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  الملخص

   

اسѧѧتھدف البحѧѧث معرفѧѧة دور التطѧѧویر التنظیمѧѧي فѧѧي جѧѧودة حیѧѧاة العمѧѧل، ولتحقیѧѧق ھѧѧذا الھѧѧدف توصѧѧل الباحثѧѧان مѧѧن خѧѧلال الأدب النظѧѧري الخѧѧاص       
الرضѧا عѧن العمѧل، والالتѧزام التنظیمѧي،      :  فقرة تمثل مؤشرات جودة حیاة العمل موزعة على ستة مجالات ھي٣٠إلى بناء أداة تتضمن    بالموضوع  

ثѧم تѧم اختیѧار عینѧة مѧن أعѧضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي كلیتѧѧي          . والѧضمان الѧوظیفي، والاسѧتقلالیة، والمѧشاركة فѧي اتخѧاذ القѧرارات، والقѧدرة علѧى الأداء         
 فѧرداً، وزع علѧیھم اسѧتبیان البحѧث بعѧد التحقѧق       ٣٢تكونت العینة من ). كلیة حكومیة(، وكلیة التربیة بجامعة السلطان قابوس   )لیة خاصة ك(الزھراء  

 وأظھѧرت النتѧائج اتفѧاق    SPSSوقد تم تحلیل بیانات البحث باستخدام برنѧامج  . ٠.٩٥كرونباخ حیث بلغ -من صدقھ الظاھري وثباتھ وفقا لطریقة ألفا     
مѧستوى  :  أعضاء ھیئة التدریس على أھمیة التطویر التنظیمي في جودة حیاة العمل، وقد رتبوا مجالات الاستبیان الستة وفقا لأھمیتھا كما یأتي  جمیع

فѧراد العینѧة   ولم تظھѧر أیѧة فѧروق دالѧة بѧین أ     . الأداء، الالتزام التنظیمي، المشاركة في اتخاذ القرار، الرضا عن العمل، الضمان الوظیفي، الاستقلالیة       
 بینمѧا ظھѧرت فѧروق دالѧة وفقѧا للمؤھѧل الدراسѧي لѧصالح حملѧة          ,) سѧنة فѧأكثر  ٣٠ - سѧنة  ٣٠أقѧل مѧن  ( في ترتیب الأبعاد تعزى لمتغیر الفئѧة العمریѧة    

  .وفي ضوء نتائج البحث وضع الباحثان مجموعة من التوصیات وعدد من المقترحات لدراسات أخرى. الدكتوراه في عدد من الأبعاد

   

  مقدمة ال

تواجѧѧھ المؤسѧѧسات المعاصѧѧرة العدیѧѧد مѧѧن المتغیѧѧرات البیئیѧѧة المعقѧѧدة منھѧѧا متغیѧѧرات البیئѧѧة الداخلیѧѧة ومتغیѧѧرات البیئѧѧة       
وأنظمѧة  ، وطبیعة العمل وما یتѧضمنھ مѧن صѧلاحیات ومѧسؤولیات    ، الخارجیة، تتمثل متغیرات البیئة الداخلیة بالھیكل التنظیمي    

كمѧѧѧا وان العملیѧѧѧات ، را مھمѧѧا فѧѧѧي انѧѧѧسیابیة الأداء بѧѧѧین الأجѧѧزاء المختلفѧѧѧة للمؤسѧѧѧسة  المعلومѧѧات والاتѧѧѧصالات التѧѧѧي تѧѧѧؤدي دو 
والتكنولوجیѧѧا المѧѧستخدمة مѧѧن قبѧѧل المنظمѧѧة تعѧѧد واحѧѧدة مѧѧن أھѧѧم متغیѧѧرات البیئیѧѧة الداخلیѧѧة المѧѧؤثرة علѧѧى أداء الأفѧѧراد وأداء          

  . (Hannah and Freeman, 1984)المؤسسة 

الѧذین یѧشكلوا العمѧود الفقѧري     ) بمختلѧف مѧواقعھم الوظیفیѧة    ( یѧة الأفѧراد العѧاملین     ومن بین أھѧم متغیѧرات البیئیѧة الداخل        
إذ إن خصائص وسمات وقدرات ھذا المѧورد البѧشري فѧي أیѧة مؤسѧسة تѧوثر وتتѧأثر فѧي          ، لثقافة المنظمة واتجاھاتھا التطویریة   

تلѧك مѧستوى جѧودة حیѧاة العمѧل وفѧق مѧا یدركѧھ         ویѧنجم عѧن عملیتѧي التѧأثیر والتѧأثر      ، الوقت ذاتھ بالمتغیرات البیئیѧة آنفѧة الѧذكر       
  .ویتصوره الأفراد العاملین

فان متغیѧرات البیئѧة الخارجیѧة المتمثلѧة بѧالمتغیرات الاجتماعیѧة        ، ومثلما تؤثر متغیرات البیئة الداخلیة على المؤسسات      
التѧي تѧسعى إلѧى تحقیѧق مزایѧا تنافѧسیة       والاقتصادیة والسیاسیة والتكنولوجیة لھا تأثیراتھا المتباینة على المؤسѧسات، فالمؤسѧسة     

لا سѧیما بѧرامج التطѧویر التѧي تركѧز      ،معتمدة على مواردھا البشریة لابد وان تجѧري التحѧسینات المѧستمرة علѧى بیئتھѧا الداخلیѧة        
     ѧن  على جودة حیاة العمل المستندة على بناء أسس التفاعل الایجابي بین كل من الأفراد العاملین في مختلف المواقع الوظیفیѧة م

والسیاسات والأنظمة المعتمدة لإحداث الموازنѧة بѧین الأدوار الوظیفѧة والنفѧسیة والاجتماعیѧة للأفѧراد العѧاملین مѧن جھѧة              ، جھة
  .أخرى



إن نجاح وفاعلیة عملیة التطѧویر التنظیمѧي تѧستند علѧى المѧداخل المرتكѧزة علѧى جѧودة حیѧاة العمѧل، كمفھѧوم تطبیقѧات                  
) تربویѧة، ثقافیѧة، مھنیѧة   (تجیة التي تنطلق من فكرة مفادھا بѧان التطѧویر فѧي بѧرامج أیѧة مؤسѧسة       إدارة الموارد البشریة الإسترا 

فѧلا یمكѧن أن تتبنѧى    ،لابد وان یستند على التوافѧق بѧین اسѧتراتجیات ونѧشاطات إدارة المѧوارد البѧشریة واسѧتراتجیات المؤسѧسة             
رات مواردھѧا البѧشریة وتѧصمیم أنظمѧة حѧوافز مѧستندة علѧى        المؤسسة إستراتجیة الإبداع مثلا ما لم تبѧدأ بتطѧویر قѧدرات ومھѧا            

 Delery and)أي منѧѧѧاخ تنظیمѧѧѧي إنѧѧѧساني مѧѧѧساند لعملیѧѧѧة التطѧѧѧویر    ، المھѧѧѧارات والأداء وبنѧѧѧاء ھیكѧѧѧل تنظیمѧѧѧي مѧѧѧرن   
Doty,1996).  

 Learningومنظمѧѧѧة الѧѧѧتعلم  ، Knowledge Managementكمѧѧѧا إن مفھѧѧѧوم وتطبیقѧѧѧات إدارة المعرفѧѧѧة    
Organization   ،ق            بین الأسالیب التي تسعى المؤسسات المعاصرةمنѧي لتحقیѧویر التنظیمѧة التطѧي عملیѧا فѧى تطبیقھѧإل

وحاجات وأھداف الأفراد العاملین من جھة أخرى، لتحقیق رؤیѧة  ،  من جھة   التوافق والانسجام بین أھداف وحاجات المؤسسة     
مѧѧة التقنیѧѧة المعتمѧѧدة فѧѧي انجѧѧاز النѧѧشاطات والمھمѧѧات        تنظیمیѧѧة جدیѧѧدة تنطѧѧوي علѧѧى التفاعѧѧل بѧѧین الأفѧѧراد والمھمѧѧات والأنظ       

(Mickaely,2002) .  

