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  الملخص

   

اص        ري الخ لال الأدب النظ ن خ ان م ل الباحث دف توص ذا الھ ق ھ ل، ولتحقی اة العم ودة حی ي ج ي ف ویر التنظیم ة دور التط ث معرف تھدف البح اس
زام التنظیمي،      :  فقرة تمثل مؤشرات جودة حیاة العمل موزعة على ستة مجالات ھي٣٠إلى بناء أداة تتضمن    بالموضوع   الرضا عن العمل، والالت

ى الأداء          درة عل رارات، والق ي اتخاذ الق شاركة ف وظیفي، والاستقلالیة، والم ي          . والضمان ال ي كلیت دریس ف ة الت ة من أعضاء ھیئ ار عین م اختی م ت ث
ق       ٣٢تكونت العینة من ). كلیة حكومیة(، وكلیة التربیة بجامعة السلطان قابوس   )لیة خاصة ك(الزھراء   د التحق ث بع تبیان البح یھم اس رداً، وزع عل  ف

امج  . ٠.٩٥كرونباخ حیث بلغ -من صدقھ الظاھري وثباتھ وفقا لطریقة ألفا      اق    SPSSوقد تم تحلیل بیانات البحث باستخدام برن ائج اتف  وأظھرت النت
ستوى  :  أعضاء ھیئة التدریس على أھمیة التطویر التنظیمي في جودة حیاة العمل، وقد رتبوا مجالات الاستبیان الستة وفقا لأھمیتھا كما یأتي  جمیع م

ین أ     . الأداء، الالتزام التنظیمي، المشاركة في اتخاذ القرار، الرضا عن العمل، الضمان الوظیفي، الاستقلالیة        ة ب روق دال ة ف ة   ولم تظھر أی راد العین ف
ة     ة العمری ل من  ( في ترتیب الأبعاد تعزى لمتغیر الفئ أكثر  ٣٠ - سنة  ٣٠أق ة          ,) سنة ف صالح حمل ا للمؤھل الدراسي ل ة وفق روق دال ا ظھرت ف  بینم

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

   

  مقدمة ال

ة        رات البیئ ة ومتغی ة الداخلی رات البیئ ا متغی دة منھ ة المعق رات البیئی ن المتغی د م رة العدی سات المعاص ھ المؤس تواج
ة  ، وطبیعة العمل وما یتضمنھ من صلاحیات ومسؤولیات    ، الخارجیة، تتمثل متغیرات البیئة الداخلیة بالھیكل التنظیمي     وأنظم

ؤدي دو  ي ت صالات الت ات والات سة  المعلوم ة للمؤس زاء المختلف ین الأج سیابیة الأداء ب ي ان ا ف ات ، را مھم ا وان العملی كم
راد وأداء           ى أداء الأف ؤثرة عل ة الم ة الداخلی رات البیئی م متغی ن أھ دة م د واح ة تع ل المنظم ن قب ستخدمة م ا الم والتكنولوجی

  . (Hannah and Freeman, 1984)المؤسسة 

ة الداخل         رات البیئی م متغی املین     ومن بین أھ راد الع ة الأف ة    ( ی واقعھم الوظیفی ف م ري     ) بمختل ود الفق شكلوا العم ذین ی ال
ي          ، لثقافة المنظمة واتجاھاتھا التطویریة    أثر ف وثر وتت ة مؤسسة ت ي أی شري ف إذ إن خصائص وسمات وقدرات ھذا المورد الب

ذكر        ة ال ة آنف أثر      ، الوقت ذاتھ بالمتغیرات البیئی أثیر والت ي الت نجم عن عملیت ھ         وی ا یدرك ق م اة العمل وف ك مستوى جودة حی تل
  .ویتصوره الأفراد العاملین

