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 ممخص :
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى توافر أبعاد متغيرات الدراسة المتمثمة في التماثل التنظيمي        

وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط بالإضافة إلى التعرف عمى مدى وجود فروق 
ستجابات أفراد العينة نحو كل من متغيرات الدراسة ، وقد اعتمد البحث عمى إتباع المنيج جوىرية في ا

( فردا ، وتم 50الوصفي القائم عمى وصف متغيرات الدراسة بتحميميا ، وكانت عينة البحث مكونة من )
دراسات عمى الإستبانة والتي تم اعتمادىا من مقاييس جاىزة من  باعتمادالحصول عمى بيانات البحث 

 سابقة ، وتوصمت الدراسة إلى جممة من النتائج منيا :
وجود علبقة لمتماثل التنظيمي بجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  خاصة لبعد 
العضوية وىو أحد أبعاد التماثل التنظيمي فيم يعتبرون أن انتمائيم ليذه المؤسسة يزيد من قدرتيم عمى 

 بتكار وتجعميم يقدمون خدمات اتصالية لمعملبء عمى أكمل وجو ،الإبداع والا
كذلك اتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيرات الشخصية منيا الأقدمية ، التدريب ، وكذلك 
الخبرة لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط ، وكذلك في متغير تمبية الحاجيات المادية في العمل 

 ، ومتغير التفاوض
بينما لم يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية نحو التماثل التنظيمي وجودة العمل لممتغيرات الشخصية 

 المتمثمة في العمر، الجنس وكذلك المستوى التعميمي والوظيفي للؤفراد عينة الدراسة.
 الكممات المفتاحية :

 التماثل التنظيمي ، جودة العمل ، الولاء ، الانتماء ، التشابو
 
 
 
 
 
 
 



 
Résumé 
Les études qu’on a fait vise à identifier la disponibilité des variantes des  études de la symétrie 

fonctionnelle  et la qualité du fabrication chez les ouvriers de Algérie telecome à Laghouat et 

de reconnaître a quel mesure ils existent des différences entre les membres d’un échantillon 

vers tous les variantes des  études, ce recherche se base sur la démarche descriptive qui décrit 

les variantes des études et les analysent, l’échantillon étudié se compose de 50 individus, Les 

données de recherche ont été obtenues sur la base d’un questionnaire qui a été pris mesures 

prêtes d’études précédentes, cette étude nous Donnes les résultats d’après ces résultats on a : 

La relation entre la symétrie fonctionelle et la qualité du fabrication chez les ouvriers de 

Algérie telecome à Laghouat surtout l’objectivité est qui est un axe primordial de la symétrie 

fonctionelle,  ils considèrent que lorsqu’ils font partie de cette établissement leurs donne la 

capacité de l’invention et de faire leurs service comme ilfaut. Ils existent des différences 

statistiquement significatives de variantes personnelles telles : l’ancienneté, l’entraînement et 

l’expérience chez les travailleurs d’Algérie telecome à Laghouat, ainsi que dans la 

satisfaction variable des besoins matériels au travail et des droits de négociation. Bien qu’il 

n’ait pas été clair qu’il existait des différences statistiquement significatives en ce qui 

concerne la symétrie des emplois et la qualité du travail, les variables personnelles étaient 

représentées par l’âge, le sexe et le niveau d’éducation chez les membres de l’échantillon. 

Les mots clés :  

La symétrie fonctionelle, la qualité de la fabrication, la fidélité,l’affiliation,  

l’assimilation. 
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المنظمات حتى شممت  يشيد العالم الحديث تغيرات وتحولات جذرية امتـدت مـن الأفـراد ثم
والمعموماتية المتسارعة والتقدم التكنولوجي اليائل خاصة في  لـك نتيجـة لمثـورة التقنيـةالحكومـات مـؤخراً وذ

الدول  ت إلى مجتمع واقتصاد المعرفة حيث أصبحتلاالمعمومات والاتصالات ، والتحو  مجـال تقنيـات
لتمـك بين أىم الاستجابات  تتنافس في تحفيز مؤسساتيا الحكومية والخاصة لمواكبة التطور، ومـن

 .الإلكترونية التطـورات ظيـور مفـاىيم وتطبيقـات الإدارة

ن استخدام التماثل التنظيمي مطمب لاغنى عنو في كافة المؤسسات، لما تحققو من نتائج ايجابية  وا 
تحسين جودة العمل،  ىذا الأخير والذي مازال محل جدل كبير في الأوساط الإدارية وذلك  في ما يخص

يعبر بشكل كبير عن مجيودات الموظفين في سبيل تحقيق أىداف  كبيرة، فيولما لو من أىمية 
 بيذاالجيد بدقة واقصر وقت ممكن واقل تكمفة. في ظل بيئة عمل تساعد عمى القيام المنظمة.وىذا

أما جودة العمل فيي من المفاىيم الإدارية الحديثة والمعاصرة حيث جاء ىذا المفيوم ليؤكد عمى 
اممين ومصالحيم ، وذلك بتوفير بيئة عمل صحية وتكاممية من حيث الأمن والاستقرار تحقيق أىداف الع

الوظيفي والتوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية لمعاممين ، والتي تنعكس عمى تحقيق أىداف 
 المنظمة .

عمى مستوى  لذا سعت الدراسة الحالية إلى إلقاء الضوء عمى مدى علبقة استخدام التماثل التنظيمي
مديرية اتصالات الجزائر  وتحقيق جودة الجودة لعماليا ، وما نتج عن ذلك من آثار إيجابية عمى 

تواجو التماثل  الإدارة بيدف تعزيزىا وترسيخيا، بالإضافة إلى التحديات والعقبات التي الموظفين وعمى
 .التنظيمي لتحقيق أىدافيا بفعالية

 :إشكالية الدراسةـ 1 .1
لقياس مدى فعاليتيا ومقارنة النتائج  لتماثل التنظيمي بنجاح يتطمب عممية تقيـيم مستمرإن تطبيق 

 الدراسة فيما يمي:  المتحققة بالأىداف المرجوة منيا، ومن ىذا المنطمق يمكننا تحديد مشكمة
عند  بالأغواطالات الجزائر صعلاقة التماثل التنظيمي و جودة العمل لدى عمال مديرية اتماىي 

 ؟α=0.05توى الدلالة مس
 ـ التساؤلات الفرعية :2ـ1

وجودة العمل لدى عمال مديرية   لأبعاد التماثل التنظيمي توجد علبقة ذات دلالة إحصائيةىل  ـ 
 ؟0.05ئر بالأغواط عند مستوى دلالةاتصالات الجزا
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ا يتعمق بمستوى فروق ذات دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيم ـ ىل توجد
جودة العمل لممتغيرات الشخصية ) العمر ،  الجنس ، المستوى التعميمي ، المستوى الوظيفي ، الترقية ، 

 ؟0.05في العمل ( عند مستوى دلالة التدريب ، التفويض ، تمبية الاحتياجات المادية 
 

 فرضيات الدراسة: .2
ة العمل، فقد قامت تماثل التنظيمي و جودمن اجل الوصول لأىداف الدراسة ولمعرفة العلبقة بين ال

 ىفرضية رئيسية انبثق عنيا مجموعة من الفرضيات الفرعية والموضحة عمى النحو التالي:مىذه الدراسة ع

 الفرضية الرئيسية الأولى:
ـ توجد علبقة بين التماثل التنظيمي وجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر ذات دلالة إحصائية عند  

 .0.05الدلالة  مستوى
 تتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيات التالية:ـ الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسية : 

و وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عند لمولاءـ توجد علبقة ذات دلالة إحصائية
 .0.05مستوى دلالة

لعمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط و وجودة اللانتماءـ توجد علبقة ذات دلالة إحصائية
 .0.05عند مستوى دلالة

و وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط لمتشابوـ توجد علبقة ذات دلالة إحصائية
 . 0.05عند مستوى دلالة

 الفرضية الرئيسية الثانية :
لات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى جودة ىناك فروق ذات دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصا

العمل لممتغيرات الشخصية ) العمر ،  الجنس ، المستوى التعميمي ، المستوى الوظيفي ، الترقية ، 
 .0.05التدريب ، التفويض ، تمبية الاحتياجات المادية في العمل ( عند مستوى دلالة 

 و تتفرع منيا الفرضيات الفرعية التالية: 
فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى  يوجد -

 الجودة يعود لمتغير الجنس.
يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى  -

 الجودة يعود لمتغير العمر.
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مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال  -
 الجودة يعود لمتغير المستوى التعميمي.

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى  -
 الجودة يعود لمتغير مستوى الوظيفي.

ت الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالا -
 الجودة يعود لمتغير التدريب.

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعمق بمستوى  -
 الجودة يعود لمتغير التفويض.

ق بمستوى يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط فيما يتعم -
 .بية الاحتياجات المادية في العملالجودة يعود لمتغير تم

 
 أىمية الدراسة: .3

 يمكن حصر أىمية ىذا البحث في النقاط التالية :
يعد موضوع الدراسة من أىم المواضيع في ميدان الإدارة المعاصرة،نظرا لتناولو مفيومين ميمين  -

 ىما التماثل التنظيمي و جودة العمل
لأىمية النظرية ليذه الدراسة من خلبل دورىا في إثراءالدراسات السابقة في مجال كما تنعكس ا -

 .بالأغواطالتماثل التنظيمي بدراسة العلبقة بينيا وبينجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر 
 أىداف الدراسة: .4

  :تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق التالي

 .وجودة العملي تعريفالتماثل التنظيم -
 .عمى واقع استخدام التماثل التنظيمي في مديرية اتصالات الجزائر بالاغواط الوقوف -
 تماثل التنظيمي وجودة العمل .معرفة العلبقة بين ال -
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 نموذج الدراسة: .5
 
 

 لمدراسة المخطط التصوري (: 01الشكل رقم )
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبة

 

 الإطار المنيجي لمدراسة  .6

 نية لمدراسةكانية والزمالحدود الم .أ 

 مديرية اتصالات الجزائر بالاغواط.الموظفون الإداريون و العمال  الحدود البشرية: -
 الولاية الاغواط  الحدود المكانية: -
الى   12/02/2023المدة الزمنية التي استغرقت الدراسة وىي من الفترة  نية:الحدود الزم -

15/06/2023. 
 
 

 
 الولاء

 الانتماء

 التشابه

 

 جودة العمل

 المتغير المستقل

 التماثل التنظيمي

 المتغير التابع

 جودة العمل

لتفويض، تلبية الاحتياجات المادية في العملدراسة الفروق : العمر ، الجنس ، المستوى التعليمي،المستوى الوظيفي، الترقية ، التدريب ، ا  
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 منيج الدراسة: -

ع انسجاما م التحميمي حيث يعتبر أكثر المنـاىج والمنيج ة عمى المنيج الوصفياعتمدت الدراس
من خلبل  المعرفيبناء الإطار نظرية ل : دراسـةطبيعة و أىداف الدراسة الحالية، ويبنى ىذا المنيج عمى

ة المحكمة الكتب والمقالات والأبحاث والأوراق العممي ما بينالمتنوعة  الاستفادة مـن المراجـع والمـصادر
مدت الدراسة في شقيا الآخر عمى في الدوريات أو المؤتمرات والندوات سواء الموجودة ،واعت المنشورة
الاستبيان لمحصول عمى  طرق وأدوات جمع البيانات وتحميميا من من خـلبل اسـتخدام حالةدراسة الأسموب 

خلبل برنامج الحزم الاحصائية  والبرامج الإحصائية اللبزمة لذلك من البيانات الأولية المطموبة
SPSS.26. 

 الدراسات السابقة:ـ 1 .1
حيث تم الإطلبع عمى بعض ليتناول ىذا الجزء مراجعة الأدبيات ذات الصمة بموضوع البحث، 

تعرضت لدور الإدارة الإلكترونية في تحقيق الرضا الوظيفي ذات العلبقة بأىداف  الدراسات السابقة التي
 .الدراسات ا يمي عرض ليذهالدراسة الحالية، وفيم

 أولا: الدراسات المشابية لموضوع الدراسة :

دور التماثل التنظيمي في تحسين جودة (بعنوان :"2020ـ محمد . لمى قيس رؤوف محمد )1
بحث تطبيقي في جامعة تكنولوجيا المعمومات والاتصالات "كمية الاسراء الجامعة بغداد ، حياة العمل 

ة إلى التعرف عمى مدى تأثير أبعاد التماثل التنظيمي وجودة العمل في جامعة العراق ، ىدفت الدراس
تكنولوجيا المعمومات والاتصالات التابعة لوزارة التعميم العالي والبحث العممي العراقي ، كذلك معرفة 

 العلبقة بين متغيرات الدراسة ؟

 نتائج الدراسة :

 مي وجودة العمل في المنظمة .ـ وجود درجة مرتفعة لممتغيرين التماثل التنظي

 في المنظمة .ـ وجود تأثير لبعد الولاء عمى جودة العمل 

 في المنظمة .ـ وجود تأثير لبعد الانتماء عمى جودة العمل 

 التشابو عمى جودة العمل في المنظمة .ـ وجود تأثير لبعد 
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العمل الجماعي أثر التماثل التنظيمي في تحسين (بعنوان :"2020/2021ـ مذكرة ماستر )2
دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية ابراىيم ترشين في غرداية ، ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 
أثر التماثل التنظيمي بأبعاده الثلبثة الولاء التنظيمي ، التشابو التنظيمي ، الانتماء التنظيمي في تحسين 

 لدكتور ابراىيم ترشين في ولاية غرداية ؟االعمل الجماعي في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 نتائج الدراسة :

 ارتفاع مستوى كل من التماثل التنظيمي والعمل الجماعي في المؤسسة محل الدراسة .ـ 

 الجماعي في المؤسسة محل الدراسة ـ وجود أثر لأبعاد التماثل التنظيمي الثلبث في تحسين العمل 

بات أفراد عينات الدراسة نحو العمل الجماعي تعزي ـ عدم وجود فروق ما بين متوسطات إجا
 .لمخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة 

 

 : الدراسات التي تناولت التماثل التنظيمي : ثانيا 

" أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في (بعنوان 2007ـ سامر عبد المجيد البشاشة )1
ية وعلبقتيا بالتماثل ى التعرف عمى " أثر العدالة التنظيمالمؤسسات الأردنية "، ىدفت الدراسة إل

 "التنظيمي

 نتائج الدراسة :

وجود درجة متوسطة لتصورات العاممين  لأبعاد العدالة التنظيمية ، فقد احتل بعد العدالة الإجرائية  -
 المرتبة الأولى ثم تأتي العدالة التوزيعية في المرتبة الأخيرة .

ورات العاممين لمستوى التماثل التنظيمي وقد احتل بعد التشابو المرتبة الأولى وجود درجة مرتفعة لتص -
 وجاء بعد الولاء في المرتبة الأخيرة .

 وجود أثر ذا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي . -
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قتيا بالتماثل التنظيمي " درجة ممارسة الأدوار القيادية وعلب( بعنوان :2012ـ احمد مطر الشمطيري )2
لدى عمداء الكميات " قدمت ىذه  الرسالة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في التربية " 
جامعة الكويت ، ىدفت الدراسة إلى  التعرف عمى  درجة ممارسة الأدوار القيادية لدى عمداء الكميات في 

 أعضاء ىيئة التدريس من جية نظرىم ؟  جامعة الكويت وعلبقتيا بالتماثل التنظيمي لدى

 نتائج الدراسة :

وجود درجة مرتفعة من ممارسة النمط الديمقراطي عند عمداء الكميات في جامعة الكويت لمنمط  -
 الديمقراطي في إدارتيم لمكميات .

وجود درجة متوسطة من ممارسة النمط الاوتزقراطي عند عمداء الكميات في جامعة الكويت لمنمط  -
 يمقراطي في إدارتيم لمكميات .الد

وجود درجة منخفضة من ممارسة الترسمي عند عمداء الكميات في جامعة الكويت لمنمط الديمقراطي  -
 في إدارتيم لمكميات . 

وجود علبقة موجبة ذات دلالة احصائية بين النمط الديمقراطي والتماثل التنظيمي ، وغيرىا من  -
ختبارات التي تفاوتت في درجة التماثل التنظيمي من حيث الفروقات ذات الدلالة الإحصائية لا

 اختلبف الخبرة والرتبة ، الكمية .
 

" مستوى التماثل التنظيمي لدى الموارد البشرية في المؤسسة  ( بعنوان :2015ـ زرقين سممى )3
في المؤسسات  الجزائرية "  ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى  التماثل التنظيمي لدى الموارد البشرية

 الجزائرية 

 نتائج الدراسة :

 وجود مستوى مرتفع لمتماثل التنظيمي لدى الموارد البشرية مع المؤسسات لجزائرية . -
 وجود مستوى مرتفع لمتماثل التنظيمي لدى الموارد البشرية مع الوظيفة . -
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ي لدى الموارد عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى    بين مستويات التماثل التنظيم -
 البشرية في المؤسسة 

" دور القيادة التحويمية في تحقيق التماثل التنظيمي " ىدفت ( بعنوان :2018محمد أمين عبد الرحيم )ـ 4
 الدراسة  إلى التعرف عمى علبقة الموجودة بين القيادة التحويمية والتماثل التنظيمي .

 نتائج الدراسة :

 لتأثير المثالي والتماثل التنظيمي .وجود علبقة ارتباطية بين بعد ا -
 وجود علبقة ارتباطية بين بعد التحفيز الإليامي والتماثل التنظيمي . -
 وجود علبقة ارتباطية بين بعد الاستثارة الفكرية والتماثل التنظيمي . -
 وجود علبقة بين بعد الاىتمام الفردي والتماثل التنظيمي . -
-  

 لت جودة العمل : الدراسات السابقة التي تناو  لثاثا

" جودة حياة العمل وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي  لمعاممين " رسالة مقدمة  ( بعنوان :2004ـ الطبال )1
لمحصول عمى الماجستير في إدارة الأعمال جامعة قناة السويس مصر " ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 

النصر  للؤسمدة والصناعات الكيمياوية  العلبقة الموجودة بين  جودة حياة العمل والالتزام في شركة
 يالسويس ومدى تأثيرىا عمييا .

 نتائج الدراسة :

 وجود علبقة طردية بين أبعاد جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي لمعاممين في الشركة . -
وجود تباين في الأىمية النسبية المتغيرات الجودة محل الدراسة عمى الالتزام التنظيمي  -

 اختلبف المستويات الإدارية .لمعاممين ب
نتاجيتيم . -  وجود علبقة ارتباطية ايجابية بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي لمعاممين وا 
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" جودة حياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة  ( :2015ـ دراسة الدحدوح )2
مى مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى معممي وعلبقتيا بمستوى أدائيم " ، ىدفت الدراسة إلى التعرف ع

 المرحمة الأساسية بمحافظات غزة ، وعلبقتيا بمستوى أدائيم .

 نتائج الدراسة :

 وجود درجة متوسطة لجودة حياة العمل لدى عينة الدراسة . -
 وجود درجة متوسطة لممشاركة في اتخاذ القرار بالنسبة لممبحوثين . -

 لبعد العلبقات الإنسانية  موافقة المبحوثين بدرجة كبيرة -
" جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة بكمية  ( بعنوان :2016دراسة قريشي وباديسي )ـ 3

، مجمة  02العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة عبد الحميد ميري جامعة قسنطينة 
تعرف عمى  جودة حياة  العمل عمى الأداء الوظيفي " ىدفت الدراسة إلى ال 03دراسات اقتصادية ، العدد 

 وتحميل أراء الموظفين الإداريين .

  نتائج الدراسة:

 انخفاض نسبي في جودة حياة العمل بالكمية . -
 وجود ارتباط ايجابي ذو دلالة إحصائية بين أبعاد جودة حياة العمل والأداء الوظيفي . -
-  

اة العمل وأثرىا في تعزيز مستوى الالتزام التنظيمي " "  جودة حي ـ مصطفى صباح حميحل بعنوان :4
دراسة تطبيقية في وزارة التربية المديرية العامة لتربية الرصافة الثالثة " ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 
أثر جودة حياة العمل في تعزيز مستوى الالتزام التنظيمي لدى وزارة التربية المديرية العامة لتربية الرصافة 

 الثة .الث
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 نتائج الدراسة 

 وجود ارتباط ما بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي . -
 وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد فرص الترقية والتقدم الوظيفي في الالتزام التنظيمي . -
 وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الأجور والمكافآت المالية في الالتزام التنظيمي . -
 دلالة إحصائية لبعد العلبقات الاجتماعية في الالتزام التنظيمي . وجود تأثير ذو -
 وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الحياة الشخصية والوظيفية في الالتزام التنظيمي . -
 وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد المشاركة في اتخاذ القرارات في الالتزام التنظيمي . -
 بعد الاستقرار والأمان الوظيفي في الالتزام التنظيمي .وجود تأثير ذو دلالة إحصائية ل -
 ـ التعميق عمى الدراسات السابقة :2ـ 1 -
حسب الاطلبع عمى أدبيات البحث السابقة ،والتي في مجمميا تعتبر دراسات مشابية تناول ثلبث  -

ت التي أقسام : القسم الأول ضم الدراسات المشابية لموضوع الدراسة ،والقسم الثاني ضم الدراسا
موضوع جودة العمل ،  تناولت التماثل التنظيمي ،أما القسم الثالث فقد ضم الدراسات التي تناولت

دور كل من حيث اندرج البحث فييا عمى مدى أىميتو في مجال العمل ، والمؤسسات الحديثة  و
 المتغيرين ومدى تأثيرىم وعلبقة التي تربط بين متغيرات الدراسة حيث :

الدراسات التي تم التطرق إلييا ضمن البحوث الوصفية ،كما ىو الحال في موضوع ـتندرج معظم  -
 دراستنا الحالية .

