƅمجموع
 

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح أثر مساهمة اƅبرامج اƅتدريبية في تحسين اƗداء وفق -
 75%مدعمة بƊسبة أدائهم تحسين ب من أفراد اƅعيƊة صرحوا  64,4%اƅفئة اƅمهƊية Ɗلاحظ أن 

 .ممن صرحوا من فئة إطار
مدعمة بƊسبة تحسƊا Ɗوعيا في أدائهم من أفراد اƅعيƊة صرحوا في  35,6%وƊلاحظ أيضا أن   ممن صرحوا من فئة عون تحƄم  %48,1

 ƅها  اƅتدريبية اƅبرامج أن يرون اƅموظفين أن يتضح الإحصائية، اƅبياƊات تحليل خلال من  
 الإطارات بƊسبة Ƅبيرة،اƅمؤسسة، يُظهر ذƅك في تصريح فئة    في  أدائهم  تحسين  على  Ƅبير  تأثير
 إƊتاجيتهم  وزيادة  مهاراتهم  تطوير  في  اƅبرامج  هذƋ  بفاعلية  ƅلموظفين  اƅقوي  الإيمان  على  يدل  مما
 اƅعمل. في

اƅبرامج اƅتدريبية تساهم بشƄل Ƅبير في تحسين اƗداء عبر تعزيز اƅمهارات وتطوير اƅقدرات 
زيادة الإƊتاجية وتعزيز اƄƅفاءة في مختلف اƅفردية واƅجماعية وتحسين اƅمعرفة يؤدي إƅى 

 اƅمجالات اƅعملية.
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يوضح اƃتنوع في اƃبرامج اƃتدريبية وعلاقته باƃرغبة في اƃبقاء  (:19رقم )اƃجدول 
 باƃمؤسسة: 

 تƊوع اƅبرامج
 اƅرغبة باƅبقاء

 اƅمجموع لا Ɗعم 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 42 100,0% 8 47,1% 50 84,7%عم 
 %15,3 9 %52,9 9 %0,0 0 لا

 %100,0 59 %100,0 17 %100,0 42 اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يوضح اƅتƊوع في اƅبرامج اƅتدريبية وعلاقته باƅرغبة في اƅبقاء -

 %100مدعمة بƊسبة  برغبتهم باƅبقاءمن أفراد اƅعيƊة صرحوا  %84,7باƅمؤسسة Ɗلاحظ أن 
 .ممن صرحوا بتƊوع اƅبرامج اƅتدريبية

 %52,9من أفراد اƅعيƊة صرحوا لا يرغبون باƅبقاء مدعمة بƊسبة  15,3%وƊلاحظ أيضا أن 
 ممن صرحوا لا يوجد تƊوع في اƅبرامج 

 داخل اƅتدريبية اƅبرامج تƊوع بين إيجابية علاقة هƊاك أن يبدو  الإحصائي، اƅتحليل خلال من
 اƅمؤسسة  في  اƅموظفين  بقاء  احتمال  أƊه يتزايد  فيها، بمعƊى  اƅبقاء  في  اƅموظفين  ورغبة  اƅمؤسسة

 ƅهم اƅمتاحة اƅتدريبية اƅبرامج تƊوع زاد Ƅلما
تƊوع اƅبرامج اƅتدريبية يمƄن أن يزيد من ارتياح اƗفراد في بقائهم في اƅعمل، حيث يمƄن ƅلتƊوع 

فة من اƅموظفين ويشجعهم على اƅتطور وتطوير مهاراتهم، في اƅبرامج أن يلبي احتياجات اƅمختل
فعƊدما يشعر اƅموظفون بأن اƅمؤسسة تهتم بتطويرهم وتقديم فرص ƅلتعلم واƊƅمو في مجالات 