ة        ، ومثلما تؤثر متغیرات البیئة الداخلیة على المؤسسات       المتغیرات الاجتماعی ة ب ة المتمثل ة الخارجی رات البیئ فان متغی
سیة       والاقتصادیة والسیاسیة والتكنولوجیة لھا تأثیراتھا المتباینة على المؤسسات، فالمؤسسة      ا تناف ق مزای ى تحقی سعى إل ي ت الت

ة         ا الداخلی ى بیئتھ ستمرة عل ي تركز      ،معتمدة على مواردھا البشریة لابد وان تجري التحسینات الم رامج التطویر الت لا سیما ب
ن  على جودة حیاة العمل المستندة على بناء أسس التفاعل الایجابي بین كل من الأفراد العاملین في مختلف المواقع الوظیفی      ة م

ة              ، جھة ن جھ املین م راد الع ة للأف سیة والاجتماعی ة والنف ین الأدوار الوظیف ة ب والسیاسات والأنظمة المعتمدة لإحداث الموازن
  .أخرى



ات                   وم تطبیق اة العمل، كمفھ ى جودة حی داخل المرتكزة عل ى الم ستند عل إن نجاح وفاعلیة عملیة التطویر التنظیمي ت
ة مؤسسة       إدارة الموارد البشریة الإسترا  رامج أی ي ب ان التطویر ف ة   (تجیة التي تنطلق من فكرة مفادھا ب ة، مھنی ة، ثقافی ) تربوی

شریة واستراتجیات المؤسسة              وارد الب شاطات إدارة الم ین استراتجیات ون ق ب ى    ،لابد وان یستند على التواف ن أن تتبن لا یمك ف
ا             درات ومھ دأ بتطویر ق ى        المؤسسة إستراتجیة الإبداع مثلا ما لم تب ستندة عل ة حوافز م شریة وتصمیم أنظم ا الب رات مواردھ

رن    ي م ل تنظیم اء ھیك ارات والأداء وبن ویر    ، المھ ة التط ساند لعملی ساني م ي إن اخ تنظیم  Delery and)أي من
Doty,1996).  

ة     ات إدارة المعرف وم وتطبیق ا إن مفھ تعلم  ، Knowledge Managementكم ة ال  Learningومنظم
Organization   ،ق            بین الأسالیب التي تسعى المؤسسات المعاصرةمن ة التطویر التنظیمي لتحقی ي عملی ا ف ى تطبیقھ إل

ة  ،  من جھة   التوافق والانسجام بین أھداف وحاجات المؤسسة      وحاجات وأھداف الأفراد العاملین من جھة أخرى، لتحقیق رؤی
ات والأنظ        راد والمھم ین الأف ل ب ى التفاع وي عل دة تنط ة جدی ات        تنظیمی شاطات والمھم از الن ي انج دة ف ة المعتم ة التقنی م

(Mickaely,2002) .  

ا                    ن خلال م ن قیاسھ م ة التطویر التنظیمي یمك ة عملی أن نجاح وفاعلی ول ب ا الق وانطلاقا من كل ما ورد أعلاه یمكنن
  .یتركھ من أثار في جودة حیاة العمل وفق ما یدركھ الأفراد العاملین أنفسھم

  تھ مشكلة البحث وأھمی

ات      ، یعد التطویر التنظیمي واحدا من التطبیقات السلوكیة في الإدارة      ات والعملی اھیم والنظری ن المف د م ویتضمن العدی
ة                   دف تعظیم الفاعلی ا المؤسسات بھ ي تتبناھ ات والاستراتجیات الت ة والعملی ي الھیاكل التنظیمی الموجھھ لاجراء التحسینات ف

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

و والتطور            تراتجیة للمؤسسة الاستقرار والنم داف الإس م الأھ ن أھ ھ إن م ا لاشك فی ل   ، ومم داف الاستقرار تتمث فأھ
ین سلوكیات الأ           ة،والتكیف ب ة والخارجی ا الداخلی ات بیئتھ ن مكون ع كل م راد  بقدرة المؤسسة على البقاء والتوازن والتكیف م ف