ركزت العديد من الدراسات في ارتباطيا بالمتغيرات عمى العلبقة ومدى التأثير بينيم نظرا لطبيعة  -
 العينة .

يمي عمى ضوء العديد من توافقت دراستنا مع ىدف أغمبية الدراسات في مناقشة أبعاد التماثل التنظ -
 .المتغيرات المستقمة 

الاختلبف تجسد في مؤسسة محل الدراسة حيث في دراستنا تم اختيار عينة عشوائية من  أما  -
أما اغمب الدراسات المشابية محل الدراسة تمثمت في الجامعات مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط 

 وعمداء الكميات .
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 ـ صعوبات الدراسة :7
راسة صعوبات قد تواجو الباحث أثناء قيامو ببحث ميما كان نوعو قد يكون مقال أو خدمة لكل د

أو تحديد الاشكالية أو تقسيم البحث أو حتى الترجمة لأن ىذه الدراسة تتميز بالتشابو ولو بدرجة 
ري متوسطة مع دراسات سابقة كانت لنا بمثابة الدليل الذي تم الإستعانة بو سواء في الجانب النظ

أو إعداد الاستبيان بدراسة الحالة بالإضافة إلى توجيو المشرف مع المحكمين ، إلا أننا يمكن أن 
 نحصر الصعوبات التي واجيتنا في النقطتين التاليتين :

ـ الوقت الكافي لاعداد الدراسة وذلك بسبب انطلبق العمل عمى المذكرة مع بداية الموسم الثاني 
ختيار المؤسسة فقط من بدء جمع المراجع و  وضع الخطة والعمل عمى إعداد الاستبيان وا 

المستقبمة وعممية التوزيع وتفريغ البيانات وتحميميا وكل ىذا يتطمب الوقت المناسب إلا أنو تم 
 العمل عميو في نفس الوقت .

تبيان دراسة الحالة من ناحية اختيار مكان دراسة الحالة والتنقل وتوزيع الإسـ الوقت الكافي لاجراء 
عادة إسترجاعو وما يتطمبو العمل بعد ذلك ، ما من شأنو أن يؤثر عمى العمل النيائي لممذكرو  وا 

. 
 
 تقسيم البحث :ـ 8
 :فصمين إلى الموضوع بتقسيم قمنا المطروحة الإشكالية معالجة أجل من

في  عناصر ثلبث يتضمن والذي التماثل التنظيمي النظري الجانب إلى الفصل الأول خصصنا
في الجزء الثاني  ا،أم ونشأتيا مفيوميا عرض منخلبل التماثل التنظيمي ماىية يوف عالجنا الجزء الأول

مبادئ الإدارة الالكترونية ووظائفيا  عرض خلبل من المؤسسات فيو في خصائص و مراحل عالجنا
 أبعاد التماثل التنظيمي. فيو تناولنا الثالث لجزءا في أما وأبعادىا

 الأول الجزء في عناصر ثثلب يتضمن والذي النظري جودة العمل الجانب إلى الثانيالجزء  أما
 أبعاد الأخيرجودة العمل والجزء  أىداففيو  اعالجن الثاني الجزء في أما جودة العمل، ىية فييما عالجنا

 جودة العمل.

 ا الأخير  وفي
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تطرقنا فيو إلى الجانب الميداني لمدراسة حيث تضمن ىذا الفصل ثلبث مباحث رئيسية الفصل الثاني أما 
ة ، الاجراءات المنيجية لمدراسة ، عرض وتحميل جداول الدراسة ، ىي : التعريف بالمؤسسة محل الدراس

 النتائج العامة لمدراسة .
 النتائج بعض وتقديم مبسط بشكل فرضيات من تقدم وما الإشكالية عمى الإجابة خلبليا نم التي:الخاتمة

 .الموضوع ىذا من المستخمصة والتوصيات
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 تمييد 

داخل  ما في تعزيز الروابط الاجتماعية بين الأفراديمكن لمتماثل التنظيمي أن يمعب دورا ىا
وبالتالي يسيل التواصل والتعاون بينيم ، كما يمكن لمتماثل التنظيمي أن يحفز الأفراد عمى تقديم المنظمة

مستوى عال من الأداء والإنتاجية ، حيث إنيم يشعرون بالانتماء إلى المنظمة ويتبنون قيميا وأىدافيا 
 .بجيد أكبر لتحقيق ىذه الأىدافن وبالتالي يعممو 

وفي ىذا الفصل سنتطرق إلى مختمف المفاىيم المتعمقة بكل من متغيري الدارسة وىما: العمل 
الجماعي والتماثل التنظيمي، وذلك من ناحية المفيوم و الأبعاد و الأىمية و أيضا الحديث عن بالإضافة 

ي بحثت في ىذا الموضوع ذات العالقة إلى مراجعة وتوضيح مجموعة من الدراسات السابقة الت
المبحث الأول متعمق بالتماثل التنظيمي أما المبحث بالدراسة،وقد تم تقسيم الفصل الى المباحث التالية:

 الثاني متعمق بجودة العمل 
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 ل : مفاىيم عامة لتماثل التنظيميالمبحث الأو

سموك التنظيمي في بيئة الأعمال يتأثر بدرجة ارتباط أي رسالة الاىتمام بإدارة الأفراد والتحقيق   يتطمب
الفرد عن المنظمة وتماثمو معيا ، وىذا ما يعرف بالتماثل التنظيمي ويعتبر من الوسائل الحديثة في 

اضيع الميمة في السموك التنظيمي ، سنتطرق في ىدا المبحث إلى مختمف السموك الإداري ومن المو 
 لتنظيمي ، وذلك من ناحية المفيوم والأبعاد والأىمية ......المفاىيم المتعمقة بالتماثل ا

  المطمب الأول :تعريف و أىمية التماثل التنظيمي

 أولا: تعريف التماثل التنظيمي

جاء التماثل في المغة من الفعل تماثل : أي تطابق وتشابو مع الشئ وماثل يماثل أستاذه في 
ثل التنظيمي بأنو العممية التي من خلبليا يمتزم الأفراد بمجتمع المعرفة ،أما اصطلبحا  فقد أشار إلى التما

 المنظمة .

واعتبر التماثل  1951ويعد فوت أول من استخدم مصطمح التماثل في السياق التنظيمي في عام 
عنصر أساسي في تحفيز الأفراد ، إذ ينظر إليو بأنو الاعتماد والالتزام بيوية أو سمسمة من اليويات ، 

و أن التماثل التنظيمي ىو نظرة الفرد لنفسو كعضو في المنظمة وىذا يدفع الفرد لمعمل بالنيابة عن وفي رأي
 المنظمة. 

والتماثل ىو وسيمة أساسية يتم من خلبليا تشكيل اليوية وىو نزعة إنسانية قوية لربط ىوية الفرد 
مة ،وأشار بعضيم إلى أنو الذي بيوية المنظمة، و وصفو بروس بأنو الارتباط النفسي بين الفرد والمنظ
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يتعامل فيو العاممين باحترام فيما بينيم مما يعكس ىذا البعد أىمية أسموب التعامل بين الموظفين عند 
 1تطبيق القوانين والإجراءات الخاصة بيم .

ينظر إلى التماثل التنظيمي عمى أنو المحتوى الداخمي أي رؤية الموظفينممنظمة، وتشير الأدبيات 
 ختمفة التي تناولت مفيوم التماثل التنظيمي إلى العديد من التعريفات، من بينيا:الم

التماثل التنظيمي عمى انو:" وجود خصائص مشتركة بين أعضاء المنظمة، وشعورىم  Moksnessعرف -
بالتضامن مع تقديم الدعم ليا باستمرار، والتشابو في المصالح والأىداف معيا، وشعور الأعضاء 

 2والولاء ليا، والدفاع عن سياساتيا وتوجياتيا المستقبمية".بالانتماء
: "حالة تصاعدية ومستمرة تبدأ فييا أىداف الفرد والمنظمة متباعدة عند الخزاعيو يعرفو  -

الدخولالأولممنظمة ثم تبدأ في التقارب إذا توفرت الظروف المناسبة حتى تصبح عبارة عن حالة واحدة في 
 3ف الفرد في أىداف المنظمة".النيابة ، أي تضمينأىدا

عمى انو: " الى أنو اتحاد واندماج الفرد مع جميع عناصر البيئة  الشيوميو يعرف التماثل التنظيمي  -
التنظيمية التي يعمل فييا وينتمي إلييا أفراد آخرينزملبء بينيم انسجام وتشابو وتناسق في خصائصيم 

اف والتطمعات والحاجات والرغبات؛ ما يؤدي إلى سعي ومكنوناتيم الذاتية والمتمثمة في القيموالأىد
الأفرادالزملبء باجتياد وتكاتف وتعاون لتحقيقأىداف المنظمة، والدفاع عنيا وعم سمعتيا ومبادئيا من 

 4.بالارتباط القوي بيا ومشاركتييا ليا المصير نفسيا المتمثل بالنجاح أو الإخفاقم منطمق شعورى
بأنو :" سموك تنظيمي يمثل شعور عضو ىيئة المنظمة بوجود روابط  لتنظيميالتماثل اكما يمكن تعريف  -

جذب نفسية واجتماعية تربطو بالمنظمة التي يعمل بيا  ، ويرى الباحثان أن مفيوم التماثل التنظيمي 

                                                           

جامعة  ،2017،  24الإدارة والاقتصاد ، العدد  مجمة" ،دور التسويق الداخمي في تعزيز التماثل التنظيمي حسين عمى عبد الرسول الجناني " 
13ص  2020ادرار، الجزائر، 1 

، جامعة 04يق التميز المؤسسي بالمنظمات غير حكومية"، مجمة مستقبل العموم الاجتماعية، العدد محمد عيد، " التمتثل التنظيمي كمدخل لتحق 2
 .157، ص2022المنصورة، مصر، 

، 2022"، رسالة ماجيستير، جامعة كربلبء، العراق، " التماثل التنظيمي في تعزيز تنفيذ ممارسات ادارة الجودة الشاممةعاجل سرحان عاجل،  3
 .24ص

.25جع السابق، ص نفس المر  4 
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يشير إلى التشابو في القيم والأىداف و الرغبات بين الموظفين و المؤسسة ، وذلك من خلبل ولاء 
 1وحده مع المؤسسة ، وشعوره بالجاذبية والانتماء والفخر.الموظف وت

ويعرف أيضا بأنو التصور المنسجم أو الأحادي مع الانتماء إلى المؤسسة، حيث يعرف الموظف نفسو  -
من حيث مصطمحات المؤسسة التي ىو عضو فييا. فإن التماثل التنظيمي يشير إلى درجة تعريف 

 2.قد أنيا تحدد ىوية المؤسسةالعضو لنفسو بنفس السمات التي يعت
ومما سبق يمكن القول أن مفيوم التماثل التنظيمي ، يمثل التواصل النفسي والعاطفي والذىني بين الفرد 
والمنظمة ، ودرجة تشابو أىداف الفرد مع أىداف المنظمة ، والتماثل التنظيمي يتشابو مع مفيوم التوافق 

، ويتمثل بالاختيار المناسب لممينة ، والاستعداد ليا عمما الميني ويتضمن المفيوم الرضا عن العمل 
وتدريبا والدخول فييل ، والكفاءة والإنتاج ، والشعور بالنجاح ، والعلبقات الحسنة مع الرؤساء والزملبء ، 
والاستقلبل في المينة ، والتغمب عمى مشكلبتيا ، ويعبر عن التوافق الميني بالشخص المناسب ، 

 3ار المناسب لممينة والاستعداد لو عمما وتدريبا ، والكفاءة والشعور بالرضا والنجاح .ويتضمن الاختي

 ثانيا: أىمية التماثل التنظيمي 

أصبحت عممية التماثل ضرورية لممنظمات التي تسعى إلى النجاح والتقدم لأنيا تحدث حالة من 
مضي قدما في انجاز أىدافيا بالشكل التوافق والانسجام بين الفرد والمنظمة وتسير بالمنظمات إلى ال

 4الصحيح ويمكن إبراز أىمية التماثل بالنسبة لممنظمة من خلبل النقاط الآتية :

ـ لو دور ميم في عممية صنع القرار في المنظمة حيث أن الفرد عندما يقيم بدائل الخيار فانو لا يراعي 
نما يراعي أىداف المنظمة أيضا .  أىدافو الشخصية فحسب وا 

                                                           
" واقع العدالة التنظيمية كمصدر لمتنافسية من خلال ممارسة الجامعات الفمسطينية لمعيار أمن نضال حمدان المصري ،محمد أحمد عودة الأغا 1

  .21، ص 2018جامعة فمسطين،  ،  35" العربية لضمان جودة التعميم الجامعي ، العدد  المعمومات في ضوء التماثل التنظيمي
 .22نفس المرجع السابق، ص 2
" الجامعة الإسلبمية لمدراسات الاقتصادية  أثر التماثل التنظيمي في دافعية العمل لدى معممي وزارة التربية والتعميم الأردنيةطو سالم الشواورة " 3

 123، ص  2001 جامعة الاردن، ، 1والإدارية ، العدد 
" 14ذكره ص  حسين عمى عبد الرسول الجناني، " مرجع سبق  4 
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يوفر التماثل التنظيمي لممنظمات منافع كثيرة مثل الالتزام والدافعية والأداء والمواطنة التنظيمية وكذلك  ـ
 التقميل من حالات الاحتكار والصراع .

ـ من خلبل التماثل التنظيمي تستطيع المنظمة الحفاظ او زيادة قدرتيا التنافسية ، لذلك يجب عمى 
 اب المصمحة وبالخصوص عاممييا بصورة جيدة .المنظمات إدارة التماثل مع أصح

ـ ىناك روابط بين التماثل التنظيمي وبقية السموكيات التنظيمية الأخرى ، بما في ذلك القيادة وتصورات 
 العدالة ومعنى العمل . 

لك تقميل يوفر التماثل التنظيمي لممؤسسة منافع كثيرة مثل الالتزام والدافعية والأداء والمواطنة التنظيمية، كذ -
من حالات الصراع. يقمل التماثل التنظيمي من ميل الأفراد العاممين لترك العمل ويزيد من سموكيات 
المواطنة التنظيمية، الرضا الوظيفي، الأداء الوظيفي، الارتباط الوظيفي، الولاءوالالتزام التنظيمي، كما يزيد 

 من المستوى الوظيفي والفاعمية التنظيمية.
اثل التنظيمي يدرك الأفراد العاممين ارتباطيم النفسي مع قدر المجموعة ومصيرىا وأنيم خلبل التم من -

يتشاركون معيا في الكرامة والسمعة ويتأثرون بنجاحيا وفشميا وىذا يجعل العاممين ممتزمين بالمحافظة 
ين، فضال عن عمى سمعة مؤسستيم وكرامتيا. فالتماثل التنظيمي يمنع الأفراد العاممين أن يكونوا مزعج

جعميم يبذلوا جيدىم لتحسين سمعتيا، وبالتاي يساىم التماثل التنظيمي في جعل مخرجات المؤسسة 
 .متميزة بالجودة والقدرة عمى المنافسة

 ـ العمل عمى زيادة الالتزام والانتظام والأداء والدافعية العالية والحد من الصراع .
 العاممين في المنظمة .ـ زيادة درجة الولاء وتفعيل التعاون بين 

تخاذ القرارات الخاصة بالمنظمة .  ـ تقديم المصمحة العامة عمى المصمحة عند تقييم البدائل وا 
براز ميزتيا التنافسية بالمقارنة مع منافسييا من المنظمات الأخرى   ـ تحسين مكانة المنظمة في المجتمع وا 

 1لقناعتيم بأنيا تكون لممصمحة العامة . ـ قبول العاممين بالتطوير والتغيير بسيولة ويسر ، 
 

 المطمب الثاني: خصائص و خطوات التماثل التنظيمي 
 أولا :خصائص التماثل التنظيمي 

 ولمتماثل التنظيمي ثلبث خصائص يتصف بيا :
                                                           

، مجمة إدارة الاعمال والدراسات "ميدي فاطمة الزىراء " التماثل التنظيمي وعلاقتو بالمتغيرات الديمغرافية عامر عبد الوىاب عمى السنبابي ،  1
71ص ،2010جامعة اليمن، الاقتصادية ،  
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 ـ يرتبط التماثل التنظيمي ارتباطا قويا في الجوانب الاجتماعية لممنظمة .
 قرارات التنظيمية .1أساسيا لمنطق العاممين في اتخاذ ال ـ يعد التماثل التنظيمي مرتكزا

ـ يعد التماثل التنظيمي معمقا ومغروسا في ادراكات الأفراد العاممين في المنظمة ، وىذه الادراكات تحدد 
 2نوع الاتصالات وشكميا عمى مستوى المنظمة .

 3ىي:حددا مجموعة من الخصائص لمتماثل التنظيمي و  Somech Drach etكمان 
 
 

 Drach &somech(: خصائص التماثل التنظيمي ل01الشكل )

 
 

 –المصدر: من إعداد الطالبة بناءا عمى: عبد العزيز بوسعدة, توفيق ديداوي, اثر التماثل في تحسين العمل الجماعي 
 25, ص2021, مذكرة ماستر, جامعة غرداية, الجزائر, -دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية

 

حيث أنو غير متضمن في التوصيف الوظيفي الرسمي الدور الفرد وال يعتبر جزءمن  سموك تطوعي: -
   .الواجبات الوظيفية الرئيسية

حيث أن سموكيات المواطنة التنظيمية لا تحدث بشكل غير مقصود،ولكنيا  سموك مفيد لممؤسسة: -
 .سموكيات موجية إلى تحقيق المنفعة لممؤسسة

                                                           
 71المرجع نفسو، ص1

 2 71سبق ذكره ص  عامر عبد الوىاب عمى السناني ، ميدي فاطمة الزىراء ، مرجع
، مذكرة -دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية –اثر التماثل في تحسين العمل الجماعي عبد العزيز بوسعدة، توفيق ديداوي،  3

 25، ص2021ماستر، جامعة غرداية، الجزائر، 

خصائص 
التماثل 
 التنظيمي

سلوك‌مفٌد‌
 للمؤسسة

سلوك‌
 تطوعً

متعدد‌
 الابعاد
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سموك المواطنة التنظيمية مفيوم متعدد الأبعاد، حيث أنو يوجد العديد من الأبعادالتي يتمتع  د:متعددالأبعا -
 .بيا سموك المواطنة التنظيمية

 ثانيا: خطوات التماثل التنظيمي
تبين العديد من الدراسات بأن القادة ىم الذين يكونون المؤسسة بالقيم والمعتقدات التي يؤمنون بيا 

م ذلك من خلبل خبراتيم وتجاربيم السابقة وذلك بحكم دورىم كقادة بمرحمة حساسة من ويعتقدونيا، ويت
 1مراحل تكوين المؤسسة، ويمكن توضيح مراحل تطور التماثل التنظيمي كما يمي:

 
 (: مراحل التماثل التنظيمي02الشكل )

 
الجماعي دراسة حالة المؤسسة العمومية  أثر التماثل في تحسين العملدة, توفيق ديداوي, المصدر: عبد العزيز بوسع

 26ص الاستشفائية بغرداية مذكرة ماستر جامعة غرداية , الجزائر

 
يتم النظر في ىذه المرحمة لمشخص العامل من ناحية منظور عادي، ويتم تحفيزه من  المرحمة العقلانية: -

رية والتي نظرت للئنسان نظرة خلبل حوافز مادية إلى أ ن تايمور كان من داء ميامو، وا رواد ىذه النظ
ميكانيكية وفي تمك المرحمة تم إفراز قيم مادية قد كونت ووضعت ىذه النظرة، ولكن ىذه القيم قد تغيرت، 
ومن الممكن ملبحظة ىذا التغير بم ارحل تطور الفكر الإداري، وقد تغيرت ىذه القيم بالمرحمة الأولى من 

 قيم مادية إلى معنوية.
                                                           

 15، ص2019رسالة ماجيستير ، جامعة آل البيت، الأردن،  ،أثر التماثل التنظيمي في تحسين العمل الجماعيحنظل، حسان فرحان أحمد.، . 1

مراحل‌
التماثل‌
 التنظٌمً

ـالمرحلة‌1
 العقلانٌة

ـالمرحلة‌2
 المواجهة

ـ‌3
المرحلة‌
 الواقعٌة

ـمرحلة‌4
الادارة‌
 بالاهداف

ـمرحلة‌5
 العاطفة

ـمرحلة‌6
الاجماع‌
 بالراي

ـمرحلة‌7
تطوٌر‌
 التنظٌم
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عطاءه حقوقو  :مرحمة المواجية - أظيرت ىذه المرحمة قيم تنظيمية جديدة، فإن ظيور النقابات العمالية وا 
والاىتمام بالعنصر البشري، ومحاسبة الإدارة في حالة إىمال العنصر الإنساني، وواجباتو عممت إلى إفراز 

 .قيم الحرية والاحترام والتقدير
حرية بالعمل، وقد تم نقل الإدارة من المديرين أظيرت ىذه المرحمة قيم ال مرحمة الإجماع في الرأي: -

 ( بتعزيز مفيوم وأىمية القيم الإدارية.دوجالسوماكريجارلمعاممين، وفي ىذه المرحمة قام )
(، وىي ما شددت عمى أىمية ىوثورنأظيرت ىذه المرحمة القيم الجديدة امتدادا لتجارب ) مرحمة العاطفة: -

 ارة عن كتمة من المشاعر والأحاسيس.المشاعر، والأحاسيس، والإنسان ىو عب
يتم في ىذه المرحمة التركيز عمى القيم من ناحية المشاركة بين الإدارة والعاممين  مرحمة الإدارةبالأىداف: -

بما يتضمن بالعمميات التنظيمية باتخاذ القرار، والتخطيط والتنسيق والإشراف، وأيضا العمل بشكل جماعي 
 يم، والمسؤولية المشتركةمن ناحية تحديد أىداف التنظ

أظيرت ىذه المرحمة قيم جديدة قد تمثمت بتحميل الأفكار والمعمومات الإدارية،  مرحمة التطوير التنظيمي: -
واستخدام منيجية البحث العممي، وىي ما يمكن من خلبليا إيجاد ما يعرف بالتطوير التنظيمي من ناحية 

وقيم جديدة كالاىتمام بالعالقات الإنسانية، والجوانب وضع خطط مستقبمية، وىو ما صاحب ظيور مفاىيم 
 النفسية، ودراسة الضغوط بالعمل، والجيادوحالات التوتر.