 متعددة فإƊهم يميلون إƅى اƅبقاء في اƅوظيفة ƅفترات أطول.
نتائج الفرضية الثالثة :-*  

 أن(: Ƅ15ما هو موضح اƅجدول رقم ) %96.6بƊسبة يظهر في تصريح Ƅلا اƅفئتين -
 أدائهم  تعزيز  بهدف  ƅموظفيها بشƄل Ƅبيروهذا  تدريبية  دورات  في  اƅمشارƄة  فرص  تقدم  اƅمؤسسة
 يعود واƅمهƊي اƅشخصي باƅتطوير الاهتمام هذا عملهم، مجال في ومهاراتهم معرفتهم وتعميق
 في اƅفاعلية وزيادة اƅعام اƗداء تحسين إƅى يؤدي أن يمƄن حيث Ɗفسها اƅمؤسسة على باƊƅفع
 اƅعمل.
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 جودة من استيائهم عن يعبرون اƅموظفين أن إلا تدريبية، ƅبرامج اƅمؤسسة توفير من باƅرغم-
Ƌبرامج هذƅسبة  اƊجدول رقم  %100بƅما هو موضح في اƄ16 ها حيثƊوغير ضعيفة يرو 

 فعّاƅة.
Ƅما هو  Ɗ95%سبة  اƅتدريب برامج تحديث في اƅقوية رغبتهم عن يعبرون اƅمؤسسة عمال-

اƅمؤسسة اƅتي يعملون   ، وهذا يعƄس على مدى اهتمامهم بمستقبل17موضح في اƅجدول رقم 
 .فيها
Ƅما  %64.4بƊسبة  أدائهم تعزيز في بارزاً  دوراً  تلعب اƅتدريبية اƅبرامج اƅموظفين يرون أن -

 تƊمية في اƅبرامج هذƋ فعاƅية في اƅقوية ثقتهم يعƄس مما ،18هو موضح في اƅجدول رقم 
 في اƅعمل.  إƊتاجيتهم وتحسين مهاراتهم

 فيها،  اƅبقاء  في  رغبتهم  زيادة  في  ساهم  في اƅمؤسسة  اƅتدريبية  اƅبرامج تƊوع في  اƅعمال يرون  -
  اƅمؤسسة  في اƅبقاء فرص أن ذƅك يعƊي Ƅ19ما هو موضح في اƅجدول رقم  %84.7بƊسبة 
 .أدائهم تحسين على تعمل اƅتي اƅبرامج ƅهذƋ توفيرها مع باƅتزامن تتزايد
 الاستنتاج اƃعام:-ثاƃثا

ƅدى الإƅتزام اƅتƊظيمي وعلاقتها ب خلال عرضƊا Ɗƅتائج اƅدراسة حولا جودة اƅحياة اƅوظيفية 
 تلعب  اƅوظيفية  اƅحياة جودة أن وبƊاء على استƊتاجات فرضيات اƅدراسة توصلƊا إƅىاƅعاملين 

 جودة  برامج  أن  تبČين Ɗƅا  اƅتƊظيمي ƅموظفي مؤسسة سوƊاطراك،  الاƅتزام  مستوى  في  حاسمًا  دورًا
 اƅعمل،  مƄان في  وأƊظمة اƅحوافز ، اƅتدريب  اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات    مثل  اƅوظيفية  اƅحياة
وقيمها ،  بأهدافها ƅلاƅتزام واستعدادهم باƅمƊظمة اƅموظفين ارتباط مدى على Ƅبير بشƄل تؤثر
 من يزيد بدورƋ اƅتƊظيم، داخل وظيفيا متطلبا اƅمؤسسة في اƅوظيفية اƅحياة جودة تعتبر أيضا
 أظهرت  حيث  بƄفاءة،  أهدافها  ƅتحقيق  ممƄن  جهد  أقصى  وبذل  باƅمؤسسة  الاستمرار  في  رغبتهم
 اƅوظيفية  اƅحياة  ƅجودة  واƅوظيفية  اƅتƊظيمية  اƅجواƊب  مختلف  بين  Ɗسبية  علاقة  هƊاك  أن  اƅدراسة
 وƊظام شامل Ɗهج اƅوظيفية اƅحياة جودة تعتبر ƅهذا اƅمؤسسة، في ƅلعاملين اƅتƊظيمي والاƅتزام
 .اƅمؤسسة داخل اƅبشري اƅمال رأس وتطوير تحسين خلاƅها من يمƄن واƅتي متƄامل
 توفرت سوƊاطراك مؤسسة في اƅموظفين Ɗظر وجهة من اƅوظيفية اƅحياة جودة أن تبين حيث
 .Ɗسبية بصفة
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 اƅمؤسسة في اƅموظفين Ɗظر وجهة من واƅتدريب اƅقرارات اتخاذ في اƅمشارƄة بعدي ويعد
 باƗغواط  اƅصياƊة  قسم  سوƊاطراك  مؤسسة  في  اƅموظفين  Ɗظر  وجهة  من  اƅحوافز  أƊظمة  بعد  اما- .اƅمؤسسة في Ɗسبية بصفة أيضا توفرƋ باƗغواط اƅصياƊة قسم سوƊاطراك