ة          ة الداخلی ي البیئ العاملین واتجاھات التحسین في متغیرات البیئیة الداخلیة الأخرى، وكذلك التكیف بین ما یحدث من تطویر ف
  .ومتطلبات البیئة الخارجیة 

ر سلوك       ) Lewin ,1952(وتعد مساھمات لیفن  ى تغیی ي ركزت عل في التطویر التنظیمي أولى أھم المساھمات الت
دریب الحساسیة او         الأفراد والج امج ت سمى ببرن ا ی ن خلال م ن      T. Group ماعات م ى تحسین أداء الجماعات م ادف إل الھ

ثلاث مراحل          لیفن خلال التحسینات في حیاة العمل اذ أوضح  د وان تمر ب ر وتطویر لاب ة تغیی ى إن إي عملی ، في دراساتھ إل
  : 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

رت         ذه     ) Likert (1967 , وأوضح لیك ل ودور ھ ات تطویر العم ي عملی املین ف راد الع شاركة الأف ة م اھمی
ي          راد ف ة الأف ي رغب ؤثرة ف ر الم ن العناص دة م رارات واح اذ الق ي اتخ شاركة ف ضل، فالم ق الأداء الاف ي تحقی شاركة ف الم

وی  ة التط ي عملی التركیز ف ر، ف ویر والتغیی ة  إجراءات التط سلوكیات الایجابی دعیم ال سلوكیة وت اعلات ال ى التف ي عل ر التنظیم
  .یساھم في خلق بیئة تنظیمیة صحیة ومنظمة صحیة سلوكیاً

د                    د تمت ة متواصلة ق وداً اداری ب جھ ة التطویر التنظیمي یتطل ي عملی إن التركیز على سلوكیات الأفراد والجماعات ف
د     إلى سنوات لتشكیل العلاقة التعاونیة بین ا  ة لاب ود التعاونی ذه الجھ لمدیرین والأفراد العاملین في جمیع المستویات الاداریة، ھ

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

ي التطویر                سلوكیة ف ن الاسس ال ى مجموعة م ستند عل ا اس   ، إن بناء فرق العمل الفاعلة في ایة مؤسسة ی ن بینھ س م
ا سنج         ، ونظریات التفاعلات الإنسانیة   ي اشار الیھ تعلم التنظیمي الت ة ال ذلك نظری أن     ،)Senge,1990(وك ث اوضح ب  حی



ي       ة ف دة إداری سم أو وح ل ق ویر ك و تط ستویات، المستوى الاول ھ ة م ق ثلاث د وان تكون وف ي لاب ویر التنظیم ات التط تطبیق
  .وحدات المفاھیم والتطبیقات الجدیدة التي تؤثر على أداء المنظمةالمؤسسة والتركیز على تعلم الأفراد في تلك ال

اة                       ائج جودة حی سام لنت ى ادراك الاق اءً عل سام بن ع الوحدات والاق ي جمی ر ف أما المستوى الثاني فیتضمن احداث تغیی
ث فیتضمن اعاد    . العمل المترتبة على عملیة التطویر لقسم او وحدة اداریة محددة     شامل    أما المستوى الثال ر الجذري ال ة التغیی

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

ة      داول المعرف ل وت ة   (  ان نظریة سنج في التطویر التنظیمي تستند على خلق ونق ل    )إدارة المعرف ى تقلی ، إضافة إل
  . التطویر التنظیمي ي یكون مصدرھاالصراعات بین الأفراد والجماعات والت

ة           دراتھا المھنی ث ق ن حی ) التخصصیة  (إن المؤسسات المعتمدة على المعرفة لابد وان تركز على مواردھا البشریة م
ى الأداء،و      Internationalوالمھارات الدولیة    ؤثرة عل  كمھارات اللغة والمھارات الرقمیة، فضلا عن السمات الشخصیة الم