ىذه المرحمة ىي ما تمثل تطوير القيم، وذلك من خلبل مزيج من مراحل التطور، والتي  مرحمة الواقعية: -
وأىميتيا، والعمل عمى مراعاتيا لظروف  مرت بيا القيم، وقد عبر إدراك عمل المديرين إلى مفيوم القيادة

 1.البيئة المحيطة والتنافس، وظيور العديد من المفاىيم والمصطمحات الجديدة والمتنوعة
 المطمب الثالث: أبعاد التماثل التنظيمي و أنواعو

 أولا: أنواع التماثل التنظيمي
تماثل الفرد مع المنظمة ، بالضبط كما  ترتبط اليويات الفردية واليويات التنظيمية ارتباطا من حيث

ترتبط اليويات الاجتماعية واليويات التنظيمية بعلبقة تبادلية تتماثل فييا الجماعة مع المنظمة ، حيث بعد 
الاطلبع عمى أدبيات البحث تتمكن الباحثة من التمييز بين نوعين من التماثل التنظيمي : تماثل الفرد 

 اثل الافراد لممنظمة " من نحن ؟" ،لممنظمة " من أنا ؟ " و تم

                                                           
01‌،01،‌ص‌ص‌9102حنظل‌،‌حسان‌فرحان‌أحمد‌نفس‌المرجع‌سبق‌ذكره‌،‌

1
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ـ تماثل الفرد لممنظمة " من أنا ؟ " : يمكن أن تؤثر اليويات التنظيمية نتيجة الشعور باليوية الفردية في 
السموك الفردي مثل الولاء ، والتماثل لممنظمات ، حيث يتماثل الفرد مع وحدة تنظيمية معينة في الحالات 

 1مراجع بحثية مختمفة كما يمي :  مختمفة صنفتيا الباحثة حسب
يشير  أن الفرد يتماثل عندما يدرك في إحدى أدواره التنظيمية ، او أثناء اتخاذه لقرار الحالة الاولى :

معين أن قيم الوحدة التنظيمية أو مصالحيا تتصل بتقويم الخيارات البديمة المتاحة أمامو ما يجعميم 
من قيم المنظمة وأىدافيا، وبالمقابل يمكن أن يؤثر السموك الفردي يطورون أسسا لاتخاذ القرارات نابعة 

 في اليوية التنظيمية .
حيث يذىب  إلى أنو من منظور المنظمات قد لا يتماثل الفرد طوعا ، و إنما استجابة  الحالة الثانية :

يد احتمال أن لما يفرضو أرباب  العمل أو أصحاب المصالح ، فيكتسب الفرد ىذا السموك الفردي ما يز 
 تكون القرارات وفقا لأفضل ما يحقق مصمحة المنظمة ، حتى في حالة غياب الإشراف أو الرقابة .

يشير  إلى أنو في إطار المنظمات ىناك ىويات متعددة لمفرد الواحد ، ومن ثم فالتماثل  الحالة الثالثة :
مات تتيح لأعضائيا العضوية في التنظيمي قد يحدث في صيغتو المتعددة المستويات ، حيث أن المنظ

عدة جماعات ، فالفرد قد يكون في ذاتو عضوا في المنظمة ككل ، وفي قسم معين فييا ، وكل ىذه 
 العضويات تعني احتمال تركيز اليوية فييا ، رغم اختلبفيا بكل مستوى .

ت الفرد عن المنظمة تحدث اليوية التنظيمية عمى المستوى الفردي حينما تصبح معتقدا الحالة الرابعة :
التي يعمل بيا تعريفا لذاتو فمن خلبل اليوية التنظيمية تصبح أىداف المنظمة والفرد متكاممة أو متطابقة 

 حيث يحدد الشخص ىويتو الشخصية من خلبل المنظمة عندما 
 تكون ىويتو كعضو في المنظمة أكثر بروزا من اليويات البديمة .ـ
 ي عن نفسو مع تمك الخصائص التنظيمية والخصائص الفردية .عندما يتطابق مفيومو الذاتـ 

 ـ تماثل الأفراد لممنظمة " من نحن ؟ " 
تشير اليوية التنظيمية في حالات تجمي اليوية الاجتماعية إلى اكتساب السموك الجماعي في الحالات 

 التالية :
العميقة  لأعضاء المنظمة  يكتسب الأفراد التماثل الجماعي من خلبل العلبقةالحالة الأولى : ـ 

بخصائص المنظمة الأساسية حيث تنطوي ىذه الخصائص عمى عدد من الأبعاد مثل القيم ، المعتقدات ، 
                                                           

"رسالة الماجستير في عمم النفس قسم أبعاد التماثل التنظيمي وعلاقتيا بمستوى الضغط لدى قابلات الصحة العمومية  صوريا عثماني مرابط " 
 1 51ـ  49، منشورة ص ص 2015ية ،عمم النفس العمل والتنظيم ، جامعة محمد خضير بسكرة ، الجزائر ، عموم الإجتماع
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القيادة أو أي عنصر أخر يعد ذا معنى للؤفراد أو المجموعات المعينة و ليذا فالأفراد الذين يتماثمون مع 
ممنظمة ولدييم إدراك بالخصائص المشتركة مع ىوية المنظمة يممكون أحاسيس بالتضامن والدعم ل

 أعضاء الجماعة .
يجادل المنظرون في ىذا المجال بأن الأفراد ييدفون إلى تأكيد تمايزىم الذاتي ، وبذلك الحالة الثانية : 

فإنيم يتماثمون بقوة مع منظمات ليا خصائص فريدة بالنسبة لممجموعات الأخرى، حيث يؤكد أن الأفراد 
تقويميم لتقديرىم الذاتي إلى التماثل مع منظمان ليا مكانة اجتماعية مرموقة ، حيث الأفراد  يميمون في

الذين يستمدون تقديرا عاليا لذواتيم من عضويتيم التنظيمية ينجحون في إظيار مستويات عالية من 
 التماثل . 

 ثانيا: أبعاد التماثل التنظيمي:
 يا:لمتماثل التنظيمي مجموعة من الأبعاد أىم

 (: أبعاد التماثل التنظيمي03الشكل )

 

المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى: فاضل حمد سممان " تأثير البناء في التماثل 
 12التنظيمي " , دار الدجمة لمنشر والتوزيع, بغداد , ص

 الولاء:  .1
لك بسبب التكمفة ان الولاء التنظيمي ىو نزعة الفرد للؤنخراط في أداء نشاط معين بشكل منتظم وذ

التي ستعود عميو لو لم يفعل ذلك ، و بالنسبة لممنظمة فأن الأنشطة تتمثل في الأستقرار بالعمل فييا ، 
أما التكمفة المدركة بالنسبة لمموظف فيمكن أن تكون فقدانو بعض المميزات والأقدمية واظطراب علبقاتو 

ىو قوة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا ، أما  الشخصية في حالة تركو ليا ويرى  أن الولاء التنظيمي

ابعاد التماثل 
 التنظيمي

 الولاء

العضوية 
 الانتماء

 التشابه



 الإطار النظري للتماثل التنظيمي وجودة العملول                                   الفصل الأ

12 
 

فيعرف الولاء التنظيمي عمى أنو اتجاه حول ولاء الفرد لممنظمة ، وىو عممية مستمرة  107/ 1997حريم 
يقوم العاممون في المنظمة من خلبليا بالتعبير عن اىتماميم وحرصيم عمى المنظمة واستمرار نجاحيا 

 ء الاجتماعي ثلبث ابعاد يرتكز عمييا ىي :وبقائيا ، ويرى أن لمولا

أولا الولاء المستمر ويقصد بو تخصيص الفرد لحياتو من أجل بقاء حياة الجماعة واستمرارىا ويتم ىذا من  -
 خلبل تضحية الفرد واستثماراتو الشخصية .

إلى تقويم الإحساس  ثانيا الولاء التلبحمي وىو ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متمثمة بسموك الفرد المؤدي -
 بتماسك وتلبحم المجموعة والتخمي عن السموك المؤدي إلى التفكك والإنفصال عن الجماعة .

ثالثا الولاء المنضبط وىو الارتباط بمبادئ الجماعة وبمعاييرىا من خلبل تنصل الفرد لمبادئو السابقة  -
 1واستسلبمو الكامل لقرارات وسمطة الجماعة .

 التشابو :  .2
ا المفيوم في المنظمات عمى أنو القبول والتماشي مع المعتقدات والقيم الأكثر تشابيا مع الأفراد يعرف ىد

، ويحدث التوتر الداخمي في حالة عدم التناغم بين معتقدات وقيم الفرد والمنظمة ، حيث يقع التماثل عمى 
ي الثقافة التنظيمية مدرج يتراوح بين تخمي الفرد عن ىويتو الشخصية ، إلى قبول خصائص معينة ف

لأسباب وظيفية وفي المقابل عندما يكون ىناك انسجام بين ما يرى الأفراد أنو مميز ومركزي ومستمر 
بالنسبة لممنظمة مع مفيوميم لذاتيم فإنيم يدمجون من جية الخصائص التنظيمية التي يرون أنفسيم فييا 

ناك تداخلب بين خصائص المنظمة وخصائصيم مع مفيوميم الذاتي عن أنفسيم ، حيث يدرك الأفراد أن ى
 الشخصية ، و يصبحون ممتصقين نفسيا بمنظماتيم ويرون ىويتيم من خلبليا .

ومن جية أخرى فالخصائص التي يشترك فييا الأفراد مع مجموعة عمميم تفوق تمك الخصائص 
الشخصية ، وحتى التاريخ المشتركة مع المنظمة من حيث العمل الفعمي ، التفاعل المباشر ، التفضيلبت  

والمصير المشترك ، إلا أن من المرجح أن تسيم الدرجة العالية من التشابو بصفة عامة في خمق 
 مستويات أعمى من التماثل ،لأن من المحتمل أن يتماثل الأفراد مع المجموعة الأكثر تشابيا بيم . 

                                                           

252" ، دار الدجمة لمنشر و التوزيع، بغداد ، ص تأثير البناء في التماثل التنظيمي فاضل حمد سممان "   1 
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سالة المنظمة ، حيث تتأسس عمى توفر ىي القوة اللبزمة لدعم أنشطة وأىداف ور  الإنتماء العضوية : .3
أعضاء من شأنيم إضافة أفكار جديدة ، وفي بعض الأحيان يمثل جيل جديد من الأعضاء عن 
نما من منطمق توفير  احتياجات المستقبل أكثر من الماضي أو الحاضر ومن ىنا نجد أن ىذه الفمسفة وا 

 شروط عضوية الجماعات عمى : العوامل اللبزمة لتحقيق رسالة المنظمة ويمكن أن تقتصر 
ـ الأشخاص أو المؤسسات العاممة في نفس مجال التخصص الميني أو الصناعة أو من ليم نفس 

 الاىتمامات 

 ـ العاممين في مستويات وظيفية معينة في نفس مجال التجارة أو التخصص الميني 

 ـ تموقع العاممين في نطاق الحدود الجغرافية المحددة 

طراف للبلتزام بالقانون المطبق ، سمسمة الأدلة الإرشادية للئدارة وتكون عضوية الأفراد ـ استعداد الأ
موضع لتماثل لأنيا تشبع حاجيات الاندماج مع الآخرين في الوقت نفسو ، كما يقضي الأفراد معظم 

ابة الأمر حياتيم التنظيمية مع مجموعات العمل التي ينتمون إلييا ،ما يجعل جماعات عمميم مألوفة وجذ
 .1الذي يؤدي في نياية الأمر إلى مستويات عالية من التماثل

 العوامل والمتغيرات ذات العلاقة مع التماثل التنظيمي :

 ىناك مجموعة من العوامل والمتغيرات ترتبط ارتباطا وثيقا مع التماثل التنظيمي وىي :

ة لعممية التماثل وذلك لسيولة التعامل ـ تمثيل خصوصية قيم الجماعة وممارساتيا احدى العوامل السابق
 مع كيان متميز بشكل أكبر من الكيان غير المتميز .

ـ إن النجاح الجماعي يعود إلى اعتقادات الأفراد بأن المجموعة تعمل بشكل فعال وتنفذ مياميا بنجاح 
 وىذه الميزة سابقة أو تالية لتماثل التنظيمي .

                                                           
 252نفس المرجع السابق، ص  1
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اخل المنظمة نتيجة لمتماثل أو الانسجام الاجتماعي ، فكمما زاد عدد ـ التماسك والارتباط بين الأقسام د
 الأفراد المتوافقين داخل الأقسام ، زادت إمكانية الحصول عمى مزايا إيجابية . 

ـ تقييم احترام الذات المبني عمى العمل في المنظمة ، الذي يعكس مدى اعتبار الأشخاص لأنفسيم 
مؤثرا في المنظمة أو الوحدة التابعة لممنظمة التي ينتمي إلييا الأفراد ،  واىتماىم في العمل ، يعد عاملب

كما يعد تقييم الذات أو الحافز الذاتي لمعمل أحد أىم الدوافع التي تشد الفرد لمتطابق والتماثل مع 
 المجموعات .

ثل مع المنظمة ، يرى ـ تعد الرغبة في البقاء في المنظمة من نتائج التماثل التنظيمي لأن الفرد الذي يتما
 .1أن مغادرتيا وتركيا بالضرورة يتضمن بعض المسؤولية أو الإدراك لخسارة نتيجة مغادرتو لممنظمة 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 1 120مرجع سبق ذكره، ص ,زينب عبد الرزاق عبود 
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 ل  مبحث الثاني :  ماىية جودة العمال

يحتوي عمى العديد من النقاط التي تشير إلى  باعتبارهتعددت أراء الباحثين حول مفيوم جودة العمل 
أكثر الموارد أىمية في المنظمة ، يندرج تحت ىذا المبحث أربعة مطالب تخص جودة أن الأفراد ىم 

، ففي ىدا المبحث سنتطرق العمل من مفيوم ، وأىمية ، و أبعاد المتغير التابع ، و أىداف جودة العمل .
 العمل . إلى معرفة المفاىيم العامة لمجودة العمل وىي مفيوم جودة العمل وأىميتو وأبعاده وبرامج جودة

 المطمب الأول : تعريف جودة العمل 

قبل التطرق لتعريف جودة العمل لابد من تعريف الجودة،  فالجودة ىي المطابقة لمواصفات 
ومعايير مخططات تضعيا المؤسسة فيكون المنتوج ذو جودة إذا كان يمتثل ليذه المجموعة من القواعد 

 1والمواصفات الفنية

 2الجودة تعني قدرة المنتوج عمى إشباع حاجات ورغبات المستيمكين" و يعرفيا البعض عمى أنيا:

مجموعة الخصائص والميزات الخاصة بمنتوج أو خدمة والتي تسمح لو »كما تعرف بأنيا عبارة عن:
بإرضاء حاجات ظاىرة أو كامنة، وليا نوعان: الجودة الداخمية وىي القدرة عمى تحقيق العمميات اللبزمة 

وج أو الخدمة، والجودة الخارجية: وتمثل مدى قدرة المنتوجات أو الخدمات عمى إرضاء لمتطمبات المنت
 3الزبائن"

 

                                                           
1 J- C TARONDEAU : MARKETING , STRATÉGIE INDUSTRIELLE , ED VUIBERT,PARIS, 1998, P236 
2 ETINNE COLIGNON, MICHEL WISSLER : QUALITE ET COMPETITIVITE, DESENTREPRISES , ED 
ECONOMICA, 2EM ED , PARIS, 1983 , P 5 
3C. JAMBER : L’ASSURANCE QUALITE,- LES NORMES ISO 9000 EN PRATIQUE –ED . ECONOMICA, 
PARIS, 1995, P 7. 
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 أولا: تعريف جودة العمل

تعكس جودة العمل مدى قيام إدارة المنظمة وقدرتيا بتوفير حاجات العاممين امن حيث  الأمن 
بعاد حيث يشتمل ىذا المفيوم بشكل والرضا الوظيفي، لذا فيي تعتبر مصطمحا ذو بناء مفاىيمي متعددا لأ

 جماعي عمى الأمن والسالمة في العمل وأنظمة مكافأة أفضل أداء، وأجر عادل ومنصف.

شراف جيد، ومرتبات surya and shaniو عرف    جودة العمل عمى انو: "ظروف عمل جيدة وا 
حياة الوظيفية من خلبل فمسفة ومزايا ومكافآت جيدة، وقدر من الاىتمام والتحدي بالوظيفة، وتحقق جودة ال

عالقات العاممين التي تشجع استخدام جيود جودة الحياة الوظيفية إعطاء العاممين فرص أكبر لمتأثير عمى 
 1وظائفيم والمساىمة الفعالة عمى مستوى المنظمة ككل".

ة و جودة العمل بأنيا :" مجموعة من العمميات المتكاممة المخطط سيد محمد جاد الربكما عرف 
المستمرة و التي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية لمعاممين وحياتيم 
الشخصية أيضا والذي يسيم بدوره في تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممنظمة والعاممين فييا والمتعاممين 

 2."معيا

جماعية ىادفة إلى التغيير تمثل أنيا "عممية واعية مخططة وطويمة الأجل   أيمن أيوبكما يعرفيا 
الجياز المسؤول عن تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين أو إحداث التوازن بين الحياة الوظيفية والأسرية 
لمعاممين، تقوم عمى العدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرامة العاممين، بما يتفق مع الإستراتيجية العميا في 

ل تأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة، من أجل رفع مستوى العاممين المنظمة وثقافتيا السائدة، من خلب

                                                           
، مجمة الدراسات والبحوث جودة حياة العمل وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفيعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، 1

 7.ص 2004التجارية، العدد الثاني، جامعة الزقازيق، ،
، دار الفكر العربي لمنشر، مصر، في منظمات األعمال العصرية QWL جودة الحياة الوظيفيةجاد الرب سيد أحمد، 2

 6،ص  2008
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وتوفير البيئة التنظيمية الملبئمة من أجل نقل المنظمة إلى وضعية مستقبمية متطورة تسمح ليا بمزيد من 
 1.التطور و النجاح في العمل بطريقة تؤمن المقدرة الإستراتيجية والأداء التنافسي في المنظمة

بأنيا تعبر عن الجيود التي تبذليا المنظمة لتحسين جودة العمل بما ذلك البحث  تعرف جودة العمل
 عن أفضل الأسباب لتحسين بيئة العمل ، وتخفيف القمق والضغوط لدى العاممين .