وانطلاقا من كل ما ورد أعѧلاه یمكننѧا القѧول بѧأن نجѧاح وفاعلیѧة عملیѧة التطѧویر التنظیمѧي یمكѧن قیاسѧھ مѧن خѧلال مѧا                   
  .یتركھ من أثار في جودة حیاة العمل وفق ما یدركھ الأفراد العاملین أنفسھم

  تھ مشكلة البحث وأھمی

ویتضمن العدیѧد مѧن المفѧاھیم والنظریѧات والعملیѧات      ، یعد التطویر التنظیمي واحدا من التطبیقات السلوكیة في الإدارة     
الموجھھ لاجѧراء التحѧسینات فѧي الھیاكѧل التنظیمیѧة والعملیѧات والاسѧتراتجیات التѧي تتبناھѧا المؤسѧسات بھѧدف تعظѧیم الفاعلیѧة                  

  . ھا من خلال تحقیق الاھداف الاستراتجیة للمؤسسةالتنظیمیة التي یمكن الاستدلال علی

فأھѧداف الاسѧتقرار تتمثѧѧل   ، وممѧا لاشѧك فیѧھ إن مѧن أھѧم الأھѧداف الإسѧѧتراتجیة للمؤسѧسة الاسѧتقرار والنمѧو والتطѧور           
فѧراد  بقدرة المؤسسة على البقاء والتوازن والتكیف مѧع كѧل مѧن مكونѧات بیئتھѧا الداخلیѧة والخارجیѧة،والتكیف بѧین سѧلوكیات الأ          

العاملین واتجاھات التحسین في متغیرات البیئیة الداخلیة الأخرى، وكذلك التكیف بین ما یحدث من تطѧویر فѧي البیئѧة الداخلیѧة         
  .ومتطلبات البیئة الخارجیة 

في التطویر التنظیمي أولى أھم المساھمات التѧي ركѧزت علѧى تغییѧر سѧلوك       ) Lewin ,1952(وتعد مساھمات لیفن 
الھѧادف إلѧى تحѧسین أداء الجماعѧات مѧن      T. Group ماعѧات مѧن خѧلال مѧا یѧسمى ببرنѧامج تѧدریب الحѧساسیة او         الأفراد والج

، في دراسѧاتھ إلѧى إن إي عملیѧة تغییѧر وتطѧویر لابѧد وان تمѧر بѧثلاث مراحѧل          لیفن خلال التحسینات في حیاة العمل اذ أوضح 
  : وھذه المراحل ھي،لجماعاتولابد أن تركز الإدارة في كل مرحلة على سلوكیات الأفراد وا

  ).أي الوضع الراھن للممارسات الإداریة والتنظیمیة(سلوك القائم أو الإزالة السلوك الحالي     -١

  .الأفراد العاملین في المؤسسةإجراءات التغییر في سلوك     -٢

  .)رأي إعادة تشكیل الممارسات الإداریة بما ینسجم مع أھداف التغیی(إعادة التجمید    -٣

اھمیѧة مѧѧشاركة الأفѧѧراد العѧѧاملین فѧي عملیѧѧات تطѧѧویر العمѧѧل ودور ھѧѧذه     ) Likert (1967 , وأوضѧح لیكѧѧرت        
المѧѧشاركة فѧѧي تحقیѧѧق الأداء الافѧѧضل، فالمѧѧشاركة فѧѧي اتخѧѧاذ القѧѧرارات واحѧѧدة مѧѧن العناصѧѧر المѧѧؤثرة فѧѧي رغبѧѧة الأفѧѧراد فѧѧي         

ر التنظیمѧѧي علѧѧى التفѧѧاعلات الѧѧسلوكیة وتѧѧدعیم الѧѧسلوكیات الایجابیѧѧة  إجѧѧراءات التطѧѧویر والتغییѧѧر، فѧѧالتركیز فѧѧي عملیѧѧة التطѧѧوی 
  .یساھم في خلق بیئة تنظیمیة صحیة ومنظمة صحیة سلوكیاً

إن التركیز على سلوكیات الأفراد والجماعات فѧي عملیѧة التطѧویر التنظیمѧي یتطلѧب جھѧوداً اداریѧة متواصѧلة قѧد تمتѧد                   
لمدیرین والأفراد العاملین في جمیع المستویات الاداریة، ھѧذه الجھѧود التعاونیѧة لابѧد     إلى سنوات لتشكیل العلاقة التعاونیة بین ا 

  .وان تستند على روح الفریق وتشكیل فرق عمل صغیرة لاجراء تحسینات كبیرة في المؤسسة

س مѧن بینھѧا اسѧ   ، إن بناء فرق العمل الفاعلة في ایة مؤسѧسة یѧستند علѧى مجموعѧة مѧن الاسѧس الѧسلوكیة فѧي التطѧویر               
 حیѧث اوضѧح بѧأن     ،)Senge,1990(وكѧذلك نظریѧة الѧتعلم التنظیمѧي التѧي اشѧار الیھѧا سѧنج         ، ونظریات التفاعلات الإنسانیة  



تطبیقѧات التطѧѧویر التنظیمѧѧي لابѧѧد وان تكѧون وفѧѧق ثلاثѧѧة مѧѧستویات، المѧستوى الاول ھѧѧو تطѧѧویر كѧѧل قѧسم أو وحѧѧدة إداریѧѧة فѧѧي      
  .وحدات المفاھیم والتطبیقات الجدیدة التي تؤثر على أداء المنظمةالمؤسسة والتركیز على تعلم الأفراد في تلك ال

أما المستوى الثاني فیتѧضمن احѧداث تغییѧر فѧي جمیѧع الوحѧدات والاقѧسام بنѧاءً علѧى ادراك الاقѧسام لنتѧائج جѧودة حیѧاة                      
ة التغییѧر الجѧذري الѧشامل    أما المѧستوى الثالѧث فیتѧضمن اعѧاد    . العمل المترتبة على عملیة التطویر لقسم او وحدة اداریة محددة    

  .(Senge,1990)في جمیع السیاسات والھیكل التنظیمي والعملیات لدعم عملیة التعلم والرؤیة الجدیدة 

، إضѧافة إلѧى تقلیѧل    )إدارة المعرفѧة   (  ان نظریة سنج في التطویر التنظیمي تستند على خلق ونقѧل وتѧداول المعرفѧة     
  . التطویر التنظیمي ي یكون مصدرھاالصراعات بین الأفراد والجماعات والت

) التخصѧصیة  (إن المؤسسات المعتمدة على المعرفة لابد وان تركز على مواردھا البشریة مѧن حیѧث قѧدراتھا المھنیѧة          
 كمھارات اللغة والمھارات الرقمیة، فضلا عن السمات الشخصیة المѧؤثرة علѧى الأداء،و      Internationalوالمھارات الدولیة   

ت التѧѧي اصѧѧبح لھѧѧا اھمیتھѧѧا فѧѧي المرحلѧѧة الراھنѧѧة، قѧѧدرة الأفѧѧراد علѧѧى تقѧѧویم كفѧѧاءة ادائھѧѧم،و درجѧѧة الالتѧѧزام          مѧѧن ھѧѧذه الѧѧسما 
ھѧذه الخѧصائص تعѧد مѧن المؤشѧرات الاساسѧیة لتكیѧف الأفѧراد         . التنظیمي،و درجة الثقة بالنفس والقدرة على الإبѧداع والابتكѧار   

در القوة التنافسیة بین المؤسسات استناداً على المعرفѧة الممتلكѧة سѧواء    وھي في الوقت ذاتھ مصا، مع التطویر والبناء المعرفي   
  ).Lundvall , 2000 ( كانت معرفة معلنة او ضمنیة 