 اƅتƊظيمي  والاƅتزام  اƅوظيفية  اƅحياة  جودة  بين  Ɗسبية  وƄƅن  إيجابية  علاقة  هƊاك  أن  Ɗƅا  تبين  حيث- .اƅمؤسسة داخل جيدة بدرجة توفر
 .باƗغواط اƅصياƊة قسم سوƊاطراك مؤسسة في ƅلعاملين

 ƅلعاملين  اƅتƊظيمي  والاƅتزام  اƅوظيفية  اƅحياة  جودة  بين  Ɗسبية  بصفة  وƊƄƅها  إيجابية  علاقة  يوجد-
 .بالاغواط اƅصياƊة قسم سوƊاطراك مؤسسة في

 تبادل في متƄررًا اƊقطاعًا هƊاك أن Ɗƅا اƗول تبيّنمن اƊƅتائج اƅتي توصلƊا إƅيه في اƅشق 
 غير بشƄل اƅمعلومات يتبادƅون حيث اƅمؤسسة، داخل واƅعمال اƅمسؤوƅين بين اƅمعلومات
اƅمسؤوƅين، على اƅرغم   وبين  بيƊهم  اƅتفاعل  وعلى اƅعمال  دافعية  على  سلبًا  يƊعƄس  مما  مƊتظم،

من أن اƅموظفين يشارƄون في عملية إتخاذ اƅقرارات إلا هذƋ اƅمشارƄة لا تحدث بشƄل مستمر 
Ɗما من وقت ƅلأخر  ،بإضافة اƅى  أن تعزيز  مشارƄة اƅموظفين في اتخاذ اƅقرارات يشير  وا 

Ɗد تقديمهم اƅى تعزيز رغبتهم في اƅبقاء في اƅمؤسسة حيث أن تشجيع اƅمديرين ƅلموظفين ع
 ƅلأفƄار اƅجديدة يزيد في حماسهم بإƊجاز اƅمهام بƄفاءة وسرعة 

ƅتزام اƅموظفين في اƅمؤسسة با  وعلاقتهاأما فيما يخص اƅشق اƅثاƊي فهو متعلق بƊظام اƅحوافز  
سوƊطراك حيث يرون اƅموظفين أن عملية اƅترقية تعتمد بشƄل Ƅبير على اƄƅفاءة وهذا خلال 

Ɗية هذا يشجعهم على الاستمرار واƅبقاء في اƅمؤسسة وƄƅن ƅديهم تذمر تصريحات اƅفئات اƅمه
حولا سياسات اƅترقية ويعبرون عن إƊزعاجهم من عدم توافر فرص اƅترقية اƅعادƅة، أما فيما 
يخص اƗجر اƅذي يتقاضاƋ اƅموظفين فهم يعبرون عن رضاهم مؤƄدين أƊه يتƊاسب مع وظائفهم 

    وهذا يزيد من ولائهم ƅلمؤسسة 
إƅتزام اƅموظفين حيث يظهر وعلاقتها ب أما فيما يخص اƅشق اƅثاƅث فهو متعلق ببرامج اƅتدريبية  

في تصريحات اƅفئات اƅمهƊية أن مؤسسة تقدم فرص اƅمشارƄة في دورات اƅتدريبية ƅموظفيها 
ويعبرون عن استيائهم من جودة هذƋ اƅبرامج حيث يرون اƊها ضعيفة ويعبرون عن رغبتهم 

في تحديث هذƋ اƅبرامج ويرون أن اƅبرامج اƅتدريبية تلعب دورا بارزا في تعزيز أدائهم  اƅقوية
 وتƊمية مهاراتهم وتحسين إƊتاجياتهم في اƅعمل.
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الاƅتزام وعلاقتها ب في الأخير من خلال ما سبق اƅحديث عƊه حولا جودة اƅحياة اƅوظيفية 
أن أي تƊظيم هو بحاجة اƅى مجموعة من   ،ƅموظفي مؤسسة سوƊاطراك قسم اƅصياƊة  اƅتƊظيمي