ويعرفيا بأنيا توجو يعتبر الموظفين أحد أصول المنظمة بدلا من اعتبارىم تكمفة عمييا ، ويفترض 
موظفين يكون أفضل عند السماح ليم بإدارة عمميم بأنفسيم ، والمساىمة في اتخاذ ىذا التوجو أن أداء ال

 2القرار وىذا التوجو يحفز الموظفين عمى تمبية احتياجاتيم الشخصية إلى جانب احتياجاتيم الاقتصادية

ي يعرف جودة حياة العمل من خلبل آثارىا المترتبة ، حيث يرى أنيا تمثل زيادة مشاركة العاممين ف
القرارات التي كان يقوم بيا المديرون كما تنعكس في صورة تحسين الإنتاجية من خلبل الاستخدام  الأمثل 
للؤفراد بصورة أكثر من الأموال ، ىذا إضافة إلى تحسين الأمن والصحة الوظيفية ومشاركة العائد 

 3وتحسين الرضا الوظيفي .

ة بين الفرد ووظيفتو في مكان العمل ، والتي تركز يرى أن جودة الحياة الوظيفية تشير إلى " العلبق
عمى خمق بيئة عمل بشرية يعمل فييا ، الموظفين بشكل تعاوني ويحققون بيا نتائج جماعية " ، ويركز 
ىذا التعريف عمى الجانب الاجتماعي وأىمية التوازن بين الحياة الاجتماعية والمينية ، في تحفيز العاممين 

 4تحقيق النتائج المرجوة .عمى العمل الجماعي و 

                                                           
، رسالة دكتوراه، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممينخميل إسماعيل إبراىيم ما عضي، 1

 .6ص 2014إدارة الأعمال غزة، ،
" دراسة تطبيقية عمى العاممين بوحدات الحكم المحمى بمحافظة المنوفية ،  اط الوظيفيعلاقة جودة حياة العمل بالإحبعبد العزيز عمي مرزوق " 2

   101المجمة العممية للبقتصاد والتجارة ، ص 
 101نفس المرجع السابق، ص 3

 4 26، ص  2020" مجمة الإدارة التربوية ، العدد السادس والعشرون ،  " تحسين جودة الحياة الوظيفيةعزة جلبل مصطفى نصر 
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ويمكن أن نعرفيا أنيا: بيئة العمل التي تتوافر فييا العوامل المادية والمعنوية بمختمف أبعادىا بشكل 
جيد، مما ينعكس ذلك إيجابا عمى الموظف فيشعر بالرضا والأمان الوظيفي، فيبذل أقصى جيد ممكن في 

 .خدمة المؤسسة

 ثانيا: تطور جودة العمل

طور مفيوم جودة العمل يمكن تقسيم المراحل الزمنية التي مر بيا ىذا المفيوم إلى ثلبث محطات نشأة و ت
 : رئيسية نوردىا كما يمي

 نياية الستينات و أواخر السبعينات: المرحمة الأولى

ذكر مصطمح جودة الحياة الوظيفية لأول مرة في نياية الستينات من القرن الماضي و ذلك لمتأكيد 
الحياة في العمل كما أسمفنا سابقا ، وكان التركيز الأساسي عمى ىذا المفيوم خلبل الفترة من  عمى جودة

في الواليات المتحدة الأمريكية ينصب عمى أثر التوظيف عمى صحة العامل و  1974إلى  1969
 التعرف عمى الطرق التي تحسن من أداء الفرد أثناء العمل حيث قامت جامعة ميتشغن خلبل الفترة

بإجراء مسح الاتجاىات العاممين وسمطت الضوء عمى مفيوم جودة التوظيف ، فقد  1973حتى 1969
أوضح تقرير قسم الصحة والتربية و الرفاىية الاجتماعية في الجامعة في المجمة الخاصة بو عن العمل 

ريكي تتم بمعدلات في الواليات المتحدة الأمريكية أن التغييرات الاجتماعية التي تحدث في المجتمع الأم
 أسرع من التغيير التنظيمي .

كما أصبح المجتمع الأمريكي يدرك بصورة أوضح أىمية و فاعمية إبداعات العمل في أوروبا  
خاصة ما تعمق منيا بمجوعات العمل و المشاركة في اتخاذ القرارات ، و لذلك ركز التقرير غمى خبرة 

اشرة عمى الجوانب الصحية والنفسية ليم كما ليا نفس الآثار الأفراد في مكان العمل والتي ليا آثار مب
 عمى الأداء والإنتاجية الكمية لممنظمة
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وفي ذات السياق فإن ظيور مفيوم جودة الحياة الوظيفية في نياية الستينات و بداية السبعينات 
الغياب ، التخريب  كان نتيجة لزيادة السموكيات السمبية في بيئات العمل الأمريكية مثل زيادة معدلات

المتعمد لآلات ، زيادة الكراىية التي يشعر بيا العاممون اتجاه مشرفييم والإضرابات المتكررة بالإضافة إلى 
 . ارتفاع تكاليف الإنتاج

وتم تطبيق ىذا المفيوم في مدينة جاموس الصناعية غرب والية نيويورك عن طريق تشكيل لجنة 
أن تدىورت الكثير من المصانع بيا وأحيل الكثير من العاممين عمى  مشتركة لإنقاذىا من الإفلبس بعد

البطالة، وىو نفس السياق الذي ذىبت إليو شركة إكزيروس بعد الأزمة التي ألمت بيا أواخر الستينات 
بسبب انخفاض الإنتاج وصعوبة تنفيذ الميام من طرف العمال، وقد أدى ذلك بالشركة إلى تنفيذ برامج 

 الوظيفية وقد تمثل ذلك في: جودة الحياة

  .إتاحة أشكال لمشاركة العاممين من خلبل ما يتفق مع مياراتيم وقيميم -
إتاحة الفرصة لتدخل النقابة العمالية في عمميات المشاركة خاصة ما تعمق منيا بالتغييرات  -

 .التنظيمية
 :المرحمة الثانية : بداية الثمانينات حتى بداية التسعينات

بعينات من القرن الماضي تدنت برامج جودة الحياة الوظيفية وانخفض الاىتمام بيا وكان في أواخر الس
ذلك راجعا بالأساس إلى زيادة معدلات التضخم وأزمة الطاقة التي فرضت تكاليف باىضة عمى الشركات 

من خلبل  الأمريكية بالإضافة إلى المنافسة الخارجية وخاصة اليابانية، فزاد الإىتمام بالجانب المالي
الاندماجات الكثيرة عمى حساب جانب الحياة الوظيفية لمعمال، وكل ذلك جعل برامج جودة الحياة الوظيفية 
تأتي في المرتبة الثانية في سمم اىتمامات المسؤولين، لكن لم يتم الاستغناء عن ىذه البرامج بصفة نيائية 

شركة جنرال موتورز، وما تم ملبحظتو كون أن بعض المصانع أبقت عمييا بما في ذلك أول فرع من 
خلبل ىذه الفترة العصيبة في تاريخ الاقتصاد الأمريكي أن المصانع التي أبقت عمى تمك البرامج قد جنت 
مكاسب كبيرة مقارنة بالمصانع الأخرى وكمثال عمى ذلك فإن فرع شركة جنرال موتورز بمدينة تاري قد 

 :حقق مؤشرات ىامة منيا
 . 1981. بالمئة سنة 1 5إلى 1971بالمئة سنة  7.25غياب منانخفاض نسبة ال -
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شكوى سنويا خلبل الفترة  32شكوى سنويا إلى  2000انخفاض شكاوي العملبء من  -
 .المحددة سابقا

  : المرحمة الثالثة : بداية التسعينات حتى الوقت الحاضر
ىتمام ببرامج جودة الحياة شيدت نياية الثمانينات وبداية التسعينات من القرن الماضي إعادة الا

 : الوظيفية وذلك راجع في الأساس إلى
 ضعف الموقف التنافسي لمشركات الأمريكية عمى المستوى الدولي خاصة أمام الشركات اليابانية -
 . التأكد من أن ولاء والتزام العاممين في أمريكا انخفض بكثير من غيره في باقي المنظمات عبر العالم -
 نين الفدراليةزيادة عبء القوا -
انخفاض تكمفة العمالة في الدول المنافسة للبقتصاد الأمريكي خاصة بعد ظيور دول شرق آسيا وما  -

 تعتمد عميو من خفض لتكمفة العمالة
تركيز المدراء في المنظمات اليابانية و الأوروبية عمى اتجاىات فعالة و كفأه مما ىو سائد في  -

 . الواليات المتحدة الأمريكية
 مب الثاني : أىمية وأىداف جودة العمل المط

 أولا: أىمية جودة العمل

أن الاىتمام بمفيوم جودة حياة العمل جاء نتيجة التغيرات والاستراتيجيات المختمفة لمواجية 
مشكلبت العمل بشكل أو بآخر بالإضافة إلى مشكلبت الأفراد العاممين والتي تتعمق بأدائيم ومياراتيم 

ما دفع منظمات الأعمال عمى الاستجابة إلى ىذه التغيرات من خلبل التركيز عمى التي يمتمكونيا، م
تفعيل دور الأفراد العاممين بما يخدم أىدافيا، ويتم ذلك من خلبل الاىتمام بإيجاد بيئة عمل مشجعة تشعر 

 1الفرد بالانتماء والاستقرار والاحترام وتظير معيا مجموعة من الفوائد ونذكرمايمي:

ف الصراعات بين العاممين والإدارة من خلبل تطوير مناخ علبقات عمل أكثر إنتاجية ، وتسوية ـ تخفي
 عديد من المظالم الكامنة من خلبل بيئة عمل مساعدة عمى حل المشكلبت .

                                                           

" الممارسات الإستراتيجية والميارات الفكرية لمقيادات الجامعية ودورىا في تحسين جودة الحياة الوظيفية في د. خميل اسماعيل إبراىيم ماضي  
 1 117 ص 2016،  5" ، مجمة جامعة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية ، المجمد الثاني ، العدد  الجامعة الإسلامية
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ـ مشاركة أكبر من أعضاء قوة العمل بالأفكار البناءة التي يمكن أن تؤدي إلى تحسينات في الأبعاد 
 ات التصنيع وظروف العمل . المختمفة لعممي

 ـ زيادة إنتماء العاممين وولائيم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أىداف المنظمة وأىدافيم .

تساعد العاممين عمى تحقيق التوازن بين بيئة العمل، والحياة الخاصة، وتشجيعيم الاستفادة من  -
 .الفراغات الممنوحة ليم لتخفيف مشاكل الحياة

مية تحفز العاممين، وتحسن صحتيم العقمية، وتشجعيم عمى التعاون في اتخاذ تييئة بيئة تنظي -
  .القرارات، وزيادة الإبداع

 .تو فير ظروف عمل جيدة وميمة لمعاممين وتوسيع فرص العمل ومن ثم قوة اقتصادية لممنظمة  -
 توفر مستوى عالي من الدافعية والارتياح والالتزام في العمل -
يم أفضل الأداء الأفراد وفقا أليداف المنظمة واحترام التجربة الفردية في مشاركة العاممين وتقي -

 .عمميم
  .تحسين أداء العاممين مما يحسن أداء المنظمة -
 .حل المشكلبت جميعيا سواء التي تتوجو نحو العاممين أو المتعمقة بأسموب المشاركة -
يم وتحسين بيئة العمل من تصميم أنظمة الأجور والمكافآت تجعل العاممين أكثر رضا عن عمم -

 خلبل تقميل ساعات العمل، والحفاظ عمى سالمة العاممين بالمنظمة.
 إعادة ىيكمية الأنشطة ليصبح العمل لكثر رضا لمعاممين -
 الاىتمام بحقوق العاممين من خلبل إيجاد بيئة عمل آمنة  -
 توفير ظروف عمل محسنة، ومطورة من وجية نظر العاممين -
 فعالية التنظيمية لممنظمة .زيادة الكفاءة وال -
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( إلى أن ىناك مجموعة من المميزات التي تحقق أىمية جودة العمل وىي  المغربيكما أشارت دراسة )
 1متمثمة فيما يمي :

 ـ توفير جماعات عما أكثر مرونة وولاء لممنظمة .

 ـ إتاحة ظروف عمل متطورة من وجية نظر العاممين .

 ن وجية نظر أصحاب المنظمة . ـ تعظيم الفاعمية التنظيمية م

 ـ الأثر الإيجابي عمى الأداء التسويقي والعممي لممنظمة .

 .ـ تنامي قدرة المنظمة عمى توظيف الأكفاء بجانب تعظيم قدراتيم التنافسية التعاون

 ثانيا: أىداف جودة العمل

ل راضية ومندفعة إن اليدف الأساسي من محاولات تحسين جودة حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عم
 .ومحفزة وذات ولاء عالي لأعماليا وعمى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداعوالابتكار

 

 

 

                                                           
اثر القيادة الأخلاقية عمى جودة حياة العمل )دراسة تطبيقية عمى مصمحة الضرائب عمرو محمد مؤمن عبد الغني "  1

(،رسالة مقدمة لمحصول عمى درجة الدكتوراه المينية في إدارة الأعمال ، كمية التجارة ، جامعة عين الشمس ،  المصرية
 66ص 
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 (: أىداف جودة العمل04الشكل )

 

صدر: من إعداد الطالبة بناءا بالاعتماد عمى عمرو محمد مؤمن عبد الغني " اثر القيادة الأخلاقية عمى جودة حياة الم
ية عمى مصمحة الضرائب المصرية (,رسالة مقدمة لمحصول عمى درجة الدكتوراه المينية في إدارة العمل )دراسة تطبيق

 .66الأعمال , كمية التجارة , جامعة عين الشمس , ص 

أن ىذه الأىداف من الممكن حصرىا في عدد من الأىداف التنظيمية عمى  الأىداف التنظيمية: .1
 1 :النحو التالي

 مين ذوي الكفاءات العالية.العمل عمى استقطاب العام -
 الحفاظ عمى العمالة الماىرة بالمنظمة. -
 زيادة الإنتاجية بالمنظمة -
 خفض التكاليف التنظيمية -

 .الأىداف الشخصية: 2

  :كما يمكن تحديد أىداف الموظفين من تطبيق جودة حياة العمل في ما يمي

 كبة الخبرات والقدرات لمموظفين؛تقمد وظائف تتناسب مع المؤىلبت العممية والعممية وتنمية وموا -
 الاستفادة من فرص الترقية والتدرج الوظيفي بما يحقق الذات. -

                                                           
 2018، جامعة الموصل، ،24( المجمد 108، مجمة العموم الاقتصادية، العدد)اد جودة حياة العملتشخيص أبعسجى نذير حميد الصراف، 1

 225ص،

اهداف‌
جودة‌
 العمل

اهداف‌
 شخصٌة

اهداف 
 تنظيمية
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 الحصول عمى مستوى مناسب من الأجوروالعلبوات. -
  .إشباع الحاجات الإنسانيةالأساسيةوالأمنيةوالاجتماعية، وحاجات المكانة والتقدير وتحقيق الذات -

جمالا يمكن القول بأن فاعميو جودة الحياة الوظيفية تساىم في زيادة فاعمية المنظمة ككل، والعكس  وا 
 صحيح.

 المطمب الثالث : أبعاد وبرامج جودة العمل 

 أولا: أبعاد جودة العمل

في تعزيز الأطر  Rochardwaltonفي ىذا المجال سنستعرض الدور المحوري الذي لعبو 
ة التي اقترحيا والتي جعمت من ميمة قياس النظرية لمتغير جودة حياة العمل من خلبل العوامل العشر 

جودة حياة العمل ميمة في متناول اليد وعمى مختمف المؤسسات في العالم وكما أشار ليا كل من 
harish, subashini, kalaiselvl :1عمى النحو التالي 

 (: أبعاد جودة العمل05الشكل)

 المصدر: من إعداد الطالبة

                                                           
جودة حياة العمل و اثرىا في تعزيز مستوى الالتزام التنظيمي دراسة تطبيقية في وزارة التربية المديرية العامة لتربية مصطفى صباح حميل، "  1

 .652، ص2020ة الاقتصاد، جامعة سومر، كميالرصافة الثالثة, 
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ويتمخص ىذا العامل في سعي الإدارة نحو تحقيق مناخ تنظيمي، ية:توفير مناخات وظيفية أمنة وصح .1
يتسم بعالقات تحكميا الثقة المتبادلة والاحترام والصداقة والحرية فيما بين الزملبء وبينيم وبين رئيسيم، 

 .ويمثل ىذا البعد نوعا من الاتجاىات النفسية
تيجة قيامو بعممو في المنظمة، ويعتبر وىو ما يحصل عميو الفرد مقابل مادي نالأجور و المكافآت:  .2

الأجر المادي ىو المنشط والمثير لمسموك، وىو الذي يحافظ عمى دافعية العاممين وىو المحقق لمشعور 
 بالعدالة.

ويشير ىذا البعد إلى إعطاء الفرصة لممرؤوسين لممشاركة والتأثير، التعاون المشاركة في اتخاذ القرارات: .3
 ت حيث تتاح الفرصة لمعاممين لمتأثير في القرارات التي تمس وظيفتيمفي صنع واتخاذ القرارا

تعتبر جماعات العمل محورا ىاما في الحياة الوظيفية لمفرد وفي المناخ التنظيمي جماعات العمل: .4
 .لممنظمة، كما تصبح عنصرا مؤثرا في أداء الفرد والجماعة والمنظمة ككل

 ة أنظمة تعويضية تحقق سمة الشعور بالعدال .5
 الاستقرار والأمان الوظيفي. .6
 فرصة لمنمو الوظيفي. .7
 قانون يضمن حقوق العاممين. .8
 التوازن بين العمل ووجود الحياة الأسرية. .9

 البعد الاجتماعي لمتنظيم. .11
 ثانيا: برامج جودة العمل

 تنقسم الى:

 

 

 



 الإطار النظري للتماثل التنظيمي وجودة العملول                                   الفصل الأ

26 
 

يقصد بالتقميدية مجموعة البرامج التي اعتادت  :البرامج جودة العملالتقميدية .0
ت عمى استخداميا منذ الخمسينات من ىذا القرن والتي تأثرت بالإرث الفكري الإداري المنظما

لممدارس الإدارية ممثمة بمبادئيا المعروفة. كما يقصد بالتقميدية معرفة كل أو أغمب المنظمات 
 1بيذه البرامج. وتشمل ىذه البرامج عمى الآتي:

ة العمل الاىتمام بالظروف الطبيعية ويتضمن برنامج تحسين بيئتحسين بيئة وظروف العمل:  .أ 
لمكان العمل وذلك لتأثير تمك الظروف عمى نفسية العاممين واتجاىاتيم ومواقفيم التي تؤثر بدورىا 

 عمى قدرتيم الإنتاجية ويشتمل برنامج التحسين عادة عمى:
 تييئة مكان عمل نظيف ومرتب من حيث الإضاءة والتيوية والرطوبة -
الإرىاق التي تعكسيا مراجعة منحنيات الإنتاج لمعاممين وتتم عن طريق معالجةحالات التعب و  -

 إعادة النظر بساعات العمل، تطبيق نظام فترات الراحة، التركيز عمى المعاملبتالإنسانية لمعاممين
تقميل مصادر الضوضاء وخاصة في الأعمال التي تستخدم فييا المكائن والمعدات ذات الأصول  -

 .العالية
مجموعة من الإجراءات التي تستيدف عدم تآكل ميارات وخبرات يانة البشرية:برامج الص .ب 

العاممين، إضافة إلى تطوير قابميتيم ومعارفيم ألاغراضالإبداعوالابتكار فتبرز في مقدمة ىذه 
 .الإجراءاتالاىتمام ببرامج التدريب والتطوير، إضافة إلى إعادة النظر بسياسات الأجور والحوافز

عمى أنماط الاستخدام غير التقميدية عن طريق اعتماد مبدأ بساعات العمل المطموبة: إعادة النظر .ج 
حاجة العاممين إلى الراحة وتجديد النشاط. لذا تمجأ المنظمة إلى استخدام ساعات العمل المرنةأو 
استخدام أسبوع العمل المضغوطوالذي يتضمن اشتغال العاممين لساعات العمل المطموبة بخمسة 

 .عة أيام بدالً من ستة أيام عمل أسبوعيةأو أرب
الأساس الذي تستند إليو برامج الرفاىية الاجتماعية إذ أن توفير برامج الرفاىية الاجتماعية:  .د 

اعتماد نظام الحوافز المالية فقط قد لا يدفع العاممين إلى تحسين رضاىم وأدائيم في العمل. لذا 
جتماعي كالنوادي والأسواق ودور الحضانة .... إلخ، فإن نظام الحوافز المعنوية ذات الطابع الا

 يمكن أن تحسن من نوعية حياة العمل وتدفع العاممين نحو أداء أفضل

                                                           
دراسة ميدانية بديوان الترقية و التسيير العقاري لولاية بسكرة", مذكرة ماستر في –ادراك جودة حياة العمل لدى المراة العاممة بوروبة سممى، "  1

 .31-29، ص ص 2019/2020جامعة بسكرة الجزائر، عمم النفس, 
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:تمعب الرعاية الصحية دوًرا ميماً في تحسين نوعية حياة العاممين. توفير برامج الرعاية الصحية .ه 
زام صحي عمى المنظمة أن تمتزم ال بل إن التشريعات القانونية في الكثير من الدول تفرض الت

 .من خلبلو بتقديم خدمات طبية تستيدف الاىتمام بالناحية المعنوية والنفسية والعقمية لمعاممين
يمكن أن تستخدم لتحذير الفرد العامل من خطر التركيز عمى برامج الأمن والسالمة المينية: .و 

لتوعية وضرورة الحفاظ عمى الاستخدام الخاطئ لممعدات الإنتاجية، كما تستخدم لأغراض ا
 .مستوى معين من كفاءة استخدام معدات الإنتاج

لتحسين نوعية حياة العمل في كون تمك البرامج تستيدف الاىتمام بالعالقات الإنسانية في العمل: .ز 
إرساء أسس عالقات صحيحة ما بين الإدارة والعاممين فيما بين مجموعات العمل والعاممين 

القات الإنسانية يتضمن إشاعة حالة التعاون وروح الفريق بين أعضاء أنفسيم. فبرنامج الع
المنظمة وبما يخمق شعور الانتماء لدييم ويحفزىم باتجاه اعتبار أىدافيم الشخصية وأىداف 

 1.المنظمة واحدة
 

 برامج جودة العمل الحديثة: .2
العمل التقميدية وأصبحت برامج ألزمت ىذه التغيرات المنظمات بإعادة النظر ببرامج تحسين نوعية حياة 

تحسين نوعية حياة العمل تؤطر بيدف استراتيجي يوجو لإنماء الشعور بالمصير المشترك لمفرد العامل 
 2والمنظمة عمى حد سواء. لتحقيق ىذا اليدف اتجيت المنظمات نحو استخدام البرامج الآتية:

تع بالثراء الوظيفي أي بالإشباع الرأسي الأفرادحالياً، الوظائف التي تتمينتشدالإثراء الوظيفي:  .أ 
الذي يتيح ليم مقدار كبير من الحرية والاستقلبل عند أداء العمل وربما يضعون ذلك في مرتبة 
 أعمى من الأجر وسبل الترقية، وعندما يخططون لممسار الوظيفي عمييم اقتناص ىذه الوظائف.