ولذلك فان المنظمات التѧي تѧسعى إلѧى تبنѧي المѧدخل المعرفѧي فѧي عملیѧة التطѧویر التنظیمѧي لزیѧادة جѧودة حیѧاة العمѧل                    
 المتمیزة وتعتمد على تطبیقѧات اداریѧة متنوعѧة لتأسѧیس المعرفѧة لѧدیھا ومѧن اھѧم          تركز على الأفراد العاملین من ذوي المعرفة      

ھذه التطبیقات المشاركة في صناعة القرارات، وتصمیم أنظمة حوافز منسجمة مع حاجة وقدرة الأفراد وتѧوفیر بیئѧة تعلѧم مѧن          
  ).Rao,1993  ( المفتوحة خلال أنظمة المعلومات والاتصالات

ت تعتمѧѧد سیاسѧѧات مختلفѧѧة لتطѧѧویر العѧѧاملین مѧѧن ذوي المعرفѧѧة الادنѧѧى، تѧѧسعى مѧѧن خѧѧلال ھѧѧذه     كمѧѧا وان ھѧѧذه المنظمѧѧا 
السیاسات إلى تحقیق استقرارھم النفسي والسلوكي والتخفیف مѧن الѧضغوط النفѧسیة الناجمѧة عѧن قلѧة المعرفѧة وھѧذا یكѧون مѧن               

لاغѧراض تحѧسین الأداء وتھیئѧة    ) ى ادائھѧم  المعلومѧات حѧول مѧستو   (  التطویر في العمل كالتغذیة العكسیة   خلال توفیر فرص  
  .البرامج التدریبیة المناسبة لھم

ان عملیѧѧة التطѧѧویر التنظیمѧѧي وفѧѧق الاسѧѧاس المعرفѧѧي یتطلѧѧѧب دراسѧѧة العوامѧѧل المرتبطѧѧة بجѧѧودة حیѧѧاة العمѧѧل لكѧѧѧلا             
 إلѧى    )Gabrial and Limatainan ,2000( اذ اشѧارت دراسѧة جبریѧال ولمѧا تانیѧان     ، المجموعتین من الأفراد العاملین 

انھ على الرغم من ان العاملین من ذوي المعرفة المتمیزة ینظروا إلى جودة حیاة العمل على اسѧاس الاسѧتقلالیة والمرونѧة فѧي         
  . الوظائف والمھام الموكلة لھم لكنھم بالمقابل یواجھوا ضغوطاً نفسیة قد توثر سلبیاً على ادراكھم بشكل سلبي لبیئة عملھم

كنولوجي والمعرفي یساھم في زیادة الضغوط النفسیة على الأفراد العاملین عندما لا یكون ھنѧاك توافقѧاً   ان التطویر الت 
بѧѧین التطѧѧویر التكنولѧѧوجي وقѧѧدرة المنظمѧѧات علѧѧى التوجیѧѧھ المعرفѧѧي فѧѧي تѧѧصمیم الھیاكѧѧل التظیمیѧѧة والوظѧѧائف والѧѧسیاسات              

 علѧى مجموعѧة مѧن الѧشركات فѧي الѧدانمارك والنѧرویج          فѧي دراسѧتھ      )Nutek,1999( وقد اشѧار نوتѧك      . والأنظمة الاداریة 
وفنلندا والسوید إلى ان المعاییر الضروریة التي لابد من اعتمادھا من قبل المؤسسات والѧشركات لتعزیѧز وارسѧاء جѧودة حیѧاة              

  : العمل في برنامجھا التطویریة ھي 

   Job Autonomy and flexible Structureبناء ھیكل تنظیمي مرن والاستقلالیة في العمل     .١

   Development of Human Capitalتطویر راس المال البشري     .٢

   Team Buildingبناء فرق العمل     .٣

  Job Rotationتطبیق اسلوب التناوب الوظیفي     .٤

  Performance and Skills Based Incentivesمھارات تطبیق نظام الحوافز المعتمدة على النتائج وال    .٥



على مفھوم جودة حیاة العمل كونھ یتضمن تصورات وادراكѧات العѧاملین لمѧستوى البیئѧة      ) Lawler, 1971( لقد ركز  
المزایѧا والفوائѧد   : المادیة والمعنویة للعمل والمؤسسة، وتتمثل مكونات البیئة المادیة والمعنویة مجموعة من العوامل من أھمھѧا      

  .لوظیفي، المشاركة في صناعة القرارات، الرضا الوظیفيأنظمة الحوافز والمكأفات، الامن ا،

، مؤشرات جودة حیاة العمѧل بالرضѧا الѧوظیفي، القѧدرة علѧى الوفѧاء بالالتزامѧات         ) Casio,1986( كما حدد كاسیو  
  .وتوفر العلاقات الإنسانیة، وقلة الشكاوى والتظلمات، وانخفاض الغیابات ومعدل الدوران

مؤشѧѧرات الجѧѧودة للمؤسѧѧسات التѧѧي تѧѧسعى إلѧѧى احѧѧداث التطѧѧویر التنظیمѧѧي وفѧѧق الاسѧѧاس        إن مكونѧѧات بیئѧѧة الجѧѧودة و  
المعرفѧѧي الѧѧذي سѧѧبق تحدیѧѧده یتطلѧѧب اجѧѧراءات تركѧѧز اساسѧѧاً علѧѧى اعѧѧادة تѧѧصمیم الوظѧѧائف لتحѧѧسین الأداء التنظیمѧѧي ودعѧѧم            

   ).Lindstrom, 1994( الإستراتیجیة التنظیمیة 

، إضافة عناصѧر اساسѧیة إلѧى الوظیفѧة لغѧرض تحѧسین جѧودة حیѧاة العمѧل         ان اعادة التصمیم التنظیمي یكون من خلال    
 Sociotechnical( كما وان تغییر الھیكل التنظیمѧي وفѧق المѧدخل التقنѧي الاجتمѧاعي        .وتمكین الأفراد العاملین في أدائھم

Approach ( سانیةѧѧة والإنѧѧراد الاجتماعیѧѧات الأفѧѧة حاجѧѧي تلبیѧѧھ دوره فѧѧسانیة تتح.لѧѧات الإنѧѧات  فالحاجѧѧلال مجموعѧѧن خѧѧق مѧѧق
العمل المستقلة التѧي تتѧولى اتخѧاذ القѧرارت وانجازھѧا، اذ أن ھѧذه المجموعѧات المѧستقلة تمكѧن الأفѧراد مѧن توسѧیع مѧسؤولیاتھم                 

( وتحѧѧسین مѧѧستویات الخبѧѧرة والمعرفѧѧة فѧѧي طѧѧرق أداء العمѧѧل إضѧѧافة إلѧѧى تѧѧدعیم التفاعѧѧل الانѧѧساني بѧѧین اعѧѧضاء المجموعѧѧة         
Gardell , 1981.(   

ركیز التطویر التنظیمي على الأفراد والوظائف والعملیات یساھم في تحѧسین مѧستوى الأداء وجѧودة حیѧاة العمѧل،           إن ت 
 حین اشارا إلى ان عدم التوافق بѧین الوظѧائف والتكنولوجیѧا      )Cox and Cox 1993,(وھذا ما اكد علیھ كوكس وكوكس 

یѧؤدي إلѧى ظھѧور بعѧض مؤشѧرات سѧوء       ،  مѧن جھѧھ اخѧرى   وبѧین خѧصائص ومتطلبѧات العѧاملین       ، والھیكل التنظیمي مѧن جھѧھ     
  .المناخ التنظیمي والفشل في تنمیة المھارات والاتجاھات المعرفیة

 علѧى ان نجѧاح الاسѧس      )Aspinwau and Standin , 2003( وفي السیاق نفسھ أكد كل من اسѧبنوا وسѧتاندن   
  .ین الأفراد والوظائف والھیاكل التنظیمیة یكون من خلال الربط التكاملي ب السلوكیة في التطویر التنظیمي

إن ھذا الربط والتوافق ینال أھمیة كبیѧرة فѧي المؤسѧسات العلمیѧة والتعلیمیѧة كالمѧدارس والجامعѧات، اذ ان رسѧالة ھѧذه           
وان واحѧد مѧن اھѧم مؤشѧرات فاعلیѧة      ) الѧداخلین والخѧارجین   ( المؤسسات ھي تقدیم الخѧدمات الانѧسانیة لتحقیѧق رضѧا الزبѧائن          

كمѧѧا وان مѧѧن مؤشѧѧرات أداء  ،  )Gumming and Worley  2005,(اء ھѧѧذه المؤسѧѧسات ھѧѧو مؤشѧѧر رضѧѧا الزبѧѧائن    أد
 People Changingالمؤسسات التعلیمیة قدرتھا على تطویر وتحسین المѧوارد البѧشریة مѧن خѧلال تقنیѧات تغییѧر الافѧراد        

Technologies ) (  التي اشار الیھا ھانسفیلد )Hansfield  1983 (.  