 ،ومن بين هذƋ اƅعƊاصر ƊذƄر اƅمورد اƅبشري  ،اƅعƊاصر اƅتي تساهم في سير اƅعمل بشƄل حسن
مƄاƊيات  ،اƅعƊاصر اƅتي تراهن عليها اƅبيئة اƅتƊظيميةفهو من أهم  ƅما يملƄه من مؤهلات وا 

جودة  علاقةتم من خلال هذƋ اƅدراسة اƅبحث عن  و   .تساهم في تحقيق إƊتاجية عاƅية ƅلمؤسسة
ذƅك ƅلإجابة عن الإشƄاƅية  ،الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅموظفي مؤسسة سوƊاطراكب اƅحياة اƅوظيفية 

حيث تطرقƊا في اƅجاƊب اƊƅظري  على مجموعة من اƅمفاهيم Ƅƅل من   ،والأسئلة اƅتي طرحƊاها
وتم اختيارƊا ƅمؤسسة سوƊاطراك قسم اƅصياƊة  ،جودة اƅحياة اƅوظيفية والاƅتزام اƅتƊظيمي

من أجل إسقاط اƅجاƊب اƊƅظري على ميدان اƅدراسة باعتبارها مؤسسة اقتصادية  ،بالأغواط
ة اƅحياة اƅوظيفية بأبعادها اƅمتمثلة في ) اƅمشارƄة وذƅك ƅتعرف على مدى تطبيق جود  ،عمومية

 في اتخاذ اƅقرارات، الاستقرار  والأمان اƅوظيفي ، اƅتوازن بين اƅحياة اƅشخصية واƅوظيفية،
مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى علاقتها ب أƊظمة اƅحوافز، اƅتدريب ....وغيرها من أبعاد ( و 

اƅقول أن جودة اƅحياة اƅوظيفية تلعب دورا حيويا   حيث يمƄناƅموظفين في اƅمؤسسة سوƊاطراك  
في تعزيز الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين في اƅمؤسسات من خلال توفير بيئة اƅعمل اƅجيدة 
واƅمƊاسبة، وتقديم الأجور واƅمƄافآت اƅمƊاسبة، وتعزيز اƅعلاقات الاجتماعية واƅمشارƄة في 

من مستوى رضا اƅموظفين وتحفيزهم على تقديم اتخاذ اƅقرارات حيث يمƄن ƅلمؤسسة أن ترفع 
أفضل ما ƅديهم، هذا الاƅتزام اƅتƊظيمي يعƄس رغبة اƅموظفين في اƅبقاء في اƅمؤسسة، وبذل 
أقصى جهد ممƄن ƅتحقيق أهدافها بƄفاءة وفعاƅية، مما يعزز الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅلعاملين، حيث 

أƄثر ميلا ƅلاƅتزام بأهداف وقيم اƅمؤسسة  يƄون الأفراد اƅذين يشعرون باƅرضا في عملهم عادة
 اƅتي يعملون بها.
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 التوصيات:

من اƅتوصيات اƅتي وجب وجودها في مؤسسة سوƊطراك من أجل  تحقيق جودة اƅحياة اƅوظيفية 
 في بيئة اƅعمل  ومن أجل تعزيز اƅتفاعل والاƅتزام داخل اƅمؤسسة ƊذƄرها في اƊƅقاط اƅتاƅية:

بأƊهم جزء من عملية إتخاذ اƅقرارات ،ويمƄن تحقيق ذƅك من خلال   يجب أن يشعر اƅموظفون-
 تشجيعهم على تقديم الأفƄار واƅمشارƄة اƅمستمرة واƅدائمة في مƊاقشة اƅقرارات 

يجب أن يشعر اƅموظفون بأن جهودهم محل اƅتقدير يمƄن تحقيق ذƅك من خلال تقديم   -
 الإشادة بالإƊجازات وتقديم اƅدعم عƊد اƅحاجة

-Ɗمؤسسة تƅتدريبية في اƅبرامج اƅبشرية من  خلال تحسين جودة اƅموارد اƅمية وتطوير مهارات ا 
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 ؟ϭالعمΎل المس΅ϭلينϠمعϭϠمΕΎ بين لهل هنϙΎ تبΎدل  (5 المشΎركΔ في اتخΎذ الϘرار.أ_ 