 رارات الإدارية.ىي إشراك المسؤولين في اتخاذ القبالمشاركة الإدارة: .ب 

                                                           
01بورٌة‌سلمى‌،‌نفس‌المرجع‌سبق‌ذكره‌،‌ص‌

1
  

، مجمة عممية محكمة تصدر عن تطوير وتقنين جودة الحياة لدى طمبة الجامعة في سمطنة عمانمحمود عبد الحميم منسي، عمي ميدي كاظم، : 2
 230، ص01، المجمد01الاكاديمية الأمريكية العربية لمعموم والتكنولوجيا، العدد
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وىي مجموعة من الأفراد لدييم ميارات وتخصصات متنوعة ،ويتمتع فرق العمل المدارة ذاتياً: .ج 
الفريق بدرجة كبيرة من التمكين فتتعمم ىذه الفرق وتشارك في الوظائف التي غالبا ما يؤدييا 

 :المديرون .وتتمتع بالحرية في اتخاذ القرارات في المجالات التالية
  .ستوى الأداءتحديد م -
  .وضع جداول العمل -
  .تحديد الموازنات المطموبة -
 .حل المشاكل التي تواجييا أثناء التنفيذ -
  .تدريب العاممين عمى الميارات -
 الأعضاء الجدد اختيار -
 .الأداء الرقابة عمى الجودة وتقييم . -
البرامج التقميدية  بالرغم من أن أسموب جداول العمل البديمة ورد ذكره ضمنجداول العمل البديمة: .د 

لتحسين نوعية حياة العمل ،لأنو أنو استيدف إضافة الى منح الحرية لمفرد العامل في تحديد 
أوقات جداول العمل ، زيادة رضا العاممين وزيادة كفاءتيم وتقميل تأخيراتيم ورغباتيم ،فقد شاع 

مريكية وفي المنظمات استخدامو في سويسرا وألمانيا الغربية وفرنسا والواليات المتحدة الأ
 .الصناعية التي يتميز عمميا بطابع المرونة

 الشاممة: إدارة الجودة .ه 
أظيرت بعض الدراسات العممية في برامج جودة الحياة الوظيفية، فإن ىناك تأثيرات إيجابية بناءا 

  :لتوافر وتطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومن أىميا ما يمي
مين والإدارة من خلبل تطوير مناخ لعالقات عمل أكثر إنتاجية، تخفيض الصراعات بين العام -

 وتسوية عديد من المظالم الكامنة من خلبل بيئة عمل مساعدة عمى حل المشاكل
مشاركة أكبر من أعضاء قوة العمل بالأفكار البناءة التي يمكن أن تؤدي إلى تحسينات في  -

 الأبعاد المختمفة لعمميات التصنيع وظروف العمل.
 يادة انتماء العاممين وولائيم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أىداف المنظمة وأىدافيم.ز  -
 المساىمة في تعزيز الجودة والتعمم والإبداع. -
 زيادة درجة الرضا الوظيفي. -
 تحسين ودعم العالقات الإنسانية في المنظمة. -
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 انخفاضمعدلات الغياب في المنظمة. -
 الأعمال.تدني معدل دوران العمل في منظمات  -

 1و يمكن تمخيص ما سبق في الشكل التالي:
 
 

 (: برامج جودة العمل06الشكل )

 
المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى: محمود عبد الحميم منسي, عمي ميدي كاظم, : تطوير وتقنين جودة الحياة 

يمية الأمريكية العربية لمعموم والتكنولوجيا, لدى طمبة الجامعة في سمطنة عمان, مجمة عممية محكمة تصدر عن الاكاد
 2302, ص01, المجمد01العدد

 

                                                           
‌900محمود‌عبد‌الحلٌم‌منسً‌،‌علً‌مهدي‌كاظم‌نفس‌المرجع‌سبق‌ذكره‌ص

1
  

909محمود‌عبد‌الحلٌم‌منسً‌،‌علً‌مهدي‌كاظم‌نفس‌المرجع‌سبق‌ذكره‌ص‌
2
  

 بيئة العمل•
 الصيانة البشرية•
 ساعات العمل•
 الرفاىية الاجتماعية•

 الرعاية الصحية•
 الامن والسلامة المينية•

 العلاقات الانسانية•

 البرامج التقميدية

 الاثراء الوظيفي•
 الادارة بالمشاركة•

 فرق العمل المدارة ذاتيا •
 جداول العمل البديمة•
 ادارة الجودة الشاممة•

 البرامج الحديثة
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 خلاصة الفصل

نظرا لما سبق ذكر يتضح أن مفيوم التماثل التنظيمي و جودة العمل لقيا اىتماما كبيرا من قبل 
ل المشاكل العديد من الباحثين والعمماء، إذ أنيما يعتبرانالإستراتيجية التي تستخدميا المنظمات لح

 التنظيمية التي تعيق سيرورة عمميا. 

ورغمالاختلبف بين الباحثين حول أبعاد جودة العمل إلا أنو يمكننا أن نصل إلى أبعاد مشتركة 
بينيم والمتمثمة في المحدد الجسدي والنفسي والاجتماعي والمادي، وىذه المحددات تساعد في تحسين 

 .منظمتوورفع الأداء وانتماء العنصر البشري ل

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الثاني
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 تمييد

بعد تعرضنا لمجانب النظري لمتماثل التنظيمي و جودة العمل  وقوفا عند أبرز محطاتو في الدراسة 
بميدان الدراسة ، المنيج  التعريف و النظرية، حاولنا في ىذا الفصل التطرق إلى الدراسة الاستطلبعية

 الغرض أسموب الاستبيان والذي ينطوي عمى مجموعة من الأسئمة ذاتالمستخدم ، حيث استخدمنا ليذا 
الصمة بموضوع الدراسة موجية إلى عينة من الموظفين مؤسسة اتصالات الجزائر بالأغواط، بعدىا قمنا 

من أىم أساسيات البحث العممي، وقد حاولنا من خلبليا الحصول عمى  وبتفسير البيانات والتي تعد واحدة
فأما الكمية فكانت عمى شكل جداول تضمنت مجموعة من التكرارات والنسب  أخرى كيفية،بيانات كمية و 

فتتعمق بوصف الجداول وتحميل بيانات وتفسيرىا والتعميق عمييا، ومحاولة ربطيا مع  المئوية، وأما الكيفية
  .تحسبا لما جاء في الإطار النظري لمدراسة واستخلبص النتائج بعدىا بعضيا البعض
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 المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة 

عرفت اتصالات الجزائر نقمة نوعية من حيث ركوبيا سفينة التكنولوجيا الحديثة ، لم يكن أحد يدرك 
مدى أىمية ىذه الخطوة بالنسبة لمجزائر المعاصرة ، فالرىانات كانت أكبر من التصور ذاتو ، إلا أن 

اجز وتحدث الصعاب لتصنع في الأخير لمجزائر إسما في  عالم الاتصال ، الإدارة الجزائرية كسرت الحو 
وىذا من خلبل تبنييا تكنولوجيا عالية لتحسين جودة خدماتيا ولا يتحقق ىذا إلا من خلبل وجود مورد 

 بشري كفء قادر عمى تسييرىا والتحكم فييا . 

 المطمب الأول : نشأة مؤسسة اتصالات الجزائر 

ر اتصالات الجزائر المتعامل التاريخي لقطاع الاتصالات في الجزائر ، وىي مؤسسة ذات  تعتب          
، تنشط في سوق الياتف الثابت ، والحمول الشبكية لتحويل المعطيات  100أسيم ممك لمدولة بنسبة  

ل في والصوت بالنسبة لمشركات والخواص  ، ووعيا منيا بالتحديات التي يفرضيا التطور المذىل  الحاص
باصلبحات عميقة في قطاع البريد  1999الجزائرية سنة التكنولوجيا الإعلبم والاتصال باشرت الدولة 

والمواصلبت ، وقد تجسدت ىذه الإصلبحات في سن قانون جديد لقطاع في الخامس من شير أوت 
والمتعمق بإعادة ىيكمة قطاع البريد والمواصلبت سابقا ، جاء ىذا القانون لإنياء احتكار الدولة  2000

لفصل بين نشاطي التنظيم واستغلبل وتسيير الشبكات ، وتطبيقا ليذا عمى نشاطات البريد والمواصلبت وا
المبدأ تم إنشاء سمطة ضبط مستقمة إداريا وماليا ومتعاممين : أحدىما يتكفل بالنشاطات البريدية والخدمات 

 المالية متمثمة في " بريد الجزائر " والثاني في " اتصالات الجزائر " 

بيع رخصة لإقامة واستغلبل  2001تصالات لممنافسة تم في شير جوان وفي إطار فتح سوق الا        
شبكة لمياتف النقال ، واستمر تنفيذ فتح السوق لممنافسة ليشمل فروع أخرى ، حيث تم بيع رخصة تتعمق 

 بشبكة الربط المحمي في المناطق الريفية . 

أوت  05المؤرخ في  03/ 2000وميلبد اتصالات الجزائر : نص القرار  03/  2000قانون        
عن استقلبلية قطاع البريد والمواصلبت حيث تم بموجب ىذا إنشاء مؤسسة بريد الجزائر والتي  2000
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تكمفت بتسيير قطاع البريد وكذلك مؤسسة اتصالات الجزائر التي حممت عمى عاتقيا مسؤولية تطوير 
ات قامت بيا وزارة البريد وتكنولوجيا شبكة الاتصالات في الجزائر ،  بعد أزيد من عامين وبعد دراس

 . 2003، أصبحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة  03/  2000الإعلبم والاتصال تبعت القرار 

الانطلبقة الرسمية لمجمع  اتصالات الجزائر : كان عمى اتصالات الجزائر  2003جانفي  01      
طاراتيا  الانتظار حتى الفاتح من جانفي   ي تبدأ الشركة في إتمام مشوارىا  الذي بدأتو منذ لك 2003وا 

الاستقلبل لكن برؤى مغايرة تماما لما كانت عميو قبل ىذا التاريخ ،  حيث أصبحت المؤسسة مستقمة في 
تسييرىا عمى وزارة البريد ، ومجبرة عمى إثبات وجودىا في عالم الاتصال ، فيو المنافسة الشرسة ،البقاء 

 خاصة مع فتح سوق الاتصالات عمى المنافسة .فيو للؤقوى والأجدر 

 المطمب الثاني : تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر 

 أولا: التعريف بالمؤسسة : 

ولايات من حيث التسيير  03ىي أحد المصالح ذات إختصاص جيوي تتولى عممية الإشراف عمى ثلبث 
والبيض ، ىذا بالإضافة إلى تسييرىا الإداري ، والتجاري ، والتقني والولايات ىي الأغواط ، الجمفة 

 المباشر لما يسمى بالمراكز الجيوية للبتصالات كل حسب تخصصو في مجالات الاتصالات ، مثلب : 

 ـ المركز الجيوي لصيانة أجيزة التراسلبت ،

 ـ المركز الجيوي لصيانة الراديو الريفي ، 

 ـ المركز الجيوي لصيانة الشبكات . 

 سية لممؤسسة ثانيا: الميام الأسا

 ـ السير عمى تحقيق الأىداف والبرامج المسطرة لممؤسسة ،
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 ـ التنسيق بين مختمف المديريات العممية ،

 ـ مراقبة سير الوحدات العممية في كل الميادين ،

 ـ مراقبة وتوجيو الوكالات التجارية ،

 سسة ، ـ الإشراف والسير عمى متابعة مختمف المشاريع والانجازات المتعمقة بالمؤ 

ـ تنظيم وتقييم مختمف الوحدات العممية والوكالات التجارية والمراكز الياتفية من خلبل نشاطاتيا التجارية 
والمالية وكذا التقنية ، من خلبل التقييم الفصمي السنوي لحصيمة نشاطاتيا وتقديم التوجييات اللبزمة من 

 خلبل تحديد نقاط القوة والضعف ، 

 الإعلبنات والإشعارات والترقيات التجارية التي تطمقيا المؤسسة . ـ الإشراف عمى مختمف

ـ دعم وتموين مختمف المديريات العممية والوكالات التجارية ومختمف المراكز التابعة لممؤسسة بالوسائل 
 اللبزمة لضمان السير الحسن لمختمف المصالح .

 ـ السير عمى تدريب الموظفين وتأطيرىم في مختمف المصالح ،

 ـ العمل عمى تقديم أفضل الخدمات لمختمف الزبائن ، 

 ـ الإشراف عمى متابعة المشاريع الكبرى لممؤسسة مثل توسيع شبكات الاتصال. 
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 المطمب الثالث: أىداف ونشاطات المؤسسة 

 اولا: أىداف المؤسسة 

 لات الجزائر :الجودة ، الفعالية ونوعية الخدمات ، ثلبث أىداف أساسية يعتمد عمييا مجمع اتصا

سطرت إدارة مجمع اتصالات الجزائر في برنامجيا منذ البداية ثلبث أىداف أساسية تقوم عمييا الشركة 
وىم :الجودة ، الفعالية ، نوعية الخدمات ، وقد سمحت ىذه الأىداف الثلبثة التي سطرتيا اتصالات 

 لاتصالات الجزائر .الجزائر ببقائيا في الريادة وجعميا المتعامل رقم واحد في سوق ا

 ثانيا: نشاطات المؤسسة 

 تتمحور نشاطات المجمع حول:

 ـ تمويل مصالح الاتصالات بما يسمح بنقل الصورة والصوت والرسائل المكتوبة والمعطيات الرقمية،

 ـ تطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصة،

 مع كل متعاممي شبكة الاتصالات ، ـ إنشاء واستثمار وتسيير الاتصالات الداخمية 

ـ ضمان الحق في الاتصال لمجميع من خلبل العروض الياتفية وتسييل عممية الحصول عمى مختمف 
 خدمات الإتصال ولأكبر عدد ممكن من الزبائن وخاصة في المناطق المعزولة . 
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 التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر المخططالمطمب الرابع: 

 التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر لمخططالشكل )..(: ا

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط
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 المبحث الثاني: الإجراءات المنيجية لمدراسة

 المطمب الأول: منيج الدراسة ومجالاتيا

 أولا: منيج الدراسة

دراسة حالة في مديرية –لعمل التماثل التنظيمي ودوره في تحسين جودة اتنتمي دراستنا المعنونة ب"
" إلى البحوث الوصفية وىي البحوث التي تتضمن دراسة الحقائق الراىنة  اتصالات الجزائر بولاية الأغواط

المتعمقة بطبيعة ظاىرة أو موقف أو مجموعة من الأشخاص، أو مجموعة من الأحداث أو مجموعة من 
 الأوضاع

 ثانيا: مجالات الدراسة

 حدد المجال المكاني لدراستنا الميدانية في مديرية اتصالات الجزائر بولاية الأغواط.يتالمجال المكاني: .1

مارس  19وذلك إبتداءا من  2022/2023:تمت ىذه الدراسة خلبل الموسم الجامعي المجال الزماني .2
 وىي مدة كافية لجمع المعطيات الخاصة ببحثنا. 2023ماي 30إلى غاية 2023

جال البشري ىو مجتمع البحث الذي أجرينا عميو الدراسة الميدانية، حيث تمثل يعتبر الم :المجال البشري .3
 المجال البشري لدراستنا عمال و موظفي مديرية اتصالات الجزائر بولاية الأغواط

 المطمب الثاني: مجتمع و عينة الدراسة 
لأغواط والبالغ عددىم مجتمع الدراسة تمثل في عمال مديرية الاتصالات الجزائر باالدراسة:أولا: مجتمع 

، ولعدم توفرنا عمى العدد الكافي  )مصدر المعمومة من مصمحة الموارد البشرية بالمديرية (موظف 94
 موظف. 50لمعينة في المؤسسات الاقتصادية قمنا بأخذ عينة عشوائية عددىا 

 ثانيا : عينة الدراسة 
ادقا وليذا يمكن تعميم نتائج الدراسة المبينة تعرف العينة بأنيا جزء من مجتمع الدراسة وتمثمو تمثيلب ص

 1.من العينة عمى المجتمع بأكممو
 مديرية اتصالات الجزائر بولاية الأغواطموظف  50وتم في ىذه الدراسة اختيار عينة عشوائية مكونة من 

                                                           
‌. 267،ص 2014خميدةصديق: مناىج البحث في الإعلبم الجديد، د ط، دار الإعصار العممي للئشيار والتوزيع، عمان، 1
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 المطمب الثالث: أدوات جمع البيانات

،  و عند 50ارئيسيالجمعالبيانات،حيثتمتوزيعتمالاعتمادعمىاستمارةالاستبيان كأداة لمدراسةبوصفيامصدر 
 استمارة. 47استمارات غير قابمة لمتحميل لذا تمت الدراسة عمى  3تحميميا فوجدنا 

 وقد تم الاعتماد عمى سمم لكرت الخماسي كما ىو في الجدول التالي:

 (: درجة الموافقة وفق مقياس ليكرت الخماسي01الجدول )

غير موافق  الاتجاه
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد موافق غير

 المصدر: من إعداد الطالبة
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 المبحث الثالث: عرض و تحميل جداول الدراسة

 المطمب الأول: الأساليب الإحصائية و ثبات الاستبيان

 أولا: الأساليب الإحصائية

ضيات، بالإضافة في عممية تحميل البيانات واختبار صحة الفر  SPSS.26تم الاعتماد في دراستنا عمى
 إلى مجموعة من الأساليب الإحصائية تمثمت في:

 معامل الفا كرونباح لاختبار صدق و ثبات أداة الدراسة؛ -
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعرفة اتجاه إجابات أفراد العينة؛ -
 لاختبار الفروقات. Tنموذج الانحدار البسيط والانحدار المتعدد واختبار  -

 
 الإستبيان نيا: ثباتثا
 الإستبيان، لعبارات الإتساق ناحية نم القياس أداة مدى ثبات لقياس كرونباخ ألفا معامل استعمال تم