  :  واستناداً على ما تقدم فان المفاھیم الأساسیة التي سیركز علیھا البحث ھي  

  : التطویر التنظیمي الذي یتضمن التحسینات في كل من    .١

  . الأفراد العاملین-أ     

           . العملیات وتكنولوجیا العمل-ب    

  . الوظائف-ج    

  . الھیاكل التنظیمیة-د    

   

  :  المؤشرات الآتیةالذي یتضمناة العمل جودة حی    .٢

  .  الرضا عن العمل–أ 



  .  الالتزام التنظیمي-ب

  .  الضمان الوظیفي-ج

  . الاستقلالیة-د

    . المشاركة في اتخاذ القرارات-ھـ

  . القدرة على الأداء-و               

    ھدف البحث وأسئلتھ

یر التنظیمѧي فѧي جѧودة حیѧاة العمѧل وتنبثѧق عѧن ھѧذا الھѧدف          یمكن تحدیѧد ھѧدف البحѧث الحѧالي باستقѧصاء دور التطѧو             
  : الأسئلة التالیة

  ما دور التطویر التنظیمي في جودة حیاة العمل ؟    .١

الاسѧѧتقلالیة ،الѧѧضمان الѧѧوظیفي،الالتѧѧزام التنظیمѧѧي،الرضѧѧا الѧѧوظیفي:مѧا ترتیѧѧب أبعѧѧاد مؤشѧѧرات جѧѧودة حیѧѧاة العمѧѧل   .٢
  لأداء من وجھة نظر أفراد عینة البحث ؟مستوى ا،المشاركة في اتخاذ القرارات،

 بѧین أفѧراد عینѧة البحѧث فѧي ترتیѧب أبعѧاد مؤشѧرات جѧودة          ٠.٠٥ھل ھنѧاك فѧروق ذات دلالѧة إحѧصائیة بمѧستوى          .٣
  ؟)  سنة فأكثر٣٠،  سنة ٣٠أقل من : (والعمر الزمني، )دكتوراه ، ماجستیر : (حیاة العمل تعزى إلى الشھادة

   

  تحدید المصطلحات 

  Organizational Development   :طویر التنظیميالت. ١

عملیة إحداث تغییرات مخططة وایجابیة في الھیاكل التنظیمیة والوظائف وتكنولوجیا العمل وسѧلوكیات العѧاملین وفѧق      
ولأغѧراض البحѧث الحѧالي یمكѧن     . ( Wendell and Cecil,1978 )أسѧس معرفیѧة تѧساھم فѧي تحقیѧق جѧودة حیѧاة العمѧل         

  :ر التنظیمي بأنھ التحسینات في كل منتعریف التطوی

  . مھارات وقدرات العاملین المھنیة والوظیفیة . أ  

  .خصائص الوظائف.  ب  

  .تقنیات وإجراءات العمل.  ج 

  .الھیكل التنظیمي. د 

                 ѧراد عینѧتجابات أفѧلال اسѧن خѧل مѧاة العمѧودة حیѧة جѧد درجѧة وقد تم تضمین التحسینات أعلاه في استبیان البحث لتحدی
  .البحث

   of  Work  Life Quality: جودة حیاة العمل  .٢



درجѧة تѧوفر العناصѧر الأساسѧѧیة المѧؤثرة فѧي بنѧاء التѧѧصورات الایجابیѧة لѧدى العѧاملین نحѧѧو متغیѧرات البیئѧة التنظیمیѧѧة            
والѧضمان  ، نظیمѧي  والالتѧزام الت ،الرضѧا الѧوظیفي  :  المتمثلѧة فѧي   وتقاس باستجابات أفراد العینة على فقرات أداة البحث الحѧالي   

   . والمشاركة في اتخاذ القرارات والقدرة على الأداء،والاستقلالیة ،الوظیفي 

  

  منھجیة البحث وإجراءاتھ   

  مجتمع البحث وعینتھ 

 لتحقیق ھѧدف الدراسѧة الحالیѧة المتمثѧل فѧي استقѧصاء دور التطѧویر التنظیمѧي فѧي جѧودة حیѧاة العمѧل تѧم اختیѧار المؤسѧسات                    
یدان لاختبار ما ذھبت إلیھ الأدبیات حول أھمیة التطویر التنظیمي في جѧودة حیѧاة العمѧل مѧن خѧلال التعѧرف علѧى            الجامعیة كم 

لقد اختار الباحثان كلیتѧي الزھѧراء للبنѧات باعتبارھѧا كلیѧة      . آراء شریحة من أعضاء ھیئة التدریس العاملین في تلك المؤسسات      
باعتبارھا كلیة رسѧمیة، لاسѧیما وان الباحѧث الأول ینتمѧي إلѧى الكلیѧة الخاصѧة        خاصة وكلیة التربیة في جامعة السلطان قابوس       

بینما ینتمي الباحث الثاني إلى الكلیة الرسمیة ممѧا یѧوفر فرصѧة جیѧدة لѧضمان الحѧصول علѧى بیانѧات البحѧث ومتابعѧة توزیعھѧا                    
  .تیر والدكتوراهالماجسشھادة وجمعھا من الأفراد المستھدفین وھم فئة أعضاء ھیئة التدریس من حملة 

 ارتأى الباحثان أن یتم اختیار قسمین فقط من كلیة التربیة ھما قسم الأصول والإدارة وقسم علم النفس على اعتبار أن     
واعتبر أعضاء الھیئة التدریسیة . الاختصاص العلمي السلوكي فیھما اقرب إلى اختصاصات إدارة الأعمال في كلیة الزھراء

من كلیة الزھراء ممثلین لمجتمع البحث ) ٢٦(من كلیةالتربیة و ) ٣٥(عضو منھم ) ٦١(لبالغ عددھم في الاقسام أعلاه وا
ویمكن اعتبار . علیھم) الاستبیان  (   عضو تم توزیع أداة البحث) ٣٢(منھم كعینة للبحث وعددھم %) ٥١(حیث تم اختیار ،

 لا Accessible Populationجتمع متیسرِ مسحوبة من م   Convenience Sampleالعینة الحالیة عینة ملائمة 
المتمثل في أعضاء الھیئات التدریسیة في الكلیات الرسمیة والخاصة في السلطنة بل المجتمع الأصلي عن  تختلف خصائصھ

 الأسلوب مقبول في أدبیات البحث التربوي ومنھجیتھ كما أشار إلى ذلك العدید من الباحثین ومنھم كما ان ھذا ،ھي جزء منھ
Gall and Borg,2003p.175., Creswell, 2002p.167.,Gay, 2000p.137)   .(  

  أداة البحث 

فقرة تمثل  )  ٣٤(  اعتمد الباحثان على الاطار النظري في تصمیم الاستبیان الخاص بالبحث الحالي، حیث تم تحدید      
العمل، الالتزام التنظیمي، الضمان الرضا عن : المؤشرات الأساسیة لجودة حیاة العمل وزعت على ستھ مجالات ھي