 
Ύدائم                 ΎنΎدرا           أحيΎ6 ن)  ϡديϘبت ΕΎعΎللاجتم ϡرهϭين عند حضϔظϭمϠلين لϭ΅؟ هل يسمح المسϡϬتΎاقتراح 

 
 جديدة؟ للأفكΎرهل هنϙΎ جΎنΏ من التشجيع من قبل المدير عند تϘديϡ المϭظϔين  (7 لا يسمح  -             يسمح  -
 

        ϡلا          نع   
 م΅سستϙ؟هل تشΎرϙ في عمϠيΔ اتخΎذ الϘراراΕ في  (8 

    ϡنع                   ΎنΎفي  (9      لا         أحي ΕراراϘذ الΎاتخ ΔيϠين في عمϔظϭالم ΔركΎلتعزيز مش ΔجΎح ϙΎهل ترى هنϙ؟م΅سست 
   ϡلين  (10 لا               نعϭ΅هل يستمع المسΕلاΎين؟  لانشغϠمΎالع 
  ϡلا             نع 
Ώ-ϡΎافز  نظϭالح 
 



 

   ؟يتنΎسΏ مع طبيعΔ العمل المϭكل اليϙ تتΎϘضΎهالاجر الذϱ هل  (11
 

   ؟احتيΎجΎتϙيحϕϘ كΎفΔ  تتΎϘضΎهراتبϙ الذϱ هل  (12 لا يتنΎسΏ مع طبيعΔ العمل                        يتنΎسΏ مع طبيعΔ العمل
       ϡفي  (13    لا            نع ΕΎالترقي ϱكيف تجرϙم΅سست: 

  
 ؟ عΎدلΔ  هل يتϡ منح الحϭافز لϠمϭظϔين بطريΔϘ (15    لا                   نعϡ                  ؟ المس΅ϭلينهل تϰϘϠ الاعتراف ϭالتشجيع عند انجΎز مΎϬمϙ من قبل  (14 العلاقΕΎ الشخصيΔ                  عϰϠ أسΎس الكΎϔءة       

 
 ϡيز  (16 لا                          نعϔلتح Δالم΅سس ΎϬدمϘافز التي تϭاع الحϭهي أنΎمΎϬيϔظϭ؟م  

- ΔديΎم              -     Δيϭهي   (17 معن ΔليΎافز المϭد ان الحϘأكثرهل تعت  ϙϠعم ϙادائ ϰϠع ϙيزϔلتح ΔيϠعΎرةفΎϬ؟بم 
  ϡلا            نع 

 
Ε-.Ώ18 التدري)  Εراϭفي د ΔركΎالمش Ύمزاي ϡفر م΅سستكϭ؟ هل تΔتدريبي 
 

 Ύفر لنϭت ϡنع              Ύفر لنϭع في برامج  (19 لا تϭتن ϙΎهل هنΔ؟التدريبي 
 لا        نعم  

 ؟ داءϙأهل سΎهمΕ برامج التدريΏ في تحسين  (20 
 

  ϡنع                  Ύعϭن Ύ21 م) Δالم΅سس ΎϬب ϡϭϘالتي ت Δدة برامج التدريبيϭج ϡيϘكيف ت 
 

  ؟م΅سستϙهل ترى ان هنϙΎ حΎجΔ لتحديث برامج التدريΏ في  (22 ضعيΔϔ            متϭسطΔ            جيدة جدا  
 

 ϡلا                   نع 
 لتطϭير برامج  اقتراحΎتϙفي حΎلΔ إجΎبΔ بنعϡ مΎهي -
 

Ώالتدري......................................... ...............................................................................
............................................................................................................................. ... 

 
 
 
 
 



 

 ؟م΅سستϙهل ترغΏ في البΎϘء في  (23 بالالتزاϡ التنψيمي قالمتعϠ الثالث:المحور 

ϡ24 لا                    نع)  ϙبΎذه ΕΎقϭأ ϡعملهل تحترϠ؟ ل 

  Ύدائم            ΎنΎ25 ابدا          أحي)  ϙكل م΅سستΎهل تعتبر مشϙϠكΎ؟مش 

 ϡنعΎϬلأن ϙذل ϕتستح              ϙكذل Ύلا اعتبره 

 26)  ϙذا تمثل لΎ؟ مΔالم΅سس 

 ؟م΅سستϙعرض عϠيϙ العمل في م΅سسΔ أخرى ϭبΎجر اعϰϠ هل تغΎدر  إذا (27 بمثΎبΔ عΎئΔϠ الثΎنيΔ                     مكΎن لϠحصϭل عϰϠ الاجر  