 وكانت نتائج الفاكرونباخ كما يمي:
 (: معامل الفاكرونباخ02الجدول )

 معامل الفاكرونباخ عدد العبارات الأبعاد

 0.724 12 أبعاد التماثل التنظيمي

 0.905 30 أبعاد جودة العمل

 0.907 42 الفاكرونباخ الكمي

 SPSS.26المصدر: من إعداد الطالبةبناءا عمى مخرجات 
 0.905كانت  المحاور منخلبلنتائجالجدولأعلبىيتضحأنقيمةالمعاملبلفاكرونباخجيدةلكممجال،وقيمةالفا جميع

لاستبيان لأداة مقبولة، وبالتالي يمكن استخدام ا والنسبة مرتفع الثبات معامل فان 0.60وكونيذىالقيمةأعمى
 لمدراسة.
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 ثانيا: تحميل الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة
 الجنس:  .1

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس03الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  الجنس 
 %68.1  32 ذكر 
 %31.9 15 أنثى

 %100 47 المجموع
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

 

لاحظنا أن عدد الذكور في عينة   SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
(، أما بالنسبة للئناث فقد بمغ عددىم %68.1( مفردة، أي نسبة)47( مفردة من مجموع )32الدراسة بمغ )

 .%(31.9( مفردة أي بنسبة )15)

 نس(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الج01الشكل )

 
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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 العمر:  .2
 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر02الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  العمر
 %4.3 2 عام  25اقل من

 %10.6 5 عام 30الى  25من 
 %17 8 عام 35الى  30من 

 %36.2 17 عام 40الى  35من 
 %23.4 11 عام 45الى  40من 

 %8.5 4 عام 45أكثر من
 %100 47 المجموع

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

نرى ان الفئة الأكثر في العينة ىي    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
عام(  45-40ة )%(،و تمييا فئ36.2( أي نسبة )47(مفردة من أصل )17عاما( بحجم ) 40-35فئة )

( أما %17عام( بنسبة ) 35الى 30(، و تمييا فئة )من %23.4( مفردات أي بنسبة )11فقدرت بحجم )
 (.%4.3عام  كانت بنسبة )25اقل فئة الأقل من 

أي أن اغمب أفراد العينة من فئة الشباب وىذا راجع لكون الاستبيان وزع الكترونيا وعمى مختمف 
 والتي اغمبيا من الفئة الشابةمواقع التواصل الاجتماعي 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر03الشكل)

 

 

 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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 المستوى التعميمي .3
 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي03الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  المستوى التعميمي
 %10.6 5 وي فاقلثان

 %40.4 19 ليسانس
 %38.3 18 ماستر
 %10.6 5 دكتوراه
 %100 47 المجموع

 SPSS.26المصدر: من إعداد الطالبةبناءا عمى مخرجات 
الفئة الأكثر في عينة الدراسة نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 

%(، أما الفئة الأقل تمثيلًب في العينة 40.4ا يمثل نسبة)( مفردة، م19ىي فئة المستوى ليسانس بحجم )
( أما فئة ماستر فكانت %10.6مثل نسبة)ي( مفردات، ما 5في فئة مستوى الثانوي فاقل ودكتوراه بــ )

 ؛( %38.3مفردات و بنسبة ) 18بحجم 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي03الشكل)

 
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  داد الطالبةالمصدر: من إع
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 المستوىالوظيفي .4
 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي04الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  الوظيفة

 %83 39 إطار
 %12.8 6 عون تحكم
 %4.3 2 تنفيذي
 %100 47 المجموع

 SPSS.26المصدر: من إعداد الطالبةبناءا عمى مخرجات 

الفئة الأكثر في عينة الدراسة ىي إطار نرى    SPSS.26ن خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج م
( 2%(، أما الفئة الأقل تمثيلًب في العينة في فئة تنفيذي بــ )83( مفردة، ما يمثل نسبة)39بحجم )

 مفردات. 6( أما فئة عون التحكم فقد سجمت %4.3مثل نسبة)يمفردات، وأي ما 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفية04)الشكل

 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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 سنوات الاقدمية .5
 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الاقدمية05الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  الوظيفة

 %21.3 10 سنوات 6الى  3من 
 %29.8 14 سنوات 9الى  6من 

 %48.9 23 سنوات 9أكثر من 
 %100 47 المجموع

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
الفئة الأكثر في عينة الدراسة نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 

قل تمثيلًب في العينة %(، أما الفئة الأ48.9( مفردة، ما يمثل نسبة)23سنوات بحجم ) 9ىي أكثر من 
سنوات   9الى  6( أما فئة من %21.3مثل نسبة)ي( مفردات، أي ما 10سنوات بــ ) 6الى  3ىي فئة من 
 مفردة. 14فقد سجمت 

نرى أن نعظم أفراد عنية الدراسة ليم اقديمة في نشاطيم وىذا راجع لاقدمية مؤسسة اتصالات 
لدراسة لأنيم ذوى خبرة في عمميم وىم عمى دراية بكل الجزائر وىذا ما سيؤثر بالإيجاب حول نتائج ا

 التغيرات ذاخل المؤسسة.

 عينة الدراسة حسب متغير سنوات الاقدمية (: توزيع أفراد05الشكل)

 
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

 ىل تمقيت تدريبا: .6



 الفصل الثانيدراسة حالة لدور التماثل التنظيمي في تعزيز  جودة العمل بمديرية اتصالات الجزائر 

45 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب التدريب(: 06الجدول )
 النسبة المئوية  التكرار قيت التدبيب؟ىل تم

 %89.4 42 نعم 
 %10.6 5 لا 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

تدريبا   تمقتالعينة  أفرادمعظم نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
 مفردات.5تدريبا فقد بمغ عددىم   %(، أما الذين لم يتمقو89.4( مفردة، ما يمثل نسبة)42بحجم )

وىذا يدل عمى أن اتصالات التجارية تيتم بتدريب عماليا لكسب ميارات وقدرات أكثر تساعدىم 
 عمى تقديم الأفضل لممؤسسة. 

 نوع التدريب: .7
 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع التدريب07الجدول )

 النسبة المئوية التكرار نوع التدريب
 %40.4 19 ة داخل المؤسس

 %51.1 24 خارج المؤسسة
 %14.9 7 فردي

 %61.7 29 جماعي
 %78.7 6 تدريب قبل الخدمة
 %21.3 29 تدريب بعد الخدمة

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

خارج معظم افراد العينة تمقوا تدريبا نرى ان    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
%(، أما الذين تمقو تدريبا داخل المؤسسة فقد قدروا 51.1( مفردة، ما يمثل نسبة)24المؤسسة بحجم )

 %(.40.4( مفردة، ما يمثل نسبة)19بحجم )
معظم افراد العينة تمقو تدريبا نرى ان    SPSS.26كما تظير النتائج المتحصل عمييا من برنامج 

( 7%(، أما الذين تمقوا تدريبا فرديا فقد قدروا بحجم )61.7ة)( مفردة، ما يمثل نسب29جماعي بحجم )
 %(،14.9مفردة، ما يمثل نسبة)
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 أثناءالعينة تمقوا تدريبا  أفرادمعظم أننرى    SPSS.26كما ان النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
فقد قدروا بحجم  الخدمة%(، أما الذين تمقوا تدريبا قبل 61.7( مفردة، ما يمثل نسبة)29الخدمة بحجم )

 %(،12.8( مفردة، ما يمثل نسبة)6)
 

 ىل تحصمت عمى ترقية في الوظيفة: .8
 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ترقية في الوظيفة08الجدول )

ىل تحصمت عمى ترقية في 
 الوظيفة

 لا نعم

 10 37 التكرار 
 %21.3 %78.7 النسبة المئوية

 SPSS.26خرجات بناءا عمى م المصدر: من إعداد الطالبة

 
معظم أفراد العينة تحصموا عمى نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 

%(، أما الذين لم يتحصموا عمى ترقية فقد بمغ عددىم 78.7( مفردة، ما يمثل نسبة)37ترقية  بحجم )
 .%(21.3مفرداتما يمثل نسبة)10

تركز عمى ترقية عماليا خاصة ذو الخبرة منيم من  ىنا يمكن القول ان مؤسسة اتصالات الجزائر
 تحفيزىم عمى تقديم كل ما لدييم من اجل خدمة افصل.اجل 

 ىل تم نقمك الى الفروع الأخرى: .9
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب تنقل لمفروع الأخرى (:09الجدول )

 لا نعم ىل تم نقمك الى الفروع الأخرى
 10 37 التكرار 

 %21.3 %78.7 النسبة المئوية
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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معظم أفراد العينة تم نقميم نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 
%(، أما الذين لم ينتقموا فقد بمغ عددىم 78.7( مفردة، ما يمثل نسبة)37لمكاتب او فروع أخرى بحجم )

 %(..21.3سبة)مفرداتما يمثل ن 10
 .نوع الترقية:10

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع الترقية (:10الجدول )

 بصفة مؤقتة بصفة نيائية نوع التنقل
 27 20 التكرار 

 %57.4 %42.5 النسبة المئوية
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

 
معظم أفراد العينة تم نقميم نرى    SPSS.26من خلبل النتائج المتحصل عمييا من برنامج 

%(، أما الذين تنتقموا  42.5( مفردة، ما يمثل نسبة)20لمكاتب او فروع أخرى بصفة نيائية بحجم )
 %(.57.4مفرداتما يمثل نسبة)27بصفة مؤقتة فقد بمغ عددىم 

صفة من خلبل ما سبق يمكن القول أن مؤسسة اتصالات الجزائر لا يستغني عمى عمالو إلا ب
 مؤقتة وىذا راجع لثقتو في عمالو.

 .تفويض السمطة:11

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب تفويض السمطة (:11الجدول )

 لا نعم تفويض السمطة
 13 34 التكرار 

 %27.7 %72.3 النسبة المئوية
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

 
معظم أفراد العينة يتفقون عمى ان نرى    SPSS.26برنامج من خلبل النتائج المتحصل عمييا من 

%(،  اما 72.3( مفردة، ما يمثل نسبة)34المؤسسة تقوم بتفويض السمطة ليم من قبل المسؤولين بحجم )
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مفرداتما 13الذين لايتفقونعمى ان المؤسسة تقوم بتفويض السمطة ليم من قبل المسؤولين فقد بمغ عددىم 
 %(.27.7يمثل نسبة)

 .تمبية الاحتياجات المادية:12

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب تمبية الاحتياجات المادية (:12الجدول )

 لا نعم تمبية الاحتياجات المادية
 15 32 التكرار 

 %31.9 %68.1 النسبة المئوية
 SPSS.26المصدر: من إعداد الطالبةبناءا عمى مخرجات 

معظم أفراد العينة يتفقون عمى نرى    SPSS.26رنامج من خلبل النتائج المتحصل عمييا من ب
%(،  68.1( مفردة، ما يمثل نسبة)32ان المؤسسة تقوم بتمبية احتياجاتيم من المعدات المادية بحجم )

اما الذين لايتفقون عمى ان المؤسسة تقوم تقوم بتمبية احتياجاتيم من المعدات الماديةفقد بمغ عددىم 
 %(.31.9مفرداتما يمثل نسبة)15

من خلبل ما سبق يمكن القول أن مؤسسة اتصالات الجزائر تعمل عمى تمبية كل الاحتياجات 
 المادية لعماليا لخمق اريحية في العمل و تسييل تقديميم الخدمة لزبائنيا بأكثر فعالية.

 المطمب الثاني: تحميل نتائج إجابات الأفراد حول متغيرات الدراسة
 غير التماثل التنظيمي: المستوى العام لأبعاد مت
 لمتغير 'الولاء"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:13الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 موافق  0.822 3.62 اشعر بولائي المستمر لممؤسسة
 موافق  0.729 3.77 اىتم بمستقبل المؤسسة التي اعمل بيا

 موافق 0.856 3.47 ؤسسة توليني اىتماما كبيرااشعر بان الم
 موافق 0.891 3.66 أمل أن استمر في العمل بالمؤسسة

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
( 3.77تحصمت عمى أعمى قيمة ب) 2ن المتوسط الحسابي لمعبارة رقم لعبارات المحور الأول إذ نجذ أ

( 3.47ت عمى اقل متوسط حسابي ب)فقد تحصم 3(، بينما العبارة رقم 0.729بانحراف معياري )و 
 (0.856بانحراف معياري قدر ب)و 

أي أن اغمب أفراد عينة الدراسة يوافقون عمى أنيم ييتمون بمستقبل مؤسستيم و يعممون عمى 
 رقيتيا لاستمرارىا نحو الأفضل.ت

 لمتغير 'الانتماء"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:14جدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 موافق  0.942 3.64 ابذل أقصى جيدي لتحقيق المؤسسة أىدافيا
 موافق  0.842 3.83 أسعى إلى تحقيق رسالة مؤسستي

ب التحدث في العمن عن  المؤسسة التي أح
 أعمل بيا

 موافق 0.929 3.53

أوافق عمى سياسات المؤسسة في الأمور 
 الميمة المتعمقة بشؤوني

 موافق 0.856 3.53

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
 

حرافات المعيارية يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والان
( 3.83تحصمت عمى أعمى قيمة ب) 2لعبارات المحور الأول إذ نجذ أن المتوسط الحسابي لمعبارة رقم 

( 3.53ا عمى اقل متوسط حسابي ب)فقد تحصمت 4و  3(، بينما العبارة رقم 0.842بانحراف معياري )و 
 .(0.856بانحراف معياري قدر ب)و 

وافقون عمى أنيم يوصمون رسالة مؤسستيم ويعممون عمى تحقيق نرى أن معظم أفراد عينة الدراسة م
 أىدافيا من اجل بقائيا الأولى في السوق.
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 لمتغير 'العضوية"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:15جدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 موافق  0.928 3.45 احدد ىويتي من خلبل المؤسسة  بسيولة
اشعر بسرور كبير لأنني عضو في 

 المؤسسة
 موافق  1.01 3.53

 موافق 0.876 3.60 يساعدني الشعور بالانتماء لممؤسسة 
 موافق 0.915 3.66 استطيع وصف المؤسسة بأنيا أسرة كبيرة
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

ب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقار 
( 3.66تحصمت عمى أعمى قيمة ب) 4لعبارات المحور الأول إذ نجذ أن المتوسط الحسابي لمعبارة رقم 

( 3.45ا عمى اقل متوسط حسابي ب)فقد تحصمت 1(، بينما العبارة رقم 0.915بانحراف معياري )و 
 (.0.928بانحراف معياري قدر ب)و 

خلبل الجدول أعلبه نلبحظ أن معظم أفراد عينة الدراسة موافقون عمى ان مؤسستيم يعتبرونيا من 
نيم أعضاء موحدة داخل المؤسسة.   أسرتيم الكبيرة وا 
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 المستوى العام لأبعاد متغير جودة العمل: 
 قدم الوظيفي"لمتغير 'فرص الترقية و التالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:16الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

تعتمد المديرية عمى مبدا الشخص المناسب 
 في المكان المناسب

 موافق  0.994 3.43

 محايد 1.04 3.21 العدالة والإنصاف أساس منح الترقيات
 محايد 1.03 3.13 الكفاءة أساستمنح الترقيات عمى 

لتحصيل الدراسية يوجد انسجام بين ا
 الوظيفةو 

 محايد 1.14 3.21

 موافق 0.919 3.64 ىناك فرص مستقبمة متوفرة لمترقية
 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 التقدم الوظيفيفرص الترقية و ثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي لبعد لأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحدي

 3العبارة رقم (، بينما بعد0.919( وبانحراف معياري ) 3.64عمى أعمى قيمة ب) 5حيثتحصمت العبارة 
 (.1.03( وانحراف معياري قدر ب )3.13فقد تحصمت عمى اقل متوسط حسابي )

ناك فرص مستقبمية متوفرة لمترقية عماليا و تحفيزىم عمى نستنتج أن أفراد عينة الدراسة يرون أن ى
 العمل.

 لمتغير الأجور والمكافآت"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:17الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 موافق  0.990 3.62 الموظفون سعداء براتبيم
 موافق 0.876 3.40 تحديد الأجور كفاءة الأداء ىي الأساس في
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يشعر الموظفين بان المكافآت توزع عمى 
 من يستحقيا

 محايد 1.06 3.30

مبدأ العدالة ىو الأساس في تحديد الأجور 
 والمكافات

 موافق 0.904 3.55

يشعر الموظفون بالرضا عمى الزيادات 
 الممنوحة سنويا

 موافق 0.906 3.49

 SPSS.26اءا عمى مخرجات بن المصدر: من إعداد الطالبة

يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 حيث فرص الترقية و التقدم الوظيفيلأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحديثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي لبعد 

فقد  3العبارة رقم (، بينما بعد0.990ري )( وبانحراف معيا 3.62عمى أعمى قيمة ب) 1تحصمت العبارة
 (.1.06( وانحراف معياري قدر ب )3.30تحصمت عمى اقل متوسط حسابي )

نستنتج أن أفراد عينة الدراسة سعداء وراضون عن راتبيم الذي يتقاضونو من مؤسسة اتصالات 
 الجزائر وان المؤسسة تعمل بمبدأ العدالة ىو أساس تحديد الأجور.

 لمتغير" العلاقات الاجتماعية"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية :(18الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 موافق  0.715 3.57 تتاح فرص التفاعل و الاتصال لمموظفين
 موافق 0.775 3.55 يتبادل الموظفين الزيارات الاجتماعية في المناسبات

صفات  أىمروح الفريق الواحد من جو التعاون و 
 بيئة العمل

 موافق 0.906 3.49

بين   الإخاءتعمل المؤسسة عمى تعزيز مبادئ 
 الموظفين

 موافق 0.830 3.53.