موافق جداً ( وتنتھي الفقرات بخمسة استجابات ھي . الوظیفي، الاستقلالیة، المشاركة في اتخاذ القرارت والقدرة على الأداء
غیر (ولھا درجتان، ) غیر موافق ( ولھا ثلاث درجات، ) محاید ( ولھا أربعة درجات، ) موافق ( ولھا خمسة درجات، ) 

  .ولھا درجة واحدة) فق جداً موا

   Validityالصدق 

 من اجل ایجاد صدق اداة البحث تم عرضھا على مجموعة من اساتذة إدارة الاعمال في كلیة الزھراء وأساتذة قسم      
الأصول والإدارة التربویة وقسم علم النفس في جامعة السلطان قابوس حیث طرحوا مجموعة من المقترحات ووجھات 

فقرة توزعت على الابعاد  ) ٣٠(ل تعدیل بعض الفقرات ودمج بعضھا الآخر وأصبحت تتكون بشكلھا النھائي من النظر حو
فقرات، الضمان ) ٥(فقرات، الالتزام التنظیمي ) ٦(الرضا عن العمل : الستة التي تمثل مؤشرات جودة العمل و كما یأتي

وبذلك یمكن ، ) ١(ملحق رقم) ٥(، القدرة على الأداء )٥(رارت ، المشاركة في اتخاذ الق)٥(، الاستقلالیة )٤(الوظیفي 
  . Face Validity  الاطمئنان إلى تحقق الصدق الظاھري للاداة 

   



Reliability الثبات      

وھي  ) ٠.٩٥(وقد بلغت قیمتھ ،  الاداة من خلال حساب معامل الفا كرونباخ عند تحلیل بیانات البحث  تم ایجاد ثبات     
أما بالنسبة لمعاملات الثبات الخاصة بأبعاد الاداة فقد كانت كما في . رتفعة و مقبولة في الدراسات الوصفیة التحلیلیةقیمة م

  :الآتي) ١(الجدول رقم 

   

  )١(جدول رقم

  معاملات ثبات أبعاد أداة البحث

عدد  البعد
 الفقرات

 معامل ألفا

 ٠.٧٦ ٦ الرضا عن العمل 
 ٠.٧٥ ٥ الالتزام التنظیمي
 ٠.٨٧ ٤ الضمان الوظیفي

 ٠.٩١ ٥ الاستقلالیة 
المشاركة في 

 القرارات 
٠.٩١ ٥ 

 ٠.٩٠ ٥      القدرة على الأداء
 ٠.٩٥ ٣٠ جمیع الأبعاد 

                   

  نتائج البحث 

ینѧة مѧن   ھدف البحث الحѧالي الكѧشف عѧن دور التطѧویر التنظیمѧي فѧي جѧودة حیѧاة العمѧل مѧن خѧلال اسѧتطلاع آراء ع                أست       
  :  وكما یأتيا لأسئلتھث وفقحألبالتحلیل الإحصائي لبیانات  وسیتم عرض نتائج ،أعضاء ھیئة التدریس

   

  )ما دور التطویر التنظیمي في جودة حیاة العمل؟(: نتائج السؤال الأول: أولاً

 فقѧѧرات الاسѧѧتبیان بیة والانحرافѧѧات المعیاریѧѧة لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن  اللإجابѧѧة عѧѧن ھѧѧذا الѧѧسؤال تѧѧم حѧѧساب المتوسѧѧطات الحѧѧس   
  ).٢(دول رقم ج في الةوضحموكما ). مؤشرات جودة حیاة العمل (

   

  

  

  

  



  )٢(جدول رقم 

  على فقرات الاستبیان عینة البحث دبیة والانحرافات المعیاریة لاستجابات أفرااالمتوسطات الحس

 الانحراف المعیاري الوسط الحسابي الاستبیان في رقم الفقرة
٠,٧٦١ ٤,٥٣١ ٢٦ 
٠,٨٤١ ٤,٤٦٨ ٨ 
٠,٦١٨ ٤,٤٣٧ ٢٧ 
٠٤٦٥ ٤,٣٤٣ ٢٨ 
٠,٧٨٠ ٤,٣١٢ ٢ 
٠,٦٩٢ ٤,٣١٢ ٣ 
٠,٧٧١ ٤,٢٨١ ٢١ 
٠,٩٩١ ٤,٢٨١ ٣٠ 
٠,٩٤١ ٤,٢١٨ ١ 
٠٧٦٦ ٤,١٥٦ ٢٣ 
٠,٨٨٣ ٤,١٥٦ ٢٢ 
٠٨٨٣ ٤,١٥٦ ٢٩ 
١,٠٥٠ ٤,١٥٦ ٧ 
٠,٨٩٣ ٤,٠٩٣ ١٦ 
٠,٦٨٩ ٤,٠٩٣ ١٤ 
١,٠٥٨ ٤,٠٩٣ ٢٠ 
٠,٨٧٧ ٤,٠٦٢ ٩ 
١,٠١٤ ٤,٠٦٢ ٥ 
٠,٨٩٧ ٤,٠٣١ ١٧ 
٠,٨٦٠ ٤,٠٣١ ١١ 
٠,٨٧٩ ٤,٠٠٠ ٢٤ 
١,٠١٦ ٤,٠٠٠ ١٣ 
٠,٨٩٣ ٣,٩٠٦ ٢٥ 
١,٠٧٠ ٣,٨٧٥ ١٩ 
١,٠٣٩ ٣,٨٧٥ ١٨ 
٠,٩٧٥ ٣,٨٧٥ ١٥ 
١,٠٧٠ ٣,٨٧٥ ٤ 
٠,٩٤١ ٣,٨٧٥ ٢٠ 
١,٢٤٧ ٣,٨٤٣ ١٢ 
١,١٥٧ ٣,٦٢٥ ٦ 

   

 – ٣.٦٢٥(یتضح من استقراء الجѧدول الѧسابق أن المتوسѧطات الحѧسابیة لمؤشѧرات جѧودة حیѧاة العمѧل ترواحѧت بѧین                 
نѧѧستنتج أن جمیѧѧع الفقѧѧرات تجѧѧاوزت ھѧѧذه  ) ٣(واذا مѧѧا قارنѧѧا ھѧѧذه المتوسѧѧطات بدرجѧѧة المحایѧѧدة التѧѧي خصѧѧصت لھѧѧا    ) ٤.٥٣١

یر تأكیѧد اختیارھѧا   تفѧسی ولتحدیѧد المؤشѧرات الاكثѧر اھمیѧة مѧن أجѧل       . القیمة بما یشیر إلى اھمیتھا بالارتباط بѧالتطویر التنظیمѧي   
فقѧѧرة مѧѧن أھѧѧم  ) ١٣( وبѧѧذلك یمكѧѧن اعتبѧѧار  ) ٤.١(  بالقیمѧѧة  او الوسѧѧط الفرضѧѧيمѧѧن قبѧѧل افѧѧراد العینѧѧة تѧѧم تحدیѧѧد عتبѧѧة القطѧѧع  

  ).٣(المؤشرات المشمولة بالتفسیر، وكما موضحة بالجدول رقم 



  )٣(جدول رقم 

   الحسابیةھا ومتوسطاتالمتوسط الفرضيالتي تجاوزت الفقرات المھمة 

 البعد المتوسط الحسابي الفقرة ت
 الأداء ٤.٥٣                    عندما تكون معاییر الأداء محددة للعاملین  ٢٦
 الالتزام ٤.٤٦ عندما یناط المسؤولیات التي تتوافق مع قدرتھ  ٨