  ؟لΎϬهل ترى ان م΅سستϙ تستحϭ ϕلائϙ  (28   لا اقبل                 ب΄مر أفكر              اقبل مبΎشرة 

   ϡنع             ϙذل ϕالتي تعمل  (29 لا تستح Δبل الم΅سسϘمست ϙمϬهل يΎϬ؟ب 

 ؟م΅سستϙفي تتϘيد بإنجΎز مΎϬمϙ هل  (Ϭ 30مني يلا            Ϭمني كثيرا ي

     ϡنع                  Ύم Ύعϭن                    

       

 
 
 
 
 

   تعاϭنكϡ معنا عϠى شكرا
   



 : 03الملحق رقم 
 

 الجنس
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 74,6 74,6 74,6 44 ذكر

 100,0 25,4 25,4 15 أنثى

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 السن 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنΔ  30أقل من   2 3,4 3,4 3,4 

30-40 Δ33,9 30,5 30,5 18 سن 

 100,0 66,1 66,1 39 سنΔ فأكثر  41

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 الفئة
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ϡن تحكϭ45,8 45,8 45,8 27 ع 

 100,0 54,2 54,2 32 إطΎر 

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 الأقدمية
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنϭاΕ   10أقل من   10 16,9 16,9 16,9 

سنΔ  19سنϭاΕ إلى   10  27 45,8 45,8 62,7 

 100,0 37,3 37,3 22 سنΔ فأكثر  20

Total 59 100,0 100,0  

   



 

5الفئة * س  Crosstabulation 

5س   Total 

Ύدائم ΎنΎأحي 

 Δئϔال 

ϡن تحكϭع 
Count 10 17 27 

% within  5س  55,6% 41,5% 45,8% 

 إطΎر 
Count 8 24 32 

% within  5س  44,4% 58,5% 54,2% 

Total 
Count 18 41 59 

% within  5س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

8الأقدمية * س  Crosstabulation 

8س   Total 

ϡنع ΎنΎلا أحي 

Δالأقدمي 

سنϭاΕ   10أقل من   
Count 2 2 6 10 

% within  8س  25,0% 6,3% 31,6% 16,9% 

سنΔ  19سنϭاΕ إلى   10  
Count 6 12 9 27 

% within  8س  75,0% 37,5% 47,4% 45,8% 

 سنΔ فأكثر  20
Count 0 18 4 22 

% within  8س  0,0% 56,3% 21,1% 37,3% 

Total 
Count 8 32 19 59 

% within  8س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

23* س 9س  Crosstabulation 

23س   Total 

 لا أرغΏ  أرغΏ كثيرا 

9س  

ϡنع 
Count 44 2 46 

% within  23س  88,0% 22,2% 78,0% 

 لا
Count 6 7 13 

% within  23س  12,0% 77,8% 22,0% 

Total 
Count 50 9 59 

% within  23س  100,0% 100,0% 100,0% 

   



 

5* س 28س  Crosstabulation 

5س   Total 

Ύدائم ΎنΎأحي 

28س  

ϡنع 
Count 16 34 50 

% within  5س  88,9% 82,9% 84,7% 

 لا تستحϕ ذلك 
Count 2 7 9 

% within  5س  11,1% 17,1% 15,3% 

Total 
Count 18 41 59 

% within  5س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

7* س 30س  Crosstabulation 

7س   Total 

ϡلا نع 

30س  

ϡنع 
Count 40 12 52 

% within  7س  95,2% 70,6% 88,1% 

Ύم Ύعϭن 
Count 2 5 7 

% within  7س  4,8% 29,4% 11,9% 

Total 
Count 42 17 59 

% within  7س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

13* س 23س  Crosstabulation 

13س   Total 

أسΎس الكΎϔءةعϠى   Δالشخصي ΕΎالعلاق 

23س  

 أرغΏ كثيرا 
Count 34 16 50 

% within  13س  91,9% 72,7% 84,7% 

 Ώلا أرغ 
Count 3 6 9 

% within  13س  8,1% 27,3% 15,3% 

Total 
Count 37 22 59 

% within  13س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

 

 

 

 



 