سما  ذه ال ن ھ زام          م ة الالت م،و درج اءة ادائھ ویم كف ى تق راد عل درة الأف ة، ق ة الراھن ي المرحل ا ف ا اھمیتھ بح لھ ي اص ت الت
ار    داع والابتك راد         . التنظیمي،و درجة الثقة بالنفس والقدرة على الإب ف الأف ن المؤشرات الاساسیة لتكی د م ذه الخصائص تع ھ

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

اة العمل                     ادة جودة حی ة التطویر التنظیمي لزی ي عملی ي ف دخل المعرف ي الم ى تبن سعى إل ي ت ولذلك فان المنظمات الت
م          تركز على الأفراد العاملین من ذوي المعرفة       ن اھ دیھا وم ة ل ة متنوعة لتأسیس المعرف ات اداری  المتمیزة وتعتمد على تطبیق

ن           م م ة تعل وفیر بیئ ھذه التطبیقات المشاركة في صناعة القرارات، وتصمیم أنظمة حوافز منسجمة مع حاجة وقدرة الأفراد وت
  ).Rao,1993  ( المفتوحة خلال أنظمة المعلومات والاتصالات

ا  ذه المنظم ا وان ھ ذه     كم لال ھ ن خ سعى م ى، ت ة الادن ن ذوي المعرف املین م ویر الع ة لتط ات مختلف د سیاس ت تعتم
ن                ذا یكون م ة وھ ة المعرف ة عن قل سیة الناجم ن الضغوط النف السیاسات إلى تحقیق استقرارھم النفسي والسلوكي والتخفیف م

ستو   (  التطویر في العمل كالتغذیة العكسیة   خلال توفیر فرص   م  المعلومات حول م ة    ) ى ادائھ لاغراض تحسین الأداء وتھیئ
  .البرامج التدریبیة المناسبة لھم

لا              ل لك اة العم ودة حی ة بج ل المرتبط ة العوام ب دراس ي یتطل اس المعرف ق الاس ي وف ویر التنظیم ة التط ان عملی
ان     ، المجموعتین من الأفراد العاملین  ا تانی ال ولم ى    )Gabrial and Limatainan ,2000( اذ اشارت دراسة جبری  إل

ي          ة ف انھ على الرغم من ان العاملین من ذوي المعرفة المتمیزة ینظروا إلى جودة حیاة العمل على اساس الاستقلالیة والمرون
  . الوظائف والمھام الموكلة لھم لكنھم بالمقابل یواجھوا ضغوطاً نفسیة قد توثر سلبیاً على ادراكھم بشكل سلبي لبیئة عملھم

اً   ان التطویر الت  اك توافق كنولوجي والمعرفي یساھم في زیادة الضغوط النفسیة على الأفراد العاملین عندما لا یكون ھن
سیاسات               ائف وال ة والوظ ل التظیمی صمیم الھیاك ي ت ي ف ھ المعرف ى التوجی ات عل درة المنظم وجي وق ویر التكنول ین التط ب

ك      . والأنظمة الاداریة  ي دراستھ      )Nutek,1999( وقد اشار نوت رویج          ف دانمارك والن ي ال شركات ف ن ال ى مجموعة م  عل
اة               ز وارساء جودة حی شركات لتعزی وفنلندا والسوید إلى ان المعاییر الضروریة التي لابد من اعتمادھا من قبل المؤسسات وال

  : 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



ة      ) Lawler, 1971( لقد ركز   املین لمستوى البیئ ات الع على مفھوم جودة حیاة العمل كونھ یتضمن تصورات وادراك
ا       د   : المادیة والمعنویة للعمل والمؤسسة، وتتمثل مكونات البیئة المادیة والمعنویة مجموعة من العوامل من أھمھ ا والفوائ المزای