 الأداء ٤.٤٣ .عندما تكون طرق وأسالیب الانجاز واضحة ٢٧
 الأداء ٤.٣٤ .عندما یتم تطبیق أنظمة موضوعیة لقیاس الأداء ٢٨
 الرضا ٤.٣١ .عندما یوضح المسئولون أھداف العمل للعاملین ٢
 القرارات ٤.٣١ .عندما تكون إجراءات إنجاز العمل واضحة ومحددة ٣

 القرارات ٤.٢٨ .تعزیز الاھداف الاستراتجیة للمؤسسة ٢١
 الأداء ٤.٢٨ .مناقشة نتائج الأداء مع العاملینعندما تتم  ٣٠
عندما تسعى المؤسسة إلى تطویر القدرات المھنیة  ١

 للعاملین
 الرضا ٤.٢٨

 القرارات ٤,١٥ .جودة عملیة صنع القرارات في المؤسسة ٢٣
 القرارات ٤.١٥ .تطویر أسالیب العمل وأنظمتھ ٢٢
 الأداء ٤.١٥ .عاملینعندما یتم وضع برامج تدریبیة وتطویریة لل ٢٩
 الالتزام ٤.١٥ .عندما تناط المسؤولیات التي تتوافق مع رغباتھ ٧

یتضح من الجدول السابق أن المؤشرات المتعلقة بالأداء حازت على تاكید عینة البحث اكثر من غیرھا من الابعاد 
. العاملینعلى أداء :  بیئة المؤسسة تنعكس أولاً تحدث في التيتنظیمیةالتطویرات ال   مما یشیر إلى أن،المتعلقة بجودة العمل

ؤشرات اخرى لجودة حیاة العمل كمؤشرات الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي  على م أتضح تأكید أفراد العینةكما
ه وھذه النتیجة تعزى إلى أھمیة ھذه المؤشرات في جودة حیاة العمل، اذ ان كل عنصر من ھذوالمشاركة في اتخاذ القرارت، 

العناصر یؤثر ایجابیاً في مشاعر الأفراد العاملین تجاه العمل و المنظمھ من خلال توفیر مقاییس أداء عادلھ تحقق الرضا بما 
  Porter  and (Smith ,1981 )  .یقود إلى الالتزام التنظیمي وكما اكد علیھ بورتر وسمث

الضمان ، الالتزام التنطیمي، الرضا الوطیفي: یاة العملما ترتیب أبعاد مؤشرات جودة ح( :نتائج السؤال الثاني: ثانیا
  ).ألمشاركھ في اتخاذ القرارات و مستوى الأداء من وجھة نظر أفراد عینة البحث ؟، الاستقلالیھ، الوظیفي

، وللإجابة عن ھذا السؤال تم ایجاد المتوسطات الحسابیھ والانحرافات ألمعیاریھ لكل بعد من ابعاد المقیاس على حده
   ).٤(وتم ترتیب الأبعاد على ضوء ذلك وكما موضح في الجدول 

  )٤(جدول رقم 

  ترتیب أبعاد مؤشرات جودة حیاة العمل وفقا للمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي الأبعاد 
 ٠.٧٠٢ ٤.٣٥ مستوى الأداء

 ٠.٦٦٧ ٤.١٦ الالتزام التنظیمي
 ٠.٧١٨ ٤.١٠ ة في اتخاذ القراراتالمشارك

 ٠.٦٦٥ ٤.٠٦ الرضا عن العمل
 ٠.٨٤٥ ٣.٩٥ الضمان الوظیفي

 ٠.٨٣١ ٣.٩٥ الاستقلالیة في العمل



   

ویلاحѧѧظ مѧѧن اسѧѧتقراء النتѧѧائج فѧѧي الجѧѧدول اعѧѧلاه ان مѧѧستوى الأداء حѧѧصل علѧѧى الاھتمѧѧام الاول فѧѧي الترتیѧѧب لابعѧѧاد       
 والرضѧا عѧن العمѧل والѧضمان الѧوظیفي        ثم المشاركة في اتخاذ القѧرارت،  م التنظیميمؤشرات جودة حیاة العمل، یلیھ الالتزا     

ولا شك أن اختیار افراد العینة لمѧستوى الأداء كѧأھم الابعѧاد المѧذكورة فѧي اداة البحѧث یعѧود إلѧى          . ثم بعد الاستقلالیة في العمل    
د المرتبطة بجودة حیاة العمل لا سѧیما اذا مѧا اعتمѧدت الإدارة    الدور الفاعل الذي یلعبھ أداء العاملین في تحقیق العدید من الابعا 

    ) Stacy,1996( تائج الأداء مع المكافات المجزیةواذا ما إرتبطت ن، على اسس موضوعیة كتقویم الأداء وتمییز الجھود 

ویر التنظیمѧѧي ین الأداء وجѧѧودة حیѧѧاة العمѧѧل لѧѧھ تѧѧاثیره الواضѧѧح علѧѧى الابعѧѧاد الاخѧѧرى فѧѧي التطѧѧ       بѧѧكمѧѧا وأن الارتبѧѧاط 
وبѧѧصورة عامѧѧة یمكѧѧن القѧѧول بѧѧان تركیѧѧز الإدارة علѧѧى  ، والمتمثلѧѧة بѧѧالالتزام والرضѧѧا الѧѧوظیفي والمѧѧشاركة فѧѧي اتخѧѧاذ القѧѧرارت 
   (Shoaf et al.2004 )   الأداء في عملیة التطویر التنظیمي یساھم في تحقیق الصحة التنظیمة 

   

 بѧین افѧراد عینѧة البحѧث فѧي ترتیѧب أبعѧاد        ٠.٠٥ دلالѧھ احѧصائیة بمѧستوى    ھѧل ھنѧاك فѧروق ذات   (: نتائج السؤال الثالѧث  : ثالثاً
  ). سنة فاكثر٣٠ سنة، ٣٠اقل من : (والعمر الزمني، ) دكتوراة–ماجستیر : (مؤشرات جودة حیاة العمل تعزى إلى الشھادة

الحѧسابیة والانحرافѧات المعیاریѧة،    تم ایجاد المتوسѧطات  ) المتعلق بالشھادة (  وللاجابة عن الجزء الاول من ھذا السؤال           
  )٥(لمجموعتین مستقلتین لاستجابات أفراد عینة البحث وفقاً لمتغیر الشھادة جدول) ت(واسخدام اختبار 

  )٥(جدول رقم 

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیمة ت لاختبار دلالة الفروق في ترتیب أبعاد مؤشرات جودة حیاة العمل وفقا 
  )دكتوراه، ماجستیر(یر الشھادة لمتغ

 الدلالة قیمة ت الانحراف  المتوسط  العدد الشھادة البعد
 الرضا عن العمل  ٠٧ ٣.٤٢ ١٠ ماجستیر
 .٤١ ٤.٣٠ ٢٢ دكتوراه

 دالة ٤.١١

 .٣٣ ٤.٣٨ ٢٢ دكتوراه الالتزام التنظیمي .٩٠ ٣.٥٥ ١٠ ماجستیر
 دالة ٣.٧٤

 الضمان الوظیفي  ١.١٤ ٣.٦٦ ١٠ ماجستیر 
 .٧١ ٤.٠٦ ٢٢ دكتوراه

 غیر دالة ١.١٥٦

 ٥٤. ٤.٠٦ ٢٢ دكتوراه الاستقلالیة ١.٣٢ ٣.٦٦ ١٠ ماجستیر
 غیر دالة ١.١٥٦

المشاركة في  .٨٨ ٣.٥٥ ١٠ ماجستیر
 .٥٢ ٤.٣٣ ٢٢ دكتوراه القرارات

 غیر دالة ١.١٩٥

 .٤٧ ٤.٦٠ ٢٢ دكتوراه مستوى الأداء .٨٥ ٣.٧٣ ١٠ ماجستیر
 دالة ٣.٦٤

مؤشѧرات   ومن خلال النتائج المدرجة في الجدول اعلاه نستنتج وجود فروق دالة بین أفراد العینة فѧي تѧرتیبھم لأبعѧاد      
الرضѧا عѧن   : لصالح حملة الدكتوراة في ثلاثة أبعѧاد ھѧي  ) ماجستیر، دكتوراه ( جودة حیاة العمل تعزى لمتغیر الشھادة العلمیة  