الاحترام المتبادل بين الرؤساء ب مالالتزايتم 
 المرؤوسين.و 

 موافق 0.776 3.53

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يلبحظ
 فرص الترقية و التقدم الوظيفيلأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحديثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي لبعد 

 3رقم العبارة (، بينما بعد0.715( وبانحراف معياري ) 3.57عمى أعمى قيمة ب) 1حيثتحصمت العبارة
 (.0.906( وانحراف معياري قدر ب )3.49فقد تحصمت عمى اقل متوسط حسابي )

فرص التفاعل  يرون أن المؤسسةتتيح موظفي اتصالات الجزائر أنق نستنتج بمن خلبل ما س
 ، كما ان ىماك احترام بين الموظفين و رؤسائيم.الاتصال لمموظفينو 

ر" التوازن بين الحياة الشخصية لمتغيالمعيارية  المتوسطات الحسابية والانحرافات(:19الجدول )
 الحياة الوظيفية"و 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

تعمل ثقافة المديرية عمى احترام الالتزامات 
 العائمية و تمبية احتياجات العمل معا

 موافق  0.819 3.64

تتيح المديرية لمعاممين حق الحصول عمى 
 الأسريةمل لغرض الرعاية ع إجازة

 موافق 0.929 3.47

 لأداءالعمل المرنة  أنظمةتوفر المديرية 
 بعض الميام الوظيفية في المنزل

 موافق 0.746 3.55

اللبزمة لتحقيق  الإجراءاتتتيح المديرية 
 حالة التوازن

 موافق 0.777 3.49

تعمل المديرية عمى توفير الدعم والمشاركة 
 ميلتعزيز الجو العائ

 موافق 0.901 3.40

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 فرص الترقية و التقدم الوظيفيلأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحديثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي لبعد 
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فقد  5العبارة رقم (، بينما بعد0.819( وبانحراف معياري )3.64عمى أعمى قيمة ب) 1العبارة حيثتحصمت
 (.0.901( وانحراف معياري قدر ب )3.40تحصمت عمى اقل متوسط حسابي )

تمبية احتياجات العمل مى احترام الالتزامات العائمية و تعمل ثقافة المديرية عمما سبق نستنتج أن 
 عمى توفير جو عائمي داخميا. ، المديرية تعملمعا

 لمتغير" المشاركة في اتخاذ القرارات"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:20الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

يرغب الموظفون في المديرية بالمشاركة في 
 اتخاذ القرارات

 موافق  0.904 3.55

 موافق 0.880 3.45 في حل المشكلبتيساىم العاممون 
 موافق 0.901 3.60 يشارك الموظفون في بناء الخطط لمتطوير

توجد شفافية في صنع القرارات عمى مختمف 
 المستويات

 موافق 0.855 3.45

لدى العاممين القدرة عمى المشاركة في صنع 
 القرارات

 موافق 0.853 3.57

 SPSS.26خرجات بناءا عمى م المصدر: من إعداد الطالبة

يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 المشاركة في اتخاذ القراراتلأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحديثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي لبعد 

  4و  2العبارة رقمينما بعد(، ب0.901( وبانحراف معياري )3.60عمى أعمى قيمة ب) 3حيثتحصمت العبارة
 (.0.88( وانحراف معياري قدر ب )3.45فقد تحصمتا عمى اقل متوسط حسابي )

وذلك من خلبل طرح جميع  في بناء الخطط لمتطوير ونيشاركنسنتنج مما سبق أن الموظفين 
 طورات.أفكارىم الابتكارية مع إمكانية تطبيقيا عمى ارض الواقع ما يجعل المؤسسة تواكب مختمف الت
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 لمتغير" الاستقرار و الأمان الوظيفي"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:21الجدول )

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

يشعر الموظفون في المديرية بالأمان 
 الوظيفي

 موافق  0.775 3.55

 موافق 0.882 3.51 توافر الموارد المادية و الاقتصادية لممديرية 
تعمل المديرية عمى إتباع أسموب التدريب 

 للبحتفاظ بالموظفين الميرة.
 موافق 0.856 3.51

شعور الموظفين بالأمان و الاستقرار 
الوظيفي لا يدفعيم لمبحث عن فرص عمل 

 بديمة

 موافق 0.930 3.49

يتصف جو العمل داخل المؤسسة بالأمان 
 افوالثقة البديمة بين جميع الأطر 

 موافق 0.874 3.62

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

يلبحظ من الجدول السابق أن ىناك تقارب في قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
الوظيفي حيث تحصمت  والأمانلأبعاد تكنولوجيا الاتصال الحديثة إذ نجد أن المتوسط الحسابي الاستقرار 

فقد تحصمتا عمى  4العبارة رقم(، بينما بعد0.874( وبانحراف معياري )3.62عمى أعمى قيمة ب) 5ةالعبار 
 (.0.93( وانحراف معياري قدر ب )3.49اقل متوسط حسابي )

من خلبل ما سبق يمكن القول أن الموظفين يرون أن المؤسسة تتصف بالأمان والثقة البديمة بين 
 الأمان والاستقرار داخميا.جميع الأطراف، كما أنيم يشعرون ب
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 المطمب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
 أولا: اختبار الفرضية الرئيسية الأولى وفرضياتيا الفرعية

توجد علبقة بين التماثل التنظيمي وجودة  " للئجابة عمى صحة ىذه الفرضيةالرئيسية والتي تقول:
من عدميا يتم ",  0.05مستوى الدلالة ية عند الجزائر ذات دلالة إحصائ العمل في مديرية اتصالات

 .دار الخطي المتعدداستخدام الانح

 (:نتائج اختبار الفرضية الرئيسية 22الجدول )

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 tقيمة
 المحسوبة

 

 tقيمة 
 الجدولية

 معامل التحديد

R2 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 القرار الإحصائي

التماثل 
 التنظيمي

ة جود
 العمل

 قبول الفرضية 0.007 0.243 2.01 4.6

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

وما أن  من اجل اختبار فرضيات الدراسة اعتمدنا عمى أسموب الانحدار البسيط والانحدار المتعدد،
لمتغير في أبعاد  من التغير في التماثل التنظيمي راجع24.3يمكن تفسيره أن R2=0.243معامل التحديد 

من التغير  في التماثل التنظيمي  راجع لعوامل أخرى غير مدرجة  %75.7جودة العمل  بينما البواقي 
 في النموذج.

الجدولية  t( اكبر من قيمة 4.608المحسوبة ) tوعمى ضوء نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
ما تؤكده القيمة الاحتمالية  ، وىذاH1ونقبل الفرضية البديمة  H0( إذا نرفض الفرضية 2.01)
(sig=0.007( وىي اقل من )0.05=α إذا يمكن القول أن ىناك علبقة بين التماثل التنظيمي وجودة ،)

 (.α=0.05عند مستوى الدلالة ) بالأغواطالعمل في مديرية اتصالات الجزائر 
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 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية: 
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية  " ابة عمى صحة ىذه الفرضية الفرعية الأولى والتي تقول:للئج
 .0.05وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عند مستوى دلالةو   لمولاء

 (:نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى23الجدول )

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 tقيمة
 بةالمحسو 

 

B  قيمةt 
 الجدولية

 القيمة الاحتمالية

Sig 

 القرار الإحصائي

 نرفض الفرضية 0.459 2.01 0.112 0.747 جودة العمل  الولاء

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

الجدولية  t( اقل من قيمة 0.747المحسوبة ) tوعمى ضوء نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
، وىذا ما تؤكده القيمة الاحتمالية H1ونقبل الفرضية البديمة  H0نرفض الفرضية ( إذا 2.010)
(sig=0.459( وىي اقل من )0.05=α إذا يمكن القول أنو ليس علبقة بين الولاء وجوجة العمل لدى ،)

 (.α=0.05عمال مديرية اتصالات الجزائر الأغواط عند مستوى الدلالة )

 ة: اختبار الفرضية الفرعية الثاني -
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية "  للئجابة عمى صحة ىذه الفرضية الفرعية الثانية والتي تقول:

من ", .0.05و وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عند مستوى دلالة  للانتماء
 عدميا يتم استخدام الانحدار الخطي المتعدد.
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 الفرعية الثانية (:نتائج اختبار الفرضية24الجدول ) -
المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 المحسوبة tقيمة

 

B  قيمةt 
 الجدولية

 القيمة الاحتمالية

Sig 

 القرار الإحصائي

 نرفض الفرضية 0.032 2.01 0.115 1.007 جودة العمل الانتماء

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

الجدولية  t( اقل من قيمة 1.007المحسوبة ) tن قيمة وعمى ضوء نتائج الجدول نلبحظ أ
، وىذا ما تؤكده القيمة الاحتمالية H1ونقبل الفرضية البديمة  H0( إذا نرفض الفرضية 2.010)
(sig=0.320( وىي اقل من )0.05=α إذا يمكن القول أنو ليس علبقة بين الانتماء وجودة العمل لدى ،)

 (.α=0.05غواط عند مستوى الدلالة )عمال مديرية اتصالات الجزائر الأ

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  -
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية للئجابة عمى صحة ىذه الفرضية الفرعية الثانية والتي تقول:

من , "0.05و وجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عند مستوى دلالة لمعضوية
 الانحدار الخطي المتعدد. عدميا يتم استخدام

 (:نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة25الجدول )

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 المحسوبة tقيمة

 

B  قيمةt 
 الجدولية

 القيمة الاحتمالية

Sig 

 القرار الإحصائي

 نقبل الفرضية 0.048 2.01 0.333 2.032 جودة العمل العضوية

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  بةالمصدر: من إعداد الطال

الجدولية  t( اكبر من قيمة 2.032المحسوبة ) tوعمى ضوء نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
، وىذا ما تؤكده القيمة الاحتمالية H1ونقبل الفرضية البديمة  H0( إذا نرفض الفرضية 2.01)
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(sig=0.007( وىي اقل من )0.05=αإذا يمكن القول أن ىناك علبقة بين ،)  العضوية  وجودة العمل
 (.α=0.05في مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عند مستوى الدلالة )

 المطمب الرابع: اختبار الفرضية الرئيسية الثانية وفرضياتيا الفرعية
 اختبار فروقات الجنس:  .1

واط يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغ تنص الفرضية عمى:"
 فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير الجنس".

 (: اختبار فروقات الجنس26الجدول )
جودة 
 العمل

 المتوسط الجنس
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 tقيمة 
 المحسوبة

 tقيمة 
 الجدولية

 درجة 
الحرية 

DF 

F  القيمة
 الاحتمالية

Sig 
 0.63 0.320 45 2.01 0.485 0.86 3.5 ذكر
 0.106 3.45 أنثى

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اقل من قيمة 0.485المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
(، إذا يمكن القول أنو لا يوجد فروق ذو α=0.05( وىي اكبر من )sig=0.63تؤكده القيمة الاحتمالية )

مل في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير الجنس) بين الذكور والإناث( عند مستوى دلالة لجودة الع
 (؛α=0.05الدلالة )

 اختبار الفروقات العمر: .2
يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  تنص الفرضية عمى:"

 فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير العمر".
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 (: اختبار فروقات العمر27) الجدول

 tقيمة  جودة العمل
 المحسوبة

 tقيمة 
 الجدولية

 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

2.61 2.01 41 0.038 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

( وىذا ما 2.01) الجدولية t( اكبر من قيمة 2.61المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
(، إذا يمكن القول أنو يوجد فروق ذو α=0.05( وىي اقل من )sig=0.038تؤكده القيمة الاحتمالية )

دلالة إحصائية لجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير العمر عند مستوى الدلالة 
(0.05=α؛) 
 اختبار الفروقات المستوى التعميمي: .3

وجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط ي تنص الفرضية عمى:"
 فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير المستوى التعميمي".

 (: اختبار فروقات المستوى التعميمي28الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

0.394 2.01 43 0.758 

 .SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
 

( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اقل من قيمة 0.394المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
(، إذا يمكن القول أنو لا يوجدفروق ذو α=0.05( وىي اكبر من )sig=0.758تؤكده القيمة الاحتمالية )

إحصائية لجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير المستوى التعميمي عند مستوى  دلالة
 (؛α=0.05الدلالة )
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 اختبار الفروقات المستوى الوظيفي: .4
يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  تنص الفرضية عمى:"

 غير المستوى الوظيفي".فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمت

 (: اختبار فروقات المستوى الوظيفي29الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

0.313 2.01 44 0.733 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اقل من قيمة 0.313المحسوبة ) t من نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة
(، إذا يمكن القول أنو لا يوجد فروق ذو α=0.05( وىي اكبر من )sig=0.733تؤكده القيمة الاحتمالية )

دلالة في إحصائيةلجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط تعود لممستوى الوظيفي عند 
 (؛α=0.05لة )مستوى الدلا

 اختبار فروقات الاقدمية: .5
يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  تنص الفرضية عمى:"

 فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير الاقدمية".

 (: اختبار فروقات الاقدمية30الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

2.317 2.01 44 0.110 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اكبر من قيمة 2.31المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
يمكن القول أنو يوجد فروق ذو دلالة  (، إذاα=0.05( وىي اقل من )sig=0.01تؤكده القيمة الاحتمالية )
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إحصائية لجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير الاقدمية عند مستوى الدلالة 
(0.05=α؛) 
 اختبار فروقات "التدريب": .6

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  تنص الفرضية عمى:"
 ستوى الجودة يعود لمتغير التدريب".فيما يتعمق بم

 (: اختبار فروقات التدريب31الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

0.904 2.01 45 0.371 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اقل من قيمة 0.904المحسوبة ) tة من نتائج الجدول نلبحظ أن قيم
(، إذا يمكن القول أنو لا يوجد فروق ذو α=0.05( وىي اكبر من )sig=0.371تؤكده القيمة الاحتمالية )

دلالة إحصائية لجودة العمل في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير التدريب عند مستوى الدلالة 
(0.05=α؛) 
 ار الفروقات التفويض:اختب .7

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط  تنص الفرضية عمى:"
 فيما يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير التفويض".

 (: اختبار فروقات التفويض32الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 لاحتماليةالقيمة ا
Sig 

2.086 2.01 45 0.043 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
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( وىذا ما 2.01الجدولية ) t( اكبر من قيمة 2.08المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 
 يوجد فروق ذو (، إذا يمكن القول أنو لاα=0.05( وىي اقل من )sig=0.04تؤكده القيمة الاحتمالية )

دلالة في إحصائيةلجودة العمل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط تعود لمتغير التفويض عند 
 (؛α=0.05مستوى الدلالة )

 :تمبية الاحتياجات المادية في العملاختبار الفروقات  .8
ائر بالأغواط فيما يوجد فروق ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجز  تنص الفرضية عمى:"

 يتعمق بمستوى الجودة يعود لمتغير تمبية الاحتياجات المادية في العمل".

 (: اختبار فروقات تمبية الاحتياجات المادية في العمل13الجدول )
 tقيمة  جودة العمل

 المحسوبة
 tقيمة 

 الجدولية
 درجة 
 DFالحرية 

 القيمة الاحتمالية
Sig 

1.35 2.01 45 0.181 

 SPSS.26بناءا عمى مخرجات بة المصدر: من إعداد الطال

 
( وىذا ما تؤكده 2.01الجدولية ) t( اقل من قيمة 1.35المحسوبة ) tمن نتائج الجدول نلبحظ أن قيمة 

(، إذا يمكن القول أنو لا يوجد فروق ذو دلالة α=0.05( وىي اكبر من )sig=0.181القيمة الاحتمالية )
في مديرية اتصالات الجزائر تعود لمتغير تمبية احتياجات المادية في العمل عند إحصائية لجودة العمل 

 (.α=0.05مستوى الدلالة )
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 مناقشة النتائج -
 الفرضية الأولى وفرضياتيا الفرعية:

توجد علاقة بين التماثل التنظيمي وجودة العمل في مديرية " الفرضيةالرئيسية والتي تقول:ان 
قد أثبتتيا النتائج العامة ",  0.05ر ذات دلالة إحصائية عند  مستوى الدلالة اتصالات الجزائ

المستخمصة من نتائج أن أبعاد التماثل التنظيمي مجتمعة ليا علبقة بجودة العمل في مديرية اتصالات 
 الجزائر بالأغواط.

فميا علبقة  العضويةا ليس ليا علبقة بجودة العمل أم الولاء و الانتماءأما أبعاد التماثل التنظيمي 
 تأثير عمى جودة العمل.و 

 الفرضية الثانية و فرضياتيا الفرعية:
تنص الفرضية الرئيسية الثانية عمى: " يوجد فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية لمعوامل الديمغرافية 

دية في )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الوظيفة، الاقدمية، التدريب، التفويض، الاحتياجات الما
 .0.05العمل( عند مستوى الدلالة 

أظيرت نتائج الجدول ان العوامل كل من الجنس، المستوى التعميمي، المستوى الوظيفي، التدريب، 
التفويض و الاحتياجات المادية في العمل ليس لدييا فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية لدى عمال 

 مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط.

 الاقدمية فميا تأثير ذو دلالة إحصائية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط.أما العمر و 
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 النتائج العامة لمدراسة

توصمت النتائج أن عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط يرون أن التماثل التنظيمي لو علبقة بجودة  -
المؤسسة تزيد من قدرتيم عمى الإبداع و العمل خاصة بعد العضوية  فيم يعتبرون أن انتمائيم ليذه 

 الابتكار وكذا تجعميم يقدمون الخدمات الاتصالية لمعملبء عمى أكمل وجو.
توصمت النتائج إلى انو لا يوجد فروقات في الجنس لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند مستوى  -

 %، اي انو لا يوجد فرق في التعامل سواء ذكور او ايناث.5الدلالة 
وصمت النتائج إلى انو يوجد فروقات في العمر لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند مستوى الدلالة ت -

5.% 
توصمت النتائج إلى انو لا يوجد فروقات في المستوى التعميمي لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند  -

 % ؛5مستوى الدلالة 
الوظيفة لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند توصمت النتائج إلى انو يوجد لا فروقات في المستوى  -

 %، أي أن عمال المديرية بمختمف وظائفيم يعممون عمى تحقيق جودة العمل.5مستوى الدلالة 
توصمت النتائج إلى انو يوجد فروقات في الخبرة و الاقدمية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند  -

 %، 5مستوى الدلالة 
و يوجد فروقات في التدريب لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند مستوى الدلالة توصمت النتائج إلى ان -

 %، اي ان مختمف عمال المديرية ليم الحق في التدريب من اجل تحقيق جوة العمل. 5
توصمت النتائج إلى انو يوجد فروقات في التفاوض لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر عند مستوى  -

 %، 5الدلالة 
النتائج إلى انو يوجد فروقات في تمبية الحاجيات المادية في العمل لدى عمال مديرية اتصالات توصمت  -

 %، 5الجزائر عند مستوى الدلالة 
وفيالأخير يمكن القول أن التماثل التنظيمي لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر لو علبقة موجبة في  -

 عمار عماليم.تحقيق جودة العمل لمختمف وظائفيا و ميما اختمفت أ
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يعتبر التماثل التنظيمي وجودة العمل من أىم المتطمبات الوظيفية التي تسعى المنظمة لتحقيقيا من      

خلبل التركيز عمى المورد البشري في تحقيق الأىداف العامة لممنظمة ، ويمكن لمتماثل التنظيمي أن 
أنو يؤدي إلى تعزيز الروابط الاجتماعية بين الأفراد  يمعب دورا ىاما في تحسين جودة العمل حيث

والمنظمة ، وبالتالي يسيل التواصل والتعاون بينيم ، كما يمكن لمتماثل التنظيمي أن يحفز الأفراد عمى 
 تقديم مستوى عال من الأداء والإنتاجية ،

 وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج النظرية والتطبيقية وىي :    

 ولا :النتائج النظرية :أ

 ،في المنظمة أشارت الدراسة إلى أىمية التماثل التنظيمي ودوره في تحسين جودة العمل -
اثل التنظيمي المتمثمة في الولاء، الانتماء، التشابو، في وكذلك أشارت الدراسة إلى أىمية أبعاد التم -

 ،اتجاه التطوير والابتكار
شراف الجيد وقدر من الإىتمام  يمكن تعريف جودة العمل عمى أنو ظروف - العمل الجيدة وا 

 .والتحدي بالوظيفة 
نما ىي مفيوم متواجد منذ القدم حيث ظيرت في نياية  - جودة العمل ليست مفيوم حديث وا 

 الستينات من القرن العشرين في القديم ولازالت مستمرة في التطور إلى غاية يومنا ىذا .
من خلبل تضافر جيود المنظمة من أجل خمق جو يتسم  جودة العمل عممية تنظيمية شاممة تتم -

 بالعدالة .
 من دوافع تحسين التماثل التنظيمي إعداد قوة عمل جيدة ومندفعة ذات قدرة عمى الإبداع والتطوير -
 اليدف من برامج جودة العمميو تحسين بيئة العمل في المنظمة . -

 ثانيا : النتائج التطبيقية:
ة التي تم إجرائيا بمديرية اتصالات الجزائر بالأغواط عمى عينة من خلبل الدراسة الميداني

 عشوائية لمبحث في دور التماثل التنظيمي في تعزيز جودة العمل تم التوصل إلى :
لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر وجود علبقة موجبة لمتماثل التنظيمي عمى جودة العمل ، -

 بالأغواط .
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نظيمي عمى جودة العمل ، ويمكن من خلبلو تحقيق أعمى درجات وجود تأثير لأبعاد التماثل الت -
كأحد أىم سبل تحقيق  بالانتماءالتماثل لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر وزيادة شعورىم 

 الأىداف العامة بكفاءة وفعالية .
 توصمت النتائج إلى أنو لا يوجد فروقات في الجنس لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر . -
 النتائج إلى أنو يوجد فروقات في العمر لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر بالأغواط .توصمت  -
كذلك توصمت النتائج إلى أنو لا توجد فروقات في المستوى التعميمي لدى عمال مديرية اتصالات  -

 الجزائر بالأغواط .
 الأغواط .كذلك وجود فروقات في الخبرة و الأقدمية لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر ب -
 وجود فروقات في التفاوض لدى عمال مديرية اتصالات الجزائر . -

 ثالثا : التوصيات 

ضرورة تعميق الوعي التنظيمي لموظفي المديرية لمفاىيم السموكية المحفزة للآداة ومن التماثل  -
 التنظيمي وجودة العمل كونيا تساىم في تحفيز الأفراد وبالتالي تحسين آداء المديرية .

فيز الموظفين ماديا ومعنويا من قبل مدراءىم وبالتالي زيادة في مستوى تماثل لتنظيمي وأداء تح -
 الفرد والمنظمة معا .

 تشجيع المنظمة لمموظفين عمى  -
 تقديم مبادرات والأفكار الجديدة . -

 رابعا:آفاق البحث 
لبحث والتعمق فيا ، ومن تعتبر كل من التماثل التنظيمي وجودة العمل من المواضيع اليامة التي يجب ا

خلبل القبام بدراستنا والمتمثمة في دور التماثل التنظيمي في تعزيز جودة العمل  لاحظنا أن الموضوع 
 ينبثق عن مواضيع عديدة يمكن التعمق فييا أكثر ومن بين ىذي المواضيع نقترح مايمي :

 .عمى فرق العمل ـ أثر التماثل التنظيمي 
 .لإبداع التنظيمي ـ أثر جودة العمل في ا

 دور التماثل التنظيمي في تحسين جودة الأداء .ـ 
 ـ أثر جودة العمل عمى الرضا الوظيفي .
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 أولا: المراجع بالمغة العربية 
 الكتب :

في منظمات األعمال العصرية، دار الفكر  QWL جاد الرب سيد أحمد، جودة الحياة الوظيفية .1
 شر، مصر.العربي لمن

خميدةصديق: مناىج البحث في الإعلبم الجديد، د ط، دار الإعصار العممي للئشيار والتوزيع،  .2
 عمان.