13* س 27س  Crosstabulation 

13س   Total 

 العلاقΕΎ الشخصيΔ عϠى أسΎس الكΎϔءة

27س  

 أقبل مبΎشرة 
Count 8 6 14 

% within  13س  21,6% 27,3% 23,7% 

 أفكر بΎلأمر 
Count 27 16 43 

% within  13س  73,0% 72,7% 72,9% 

 لا أقبل
Count 2 0 2 

% within  13س  5,4% 0,0% 3,4% 

Total 
Count 37 22 59 

% within  13س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

11* س 23س  Crosstabulation 

11س   Total 

  Δمع طبيع ΏسΎيتن

 العمل 

  Δمع طبيع ΏسΎلا يتن

 العمل 

23س  

 أرغΏ كثيرا 
Count 50 0 50 

% within  11س  100,0% 0,0% 84,7% 

 Ώلا أرغ 
Count 0 9 9 

% within  11س  0,0% 100,0% 15,3% 

Total 
Count 50 9 59 

% within  11س  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

11* س 28س  Crosstabulation 

11س   Total 

  Δمع طبيع ΏسΎيتن

 العمل 

  Δمع طبيع ΏسΎلا يتن

 العمل 

28س  

ϡنع 
Count 50 0 50 

% within  11س  100,0% 0,0% 84,7% 

 لا تستحϕ ذلك 
Count 0 9 9 

% within  11س  0,0% 100,0% 15,3% 

Total 
Count 50 9 59 

% within  11س  100,0% 100,0% 100,0% 

   



 

 
 

* الفئة 13س  Crosstabulation 

  Δئϔال Total 

ϡن تحكϭر  عΎإط 

13س  

 عϠى أسΎس الكΎϔءة
Count 15 22 37 

% within  Δئϔ62,7 %68,8 %55,6 ال% 

Δالشخصي ΕΎالعلاق 
Count 12 10 22 

% within  Δئϔ37,3 %31,3 %44,4 ال% 

Total 
Count 27 32 59 

% within  Δئϔ100,0 %100,0 %100,0 ال% 

 
 

* الفئة 18س  Crosstabulation 

  Δئϔال Total 

ϡن تحكϭر  عΎإط 

18س  

Ύفر لنϭت ϡنع 
Count 25 32 57 

% within  Δئϔ96,6 %100,0 %92,6 ال% 

Ύفر لنϭلا ت 
Count 2 0 2 

% within  Δئϔ3,4 %0,0 %7,4 ال% 

Total 
Count 27 32 59 

% within  Δئϔ100,0 %100,0 %100,0 ال% 

  
 

21* س 27س  Crosstabulation 

21س   Total 

 ضعيΔϔ متϭسطΔ جيدة جدا

27س  

 أقبل مبΎشرة 
Count 8 6 0 14 

% within  21س  40,0% 17,1% 0,0% 23,7% 

بΎلأمر أفكر   
Count 10 29 4 43 

% within  21س  50,0% 82,9% 100,0% 72,9% 

 لا أقبل
Count 2 0 0 2 

% within  21س  10,0% 0,0% 0,0% 3,4% 

Total 
Count 20 35 4 59 

% within  21س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 



22* س 29س  Crosstabulation 

22س   Total 

ϡلا نع 

29س  

 يϬمني كثيرا 
Count 38 12 50 

% within  22س  95,0% 63,2% 84,7% 

 لا يϬمني
Count 2 7 9 

% within  22س  5,0% 36,8% 15,3% 

Total 
Count 40 19 59 

% within  22س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

* الفئة 20س  Crosstabulation 

  Δئϔال Total 

ϡن تحكϭر  عΎإط 

20س  

ϡنع 
Count 14 24 38 

% within  Δئϔ64,4 %75,0 %51,9 ال% 

Ύم Ύعϭن 
Count 13 8 21 

% within  Δئϔ35,6 %25,0 %48,1 ال% 

Total 
Count 27 32 59 

% within  Δئϔ100,0 %100,0 %100,0 ال% 

    
 

19* س 23س  Crosstabulation 

19س   Total 

ϡلا نع 

23س  

 أرغΏ كثيرا 
Count 42 8 50 

% within  19س  100,0% 47,1% 84,7% 

 Ώلا أرغ 
Count 0 9 9 

% within  19س  0,0% 52,9% 15,3% 

Total 
Count 42 17 59 

% within  19س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 