ویمكѧѧن أن یعѧѧزى ذلѧѧك الѧѧى مѧѧستوى الادراك للبیئѧѧة التنظیمیѧѧة وأھمیѧѧة التطѧѧویر        .ومѧѧستوى الاداء،ظیمѧѧيوالالتѧѧزام التن،العمѧѧل
عنѧѧدما أشѧѧار الѧѧى أن الافѧѧراد ذوي  )   MacClelland ,1970(وھѧѧذا مѧѧا أكѧѧد علیѧѧھ ماكللانѧѧد   ،التنظیمѧѧي فѧѧي ھѧѧذه الابعѧѧاد  

  . الحاجات العلیا یركزون على تطویر ادائھم بما یحقق لھم الرضا الوظیفي 

   



 فѧي ترتیѧب افѧراد العینѧة لابعѧاد      ٠.٠٥ھѧل ھنѧاك فѧروق دالѧھ بمѧستوى      (  وللإجابة عѧن الجѧزء الثѧاني مѧن الѧسؤال الثالѧث              
تѧم اسѧتخراج المتوسѧطات الحѧسابیة و     ، ) سنة فأكثر ٣٠ سنة، ٣٠اقل من ( مؤشرات العمل تعزى إلى متغیر عمر المستجیب   

   ).  ٥(لمجوعتین مستقلتین وكما موضح في الجدول ) ت( ار  واستخدام اختب الانحرافات المعیاریة

  )٥(جدول 

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیمة ت لاختبار دلالة الفروق في ترتیب أبعاد مؤشرات جودة حیاة العمل وفقا 
  ) سنة فأكثر٣٠،  سنة ٣٠اقل من(لمتغیر العمر 

 الدلالة قیمة ت  الانحراف المتوسط  العدد الشھادة البعد
 ٣٠اقل من 

 سنة
٩٤ ٣.٩٥ ٨. 

 سنة ٣٠ الرضا عن العمل 
 فأكثر

٥٦ ٤.١٠ ٢٤. 
 غیر دال ,٥٣١

 ٣٠اقل من 
 سنة

٦٨ ٤.٤٥ ٨. 

 سنة ٣٠ الالتزام التنظیمي
 فأكثر

٦٤ ٤.٠٦ ٢٤. 
 غیر دال ١.٤٣١

 ٣٠اقل من 
 سنة

١.٠٨ ٣.٩٣ ٨ 

 الضمان الوظیفي 
 سنة ٣٠
 ثرفأك

٧٧ ٣.٩٥ ٢٤. 
 غیر دال  ,٥٩

 ٣٠اقل من 
 سنة

١.٢٩ ٤.٠٠ ٨ 

 سنة ٣٠ الاستقلالیة
 فأكثر

٦٤ ٣.٩٣ ٢٤. 
 غیر دال ,١٩٣

 ٣٠اقل من 
 سنة

٩١ ٣.٧٢ ٨. 
المشاركة في 

 سنة ٣٠ القرارات
 فأكثر

٦١ ٤.٢٢ ٢٤. 
 غیر دال ١.٧٦٢

 ٣٠اقل من 
 سنة

٩٧ ٤.٠٢ ٨. 

 مستوى الأداء
 سنة ٣٠

 فأكثر
٥٧ ٤.٤٥ ٢٤. 

 غیر دال ١.٥٤٥

   

ومن نتائج الجدول اعلاه یمكن الاستنتاج بعدم وجود أیة فروق دالة احصائیا في ترتیب ابعاد مؤشرات جودة حیاة العمل 
مما یعني ان جمیع افراد عینة البحث من اعضاء ھیئة التدریس لدیھم نفس التفضیلات بغض ، تعزى لمتغیر الفئة العمریة

  .النظر عن فئاتھم العمریة

   

   



  الاستنتاجات والتوصیات والمقترحات

   :اظھر الجانب المیداني للبحث الحالي النتائج الاتیة: أولاُ

اتفق جمیع افراد عینة البحѧث علѧى ان للتطѧویر التنظیمѧي دوراً ھامѧاً فѧي جѧودة حیѧاة العمѧل مѧن خѧلال ارتفѧاع قѧیم                  .١
ستوى المتوسط الفرضي للاداة حیث تراوحت تلѧك القѧیم   المتوسطات الحسابیة لجمیع فقرات أداة البحث الثلاثین عن م        

  .وھي الدرجة التي خصصت لاستجابة المحایدة) ٣( بینما كانت القیمة الوسطى للاداة  ) ٤.٥٣ – ٣.٦٢( بین 

  : رتب افراد العینة أبعاد مؤشرات جودة حیاة العمل التي تعكس أھمیة ودور التطویر التنظیمي كالاتي   .٢

  وى الأداءمست.  أ      

  .الالتزام الوظیفي. ب      

  .المشاركة في اتخاذ القرارت.  ج      

  .الرضا عن العمل. د      

  .الضمان الوظیفي. ھـ      

  .الاستقلالیة. و      

 لم تظھر أیة فروق ذات دلالھ احصائیة بین افراد عینة البحѧث فѧي ترتیѧب ابعѧاد مؤشѧرات جѧودة حیѧاة العمѧل وفقѧاً                -٣
بینما ظھѧرت فѧروق ذات دلالѧة احѧصائیة فѧي ترتیѧب الابعѧاد        ). سنة فاكثر٣٠ سنة، ٣٠أقل من : ( الفئة العمریة  لمتغیر

  .لصالح حملة الدكتوراة)دكتوراة،ماجستیر(وفقا لمتغیر الشھادة 

  :في ضوء نتائج البحث الحالي بجانبیة النظري و المیداني یمكن تقدیم التوصیات الاتیة: ثانیاً

مѧѧن المناسѧѧب التركیѧѧز علѧѧى بنѧѧاء ثقافѧѧة تنظیمیѧѧة محورھѧѧا الأساسѧѧي الأداء والعلاقѧѧات    ، رنѧѧامج التطѧѧویر التنظیمѧѧي لإنجѧѧاح ب  .١
 ھذین الجانبین لزیادة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي وھذا بدوره یعكѧس جѧودة حیѧاة     الإنسانیة ولابد من التوازن بین   

  .العمل

اذ ان ،على معاییر الأداء والتمیز في الجھود وبناء معاییر تتѧسم بالعدالѧة والموضѧوعیة     التأكید في برامج التطویر التنظیمي        .٢
كما ان ھذا المؤشر یساھم فѧي زیѧادة   ، ھذا المؤشر حاز على الأولویة في التفضیلات كأحد أھم مؤشرات جودة حیاة العمل    

  .التفضیلدافعیة العاملین نحو الألتزام الوظیفي الذي حاز على المرتبة الثانیة في 

تاكید الاتجاھات والاستراتجیات المعاصرة في التطویر التنظیمѧي المتمثلѧة بالمرونѧة فѧي الھیكѧل التنظیمѧي و المѧشاركة فѧي                 .٣
اتخاذ القرارت، اذ ان ھذه الاستراتجیات لھا اثرھѧا الایجѧابي فѧي تعظѧیم الأداء التنظیمѧي و أداء العѧاملین الѧذي مѧن نتائجѧھ             

  . بالصحة التنظیمیةظھور ما یمكن تسمیتھ 

اعادة تصمیم الوظائف التي یؤدیھا العاملون في المنظمة من خلال تѧضمین عناصѧر جѧودة حیѧاة العمѧل فѧي بѧرامج الاثѧراء                .٤
  . الوظیفي المؤثرة على دافعیة وأداء العاملین