 
 الرسائل الجامعية: 

 
 
دراسة ميدانية بديوان الترقية و –بوروبة سممى، " ادراك جودة حياة العمل لدى المراة العاممة  .3

 مم النفس، جامعة بسكرة الجزائرالتسيير العقاري لولاية بسكرة"، مذكرة ماستر في ع
أثر التماثل التنظيمي في تحسين العمل الجماعي، رسالة ماجيستير ، حنظل، حسان فرحان أحمد. .4

 جامعة آل البيت، الأردن.
خميل إسماعيل إبراىيم ما عضي، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي  .5

 ال غزة.لمعاممين، رسالة دكتوراه، إدارة الأعم
صوريا عثماني مرابط " أبعاد التماثل التنظيمي وعلبقتيا بمستوى الضغط لدى قابلبت الصحة  .6

العمومية "رسالة الماجستير في عمم النفس قسم عموم الإجتماعية ،عمم النفس العمل والتنظيم ، جامعة 
 ، منشورة  2015محمد خضير بسكرة ، الجزائر ، 

تنظيمي في تعزيز تنفيذ ممارسات ادارة الجودة الشاممة"، رسالة عاجل سرحان عاجل، " التماثل ال .7
 ماجيستير، جامعة كربلبء، العراق.

دراسة حالة  –عبد العزيز بوسعدة، توفيق ديداوي، اثر التماثل في تحسين العمل الجماعي  .8
 ، مذكرة ماستر، جامعة غرداية، الجزائر.-المؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية

مؤمن عبد الغني " اثر القيادة الأخلبقية عمى جودة حياة العمل )دراسة تطبيقية عمى  عمرو محمد .9
مصمحة الضرائب المصرية (،رسالة مقدمة لمحصول عمى درجة الدكتوراه المينية في إدارة الأعمال ، كمية 

 التجارة ، جامعة عين الشمس .
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 المجلات والمقالات : 
لتسويق الداخمي في تعزيز التماثل التنظيمي " ، الإدارة حسين عمى عبد الرسول الجناني "دور ا .10

 . 24والاقتصاد ، العدد 
د. خميل اسماعيل إبراىيم ماضي " الممارسات الإستراتيجية والميارات الفكرية لمقيادات الجامعية  .11

بحاث ودورىا في تحسين جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإسلبمية " ، مجمة جامعة القدس المفتوحة للؤ
 والدراسات الإدارية والاقتصادية ، المجمد الثاني ، العدد .

سجى نذير حميد الصراف، تشخيص أبعاد جودة حياة العمل، مجمة العموم الاقتصادية،  .12
 ، جامعة الموصل.24( المجمد 108العدد)
لتعميم طو سالم الشواورة " أثر التماثل التنظيمي في دافعية العمل لدى معممي وزارة التربية وا .13

 . 1الأردنية " الجامعة الإسلبمية لمدراسات الاقتصادية والإدارية ، العدد 
عامر عبد الوىاب عمى السنبابي ، ميدي فاطمة الزىراء " التماثل التنظيمي وعلبقتو بالمتغيرات  .14

 الديمغرافية " اليمن ، مجمة إدارة الاعمال والدراسات الاقتصادية .
ربي، جودة حياة العمل وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفي، مجمة عبد الحميد عبد الفتاح المغ .15

 الدراسات والبحوث التجارية، العدد الثاني، جامعة الزقازيق.
عبد العزيز عمي مرزوق " علبقة جودة حياة العمل بالإحباط الوظيفي " دراسة تطبيقية عمى  .16

 لعممية للبقتصاد والتجارة .العاممين بوحدات الحكم المحمى بمحافظة المنوفية ، المجمة ا
عزة جلبل مصطفى نصر " تحسين جودة الحياة الوظيفية " مجمة الإدارة التربوية ، العدد السادس  .17

 والعشرون . 
 فاضل حمد سممان " تأثير البناء في التماثل التنظيمي " ، دار الدجمة لمنشر و التوزيع، بغداد ، .18
ق التميز المؤسسي بالمنظمات غير حكومية"، مجمة محمد عيد، " التمتثل التنظيمي كمدخل لتحقي .19

 ، جامعة المنصورة، مصر.، 04مستقبل العموم الاجتماعية، العدد 
محمود عبد الحميم منسي، عمي ميدي كاظم، : تطوير وتقنين جودة الحياة لدى طمبة الجامعة في  .20

 معموم والتكنولوجيا، العدد.سمطنة عمان، مجمة عممية محكمة تصدر عن الاكاديمية الأمريكية العربية ل
مصطفى صباح حميل، " جودة حياة العمل و اثرىا في تعزيز مستوى الالتزام التنظيمي دراسة  .21

 تطبيقية في وزارة التربية المديرية العامة لتربية الرصافة الثالثة، جامعة سومر، كمية الاقتصاد.
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التنظيمية كمصدر لمتنافسية من نضال حمدان المصري ،محمد أحمد عودة الأغا " واقع العدالة  .22
خلبل ممارسة الجامعات الفمسطينية لمعيار أمن المعمومات في ضوء التماثل التنظيمي " العربية لضمان 

 . 35جودة التعميم الجامعي ، العدد 
 ثانيا : المراجع بالمغة الأجنبية: 

 
23. C. JAMBER : L’ASSURANCE QUALITE,- LES NORMES ISO 9000 

ENPRATIQUE –ED . ECONOMICA, PARIS 

24. ETINNE COLIGNON, MICHEL WISSLER : QUALITE ET COMPETITIVITE, DES 

ENTREPRISES , ED ECONOMICA, 2EM ED , PARIS, 

25. J- C TARONDEAU : MARKETING , STRATÉGIE INDUSTRIELLE , ED 

VUIBERT,PARIS,
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 العممي وزارة التعميم العالي والبحث
 كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير

 قسم عموم التسيير
 ماستر إدارةأعمال

2022/2023 
 استبيان 

 تحية طيبة وبعد؛

في إطار التحضير لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص إدارة الأعمال بكمية 
التماثل اط تقوم الطالبتين بإعداد دراسة بعنوان العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الأغو 

، التنظيمي ودوره في تحسين جودة العمل دراسة حالة في مديرية اتصالات الجزائر بولاية الأغواط
 .إدارة الأعمالتخصص:  ماسترمستوى: 

يشرفني أن أتقدم إليكم بيذا الاستبيان بيدف الحصول عمى أرائكم ومقترحاتكم فيما تتضمنو 
لاستمارة من محاور لاستقاء الجانب الميداني لبحثنا ىذا، لذلك يرجى منكم التفضل بالإجابة عمى ىذه ا

بالخانة المناسبة لرأيكم حول الموضوع من أجل الوصول إلى  Xالأسئمة بالجدول المرفق بوضع علبمة 
ى اسم المجيب، وأنيا نتائج تتسم بالدقة والموضوعية، عمما أن ىذه المعموماتتبقى سرية لعدم احتوائيا عم

 موجية للبستخدام لغرض البحث العممي فقط.

 تقبموا منا فائق التقدير والاحترام.     

 تحت إشراف الأستاذة::من إعداد الطالبتين 

  عيساوي نورة                                  أ.دشتاتحة عائشة 
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 أنموذج الدراسة : 

 

 

 

 

 

 

 

 

لبيانات الشخصيةالقسم الأول: ا  

 المسمى الوظيفي : 
ذكر            )       أنثى               )     (

) 
 الجنس : 

سنة    )     25اقل من  سنة  )     ( 30إلى 25من 
) 

 
 العمر  : 

سنة   )       40إلى   35من 
) 

سنة )        35إلى  30من 
) 

سنة     )        45أكثر من 
) 

سنة )        45إلى  40من 
) 

 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 التماثل التنظيمي :

 ـ الولاء 

 ـ الإنتماء

 ـ العضوية ) التشابه (

 

 

 جودة العمل :

في ـ فرص الترقية والتقدم الوظي  

 ـ الأجور والمكافآت

 ـ العلاقات الاجتماعية 

 ـ التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية

ملدراسة الفروق : العمر ، الجنس ، المستوى التعليمي،المستوى الوظيفي، الترقية ، التدريب ، التفويض، تلبية الاحتياجات المادية في الع  
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ليسانس            )         

) 

ثانوي فأقل       )       
) 

 المستوى التعميمي :
 

 دكتوراه    )        (
 

 ماستر        )      (
عون تحكم           )       

) 
 

إطار              )       
 المستوى الوظيفي : (

 تنفيذي              )       (

 
سنوات )        6إلى  3ن م
) 

سنوات   )        3أقل من  
) 

 
 الأقدمية: 

 
سنوات   )        9أكثر من 

) 

سنوات )       9إلى  6من
 ) 

لا                   )        
) 
نعم             )         

) 
 ىل تمقيت تدريبا )تكوينا (

خارج المؤسسة     )       
) 

     داخل المؤسسة )    
) 

 ما ىو نوع التدريب :

جماعي              )       
) 
فردي            )        

) 
تدريب أثناء الخدمة )       

) 
تدريب قبل الخدمة )       

) 
لا                  )         
) 

نعم                )        
) 

ىل تحصمت عمى ترقية في الوظيفة التي تشغميا 
: 
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 القسم الثاني : الدراسة بناءا عمى المتغيرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
وافقم  

موافق  محايد
 بشدة

مواف
 ق

الر العبارة
 قم

 الولاء 
 1 أشعر بالانجذاب والارتباط إلى أىداف المنظمة      
 2 أىتم بكل ما يخص استمرار المؤسسة التي أعمل بيا      
 3 لدي شعور أن المؤسسة تعتبرني من أولى اىتماماتيا      
 4 يسعدني الاستمرار بالعمل في المؤسسة      

 لانتماء
 5 أساىم بطريقة فعالة في تحقيق أىداف المؤسسة      
 6 أساىم من خلبل منصبي في تحقيق رسالة المنظمة      
يسعدني التحدث بكل ثقة في العمن داخل وخارج       7 

)                        لا   
) 
نعم                 )        

) 
ىل تم نقمك أو تحويمك إلى فروع أخرى أو تغيير 

 مكان العمل كالمكتب من قبل :
بصفة نيائية       )       

) 
بصفة مؤقتة       )       

) 
لا                   )      
) 

نعم                )         
) 

 تفويض السمطة لك من قبل المسؤولين : ىل يتم 

لا                   )         
) 

نعم                )         
) 

ىل يتم تمبية احتياجاتك من تجييزات ومعدات 
خاصة بالعمل بطريقة سيمة وسريعة )بمجرد 

 الطمب ( :
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 المؤسسة التي أعمل بيا 
 8 تتناسب سياسات المؤسسة مع اىتماماتي      

(التشابو العضوية )  
 9 أعتبر جماعة العمل التي أنتمي إلييا مألوفة وجذابة     

 10 أشعر بالسعادة لانتمائي ليذه المؤسسة      
يساعدني الشعور بالانتماء لممؤسسة إلى المساىمة      

 فييا بالمبادرة والإبداع
11 

 12 يسود بيئة العمل بالمؤسسة جو عائمي      
  جودة العمل 

الوظيفي فرص الترقية والتقدم   
تعتمد المديرية مبدأوضع الشخص المناسب في      

 المكان المناسب 
13 

العدالة والإنصاف ىي الأساس في منح الترقيات      
 الوظيفية في المديرية 

14 

 15 تمنح الترقيات الاستثنائية عمى أساس الكفاءة      
يوجد انسجام بين التحصيل الدراسي والميارات      

 والدرجة والوظيفة التي اشغميا في المديرية  العممية
16 

ىنالك فرص مستقبمية متوفرة لمترقية والتقدم الوظيفي      
 في المديرية 

17 

 الأجور والمكافآت
الموظفون في المديرية سعداء بما يحصمون عميو من      

 رواتب 
18 

كفاءة الأداء ىي الأساس في تحديد الأجور      
 والمكافآت

19 

يشعر الموظفون في المديرية بأن المكافآت توزع عمى       20 
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 من يستحقيا
مبدأ العدالة ىو الأساس في تحديد نظم الأجور      

 والمكافآت المعتمد في المديرية 
21 

يشعر الموظفون بالرضا عن العلبوات والزيادات        
 التي تضاف عمى الرواتب سنويا 
 
 

22 

 العلاقات الاجتماعية
 
تتاح لنا فرص التفاعل والاتصال مع الموظفين في      

 كافة المستويات الوظيفية
23 

يتبادل الموظفون في المؤسسة الزيارات الاجتماعية      
 في المناسبات الخاصة والعامة

24 

جو التعاون وروح الفريق الواحد من أىم صفات      
 بيئة العمل

25 

مبادئ الإخاء والتعاون تعمل المؤسسة عمى تعزيز      
 بين الموظفين

26 

يتم الالتزام بالاحترام المتبادل بين الرؤساء      
 .والمرؤوسين

27 

 التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية
تعمل ثقافة المديرية عمى احترام الالتزامات العائمية      

 وتمبية احتياجات العمل معا 
28 

معاممين حق الحصول عمى إجازة تتيح المديرية ل     
 عمل لغرض الرعاية الأسرية 

29 

توفر المديرية أنظمة العمل المرنة لأداء بعض       30 
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 الميام الوظيفية في المنزل 
تتيح المديرية الإجراءات اللبزمة لتحقيق حالة من      

 التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية 
31 

فير الدعم والمشاركة لتعزيز تعمل المديرية عمى تو      
 جو عائمي داخل المؤسسة

32 

 المشاركة في اتخاذ القرارات
يرغب الموظفون في المديرية بالمشاركة في اتخاذ      

 قرارات العمل 
33 

يساىم العاممون في حل مشكلبت العمل في      
 المديرية 

34 

يشارك الموظفون في بناء الخطط لتطوير عمل      
ية المدير   

35 

 
 

توجد شفافية في صنع القرارات عمى مختمف     
 المستويات في المديرية 

36 

لدى العاممين القدرة عمى المشاركة في صنع      
 القرارات

37 

  الاستقرار والأمان الوظيفي 
يشعر الموظفون في المديرية بالأمان الوظيفي لعدم      

 استغناء المديرية عن خدماتيم 
38 

توافر الموارد المادية والاقتصادية لممديرية يمكنيا      
 من الإيفاء بالالتزامات المالية الخاصة بالموظفين 

39 

تعمل المديرية عمى اتباع أسموب التدريب للبحتفاظ      
 بالموظفين الميرة 

40 

شعور الموظفين بالأمان والاستقرار الوظيفي لا      
 يدفعيم لمبحث عن فرص عمل بديمة 

41 
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يتصف جو العمل داخل المؤسسةبالأمان والثقة      
 .المتبادلة بين جميع الأطراف

42 
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  SPSS.26(: مخرجات برنامج 02الممحق رقم )
 الفا كرونباخ

 
 
 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,907 42 
 
 
 
 

 نة الدراسةمخرجات تحميل أفراد عي
 
 
 

 الجنس

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 68,1 68,1 68,1 32 ذكر 
 100,0 31,9 31,9 15 أنثى
Total 47 100,0 100,0  
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 العمر

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 2 25 اقممن 
 الى 25 من
30 

5 10,6 10,6 14,9 

 الى 30 من
35 

8 17,0 17,0 31,9 

 الى 35 من
40 

17 36,2 36,2 68,1 

 الى 40 من
45 

11 23,4 23,4 91,5 

 100,0 8,5 8,5 4 45 اكثرمن
Total 47 100,0 100,0  

 
 
 
 

 المستوىالتعميمي

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 10,6 10,6 10,6 5 ثانويفاقل 
 51,1 40,4 40,4 19 ليسانس
 89,4 38,3 38,3 18 ماستر
 100,0 10,6 10,6 5 دكتوراه
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Total 47 100,0 100,0  
 
 

 المستوىالوظيفي

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 83,0 83,0 83,0 39 اطار 
 95,7 12,8 12,8 6 عونتحكم
 100,0 4,3 4,3 2 تنفيذي
Total 47 100,0 100,0  

 
 

 قدمية2ا

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 6 الى 3 من 
 سنوات

10 21,3 21,3 21,3 

 9 الى 6 من
 سنوات

14 29,8 29,8 51,1 

 9 اكثرمن
اتسنو   

23 48,9 48,9 100,0 

Total 47 100,0 100,0  
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 تدريبا تمقيت ىل

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 89,4 89,4 89,4 42 نعم 
 100,0 10,6 10,6 5 لا
Total 47 100,0 100,0  

 
 

 : ىميتمتفويضالسمطةلكمنقبلالمسؤولين

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 1 34 72,3 72,3 72,3 
2 13 27,7 27,7 100,0 
Total 47 100,0 100,0  

 
 

 سيمة بطريقة بالعمل خاصة ومعدات تجييزات من احتياجاتك تمبية يتم ىل
 ( بمجردالطمب) وسريعة

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 1 32 68,1 68,1 68,1 
2 15 31,9 31,9 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
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 نتائج الانحرافات المعيارية و المتوسطات الحسابية
 
 
 

Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 
Maximu

m 
Moyenn

e 
Ecart 
type 

X1 47 1 5 3,62 ,822 
X2 47 1 5 3,77 ,729 
X3 47 1 5 3,47 ,856 
X4 47 1 5 3,66 ,891 
X5 47 1 5 3,64 ,942 
X6 47 2 5 3,83 ,842 
X7 47 1 5 3,53 ,929 
X8 47 1 5 3,53 ,856 
X9 47 1 5 3,45 ,928 
X10 47 1 5 3,53 1,018 
X11 47 1 5 3,60 ,876 
X12 47 1 5 3,66 ,915 
X13 47 1 5 3,43 ,994 
X14 47 1 5 3,21 1,041 
X15 47 1 5 3,13 1,035 
X16 47 1 5 3,21 1,141 
X17 47 1 5 3,64 ,919 
X18 47 1 5 3,62 ,990 
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X19 47 1 5 3,40 ,876 
X20 47 1 5 3,30 1,061 
X21 47 2 5 3,55 ,904 
X22 47 1 5 3,49 ,906 
X23 47 2 5 3,57 ,715 
X24 47 1 5 3,55 ,775 
X25 47 1 5 3,49 ,906 
X26 47 1 5 3,53 ,830 
X27 47 1 5 3,53 ,776 
X28 47 1 5 3,64 ,819 
X29 47 1 5 3,47 ,929 
X30 47 1 5 3,55 ,746 
X31 47 1 5 3,49 ,777 
X32 47 1 4 3,40 ,901 
X33 47 1 5 3,55 ,904 
X34 47 1 5 3,45 ,880 
X35 47 1 5 3,60 ,901 
X36 47 1 5 3,45 ,855 
X37 47 1 5 3,57 ,853 
X38 47 1 5 3,55 ,775 
X39 47 1 5 3,51 ,882 
X40 47 1 5 3,51 ,856 
X41 47 1 5 3,49 ,930 
X42 47 1 5 3,62 ,874 



 قائمة الملاحق 

86 
 

N valide 
(liste) 

47 
    

 
 :نتائج اختبار الفرضيات

 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ,493a ,243 ,190 ,41584 
a. Prédicteurs : (Constante), الانتماء ,الولاء ,العضوية 
 
 
 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

1 Régressio
n 

2,391 3 ,797 4,608 ,007b 

de 
Student 

7,436 43 ,173 
  

Total 9,826 46    
a. Variable dépendante : جودة 
b. Prédicteurs : (Constante), الانتماء ,الولاء ,العضوية 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisé

s 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constant

e) 
1,781 ,562 

 
3,170 ,003 

 459, 747, 112, 152, 114, الولاء
 320, 1,007 155, 130, 130, الانتماء
 048, 2,032 333, 113, 229, العضوية

a. Variable dépendante : جودة 
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

2,378 5 ,476 2,617 ,038 

Intragroupe
s 

7,449 41 ,182 
  

Total 9,826 46    
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ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

,263 3 ,088 ,394 ,758 

Intragroupe
s 

9,564 43 ,222 
  

Total 9,826 46    
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

,138 2 ,069 ,313 ,733 

Intragroupe
s 

9,689 44 ,220 
  

Total 9,826 46    
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 
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Intergroupe
s 

,936 2 ,468 2,317 ,110 

Intragroupe
s 

8,890 44 ,202 
  

Total 9,826 46    
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

,175 1 ,175 ,818 ,371 

Intragroupe
s 

9,651 45 ,214 
  

Total 9,826 46    
 
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

,867 1 ,867 4,352 ,043 

Intragroupe
s 

8,960 45 ,199 
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Total 9,826 46    
 

ANOVA 
 جودة

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupe
s 

,387 1 ,387 1,846 ,181 

Intragroupe
s 

9,439 45 ,210 
  

Total 9,826 46    
 
 