لایجѧابي و التطویѧع الاجتمѧاعي و    تعظیم التوافق بین اھداف الأفراد واھداف المنظمة من خلال تطبیق استراتجیة التعزیز ا       .٥
   ).Seligman and Csikszentmihlyi, 2000( برامج تطویر الموارد البشریة 



تھیئة برامج تطویریة للقیادة الاداریة في الجامعات و الكلیات، لبناء قیادة اداریة استراتجیة تخلѧق الموازنѧة بѧین كفѧاءة أداء               .٦
  .العاملین وتوفیر جودة حیاة العمل

بناء ثقافة تنظیمیة تركز علѧى عمѧل ا لفریѧق و الإدارة الذاتیѧة للفریѧق مѧن خѧلال خلѧق بیئѧة الѧتعلم ومنظمѧة الѧتعلم المرتكѧزة                 .٧
  :على المقومات الاتیة

  .المشاركة في صناعة القرارت        §

  .التعلم المستمر        §

  .التحسینات المستمرة في الأداء من خلال التغذیة العكسیة        §

  .الرقابة الذاتیة و اعتماد الاجراءات التصحیحیة للأداء        §

 تضمین بѧرامج التطѧویر التنظیمѧي عناصѧر مھمѧة تأخѧذ بعѧین الاعتیѧار المѧؤھلات العلمیѧة بمѧا یѧؤدي الѧى اشѧباع الحاجѧات                     .٨
میة الرضا عѧن العمѧل والالتѧزام    العلیا لذوي المؤھل العلمي العالي من جھة وتحفیز حملة الشھادات الأدنى لزیادة شعورھم بأھ   

   . التنظیمي ومستوى الاداء واشراكھم في برامج التطویر تخطیطا وتنفیذا

   

  :یقدم الباحثان فیما یأتي مقترحات لبحوث اخرى: ثالثا

  .دراسة مقارنة للعلاقة بین التطویر التنظیمي وجودة حیاة العمل في المؤسسات الصناعیة والخدمیة.١       

  .استراتیجیات التطویر التنظیمي وجودة حیاة العمل.٢       

   

       **************************************   
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 )١( ملحق رقم                                                 

                                                       

                        استبیان البحث                                                

               )بسم االله الرحمن الرحیم (                                                    

  المحترم..................................الفاضل

  تحية طيبة وبعد،،،

ي تـم  الـذ ) دور التطوير التنظيمي في جودة حياة العمـل  (نقدم لكم نسخه من الاستبيان الخاص بالبحث الذي نقوم به والموسوم بـ             
 مجموعة من الفقرات التي تمثـل مؤشـرات    خلال مراجعتنا للأدب النظري والدراسات السابقة المتصلة بالموضوع، و يتضمن  من تصميمه

الرضا عن العمل، الالتزام الوظيفي، الضمان الوظيفي، الاستقلالية في العمل، المـشاركة فـي          : (جودة حياة العمل موزعه على ستة أبعاد هي       
  ).قرارات والقدرة على الأداءاتخاذ ال



تحت الاستجابة التي تفضلها مـن      ) (يرجى التفضل بقراءة كل فقرة بدقة وتحديد رأيك في أهميتها لجودة حياة العمل بوضع إشارة                
  ....ي فقطعلماً بان إجابتك ستستخدم لأغراض البحث العلم.. المقياس الخماسي الذي يتراوح بين الموافقة الشديدة والمعارضة الشديدة

   

  .مع التقدیر... شاكرین تعاونك معنا

   

  الباحثان

  علي الزاملي. د                                           سھیلة محمد عباس. د

   جامعة السلطان قابوس                                          كلیة الزھراء للبنات       

   

   

   

  :الرجاء الإجابة على ما يأتي

                                          ).       (دكتوراه  ،    )   ( ماجستير               : المؤهل العلمي-

                                      ).    ( سنة فاكثر٣٠، )   (سنة٣٠ أقل من        : الفئة العمرية-

    



    

   

 الاستجابات  الفقرات والمحاور      
   

   

 م

   

   

 التطویر التنظیمي والرضا عن -أولا
                             .العمل

-:یزداد رضا الفرد عن عملھ عندما
                                                                 

                        

موافق 
                              جدا

                 

 موافق
       

    محاید
       

غ
یر 
مو

ا
ف

 ق

غ
یر 
مو

ا
ف

ق 
ج
 دا

            .تسعى المؤسسة إلى تطویر القدرات المھنیة للعاملین ١
           . یوضح المسؤلون أھداف العمل للعاملین ٢
           . تكون إجراءات إنجاز العمل واضحة ومحدده ٣
فترات تتم مراجعة الھیكل التنظیمي للمؤسسة بین   ٤

 .محدده لتسھیل تنفیذ المھام
          

تسعى المؤسسة إلى تطویر الوظیفة التي یزاولھا  ٥
 . الموظف وتوفیر الظروف المناسبة لعملھ

          

           .یوجد نظام عادل للحوافز والأجور ٦
  . التطویر والالتزام التنظیمي: ثانیاً

                                                                              :ؤسستھ عندمایزداد التزام واندماج الفرد بعملھ وم
           .  التي تتوافق مع رغباتھ یناط المسؤولیات ٧
           .یناط المسؤولیات التي تتوافق مع قدرتھ ٨
یتم توزیع المسؤولیات على المواقع الوظیفیة  ٩

 . بوضوح
          

١
٠ 

           .یوجد نظام واضح للرقابة

١
١ 

           .یوجد نظام واضح للاتصالات

١
٢ 

           .تسعى المؤسسة إلى الربط بین الأداء ونظام الحوافز

١
٣ 

           . توجد علاقات إنسانیة بین الإدارة والعاملین

١
٤ 

           .توجد علاقات إنسانیة بین العاملین أنفسھم

١
٥ 

تتوفر نظم اتصالات مفتوحة وواضحة لتبادل الآراء 
 . والأفكار

          

  التطویر التنظیمي والاستقلالیة: رابعا 

 :یزداد مستوى الاستقلالیة في أداء العمل عندما
١
٦ 

یمنح الفرد صلاحیات تحدید نوع المسؤولیات التي 
 ..یمارسھا في إطار الھیكل التنظیمي

          

١
٧ 

 الفرد صلاحیات لتحدید اسلوب تنفیذ یمنح
بما یمكنھ من تحقیق أھداف .المسؤولیات والأعباء

 .العمل

          

          یمنح الفرد الحریة في بناء علاقات مع المؤسسات ١



 . المماثلة بما یحقق مصلحة المؤسسة ٨
١
٩ 

یمنح الفرد صلاحیات تحدید توقیتات إنجاز 
 .الإنجازمسؤولیاتھ بما یحقق سرعة 

          

٢
٠ 

یمنح الفرد صلاحیة التنسیق مع الأقسام والوحدات 
 .الإداریة الأخرى في المؤسسة

          

  . التطویر التنظیمي والمشاركة في اتخاذ القرارات: خامساً

 : تساھم عملیة المشاركة في اتخاذ القرارات ب
٢
١ 

           .تعزیز الأھداف الإستراتیجیة للمؤسسة

٢
٢ 

           .تطویر أسالیب العمل وأنظمتھ

٢
٣ 

           .جودة عملیة صنع القرارات في المؤسسة

٢
٤ 

           .تقلیل المشكلات التي تواجھھا المؤسسة

٢
٥ 

           .تقلیل مستوى الصراع التنظیمي

  التطویر التنظیمي والقدرة على الأداء: سادساً

 :عندمایزداد أداء الفرد في عملھ 
٢
٦ 

           .تكون معاییر الأداء محددة للعاملین

٢
٧ 

           . تكون طرق وأسالیب الإنجاز واضحة

٢
٨ 

           .یتم تطبیق أنظمة موضوعیة لقیاس الأداء

٢
٩ 

           .یتم وضع برامج تدریبیة وتطویریة للعاملین

٣
٠ 

           . تتم مناقشة نتائج الأداء مع العاملین

   

   ) انتھى الاستبیان شكرا على تعاونكم معنا (                         

 