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

ات         ) Casio,1986( كما حدد كاسیو   اء بالالتزام ى الوف درة عل وظیفي، الق ، مؤشرات جودة حیاة العمل بالرضا ال
  .وتوفر العلاقات الإنسانیة، وقلة الشكاوى والتظلمات، وانخفاض الغیابات ومعدل الدوران

ودة و   ة الج ات بیئ اس        إن مكون ق الاس ي وف ویر التنظیم داث التط ى اح سعى إل ي ت سات الت ودة للمؤس رات الج مؤش
م             ي ودع سین الأداء التنظیم ائف لتح صمیم الوظ ادة ت ى اع اً عل ز اساس راءات ترك ب اج ده یتطل بق تحدی ذي س ي ال المعرف

   ).Lindstrom, 1994( الإستراتیجیة التنظیمیة 

اة العمل         ان اعادة التصمیم التنظیمي یكون من خلال     ة لغرض تحسین جودة حی ى الوظیف ، إضافة عناصر اساسیة إل
اعي        .وتمكین الأفراد العاملین في أدائھم ي الاجتم دخل التقن ق الم  Sociotechnical( كما وان تغییر الھیكل التنظیمي وف

Approach ( سانیة ة والإن راد الاجتماعی ات الأف ة حاج ي تلبی ھ دوره ف سانیة تتح.ل ات الإن ات  فالحاج لال مجموع ن خ ق م ق
ن توسیع مسؤولیاتھم                  راد م ن الأف ستقلة تمك ذه المجموعات الم ا، اذ أن ھ رارت وانجازھ ولى اتخاذ الق ي تت العمل المستقلة الت

ة          ضاء المجموع ین اع ساني ب ل الان دعیم التفاع ى ت افة إل ل إض رق أداء العم ي ط ة ف رة والمعرف ستویات الخب سین م ( وتح
Gardell , 1981.(   

اة العمل،           إن ت  ركیز التطویر التنظیمي على الأفراد والوظائف والعملیات یساھم في تحسین مستوى الأداء وجودة حی
ا      )Cox and Cox 1993,(وھذا ما اكد علیھ كوكس وكوكس  ین الوظائف والتكنولوجی  حین اشارا إلى ان عدم التوافق ب

ھ      ن جھ املین       ، والھیكل التنظیمي م ات الع ین خصائص ومتطلب ھ اخرى   وب ن جھ ى ظھور بعض مؤشرات سوء       ،  م ؤدي إل ی
  .المناخ التنظیمي والفشل في تنمیة المھارات والاتجاھات المعرفیة

تاندن    ى ان نجاح الاسس      )Aspinwau and Standin , 2003( وفي السیاق نفسھ أكد كل من اسبنوا وس  عل
  .ین الأفراد والوظائف والھیاكل التنظیمیة یكون من خلال الربط التكاملي ب السلوكیة في التطویر التنظیمي

ذه            ات، اذ ان رسالة ھ دارس والجامع ة كالم ة والتعلیمی ي المؤسسات العلمی رة ف إن ھذا الربط والتوافق ینال أھمیة كبی
ائن           ق رضا الزب سانیة لتحقی داخلین والخارجین   ( المؤسسات ھي تقدیم الخدمات الان ة      ) ال م مؤشرات فاعلی ن اھ وان واحد م

ائن    أد ا الزب ر رض و مؤش سات ھ ذه المؤس رات أداء  ،  )Gumming and Worley  2005,(اء ھ ن مؤش ا وان م كم
راد         ر الاف ات تغیی ن خلال تقنی شریة م وارد الب  People Changingالمؤسسات التعلیمیة قدرتھا على تطویر وتحسین الم

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

د ھدف البحث الحالي باستقصاء دور التطو              دف          یمكن تحدی ذا الھ ق عن ھ اة العمل وتنبث ي جودة حی یر التنظیمي ف
  : الأسئلة التالیة

  ما دور التطویر التنظیمي في جودة حیاة العمل ؟    .١

ل   .٢ اة العم ودة حی اد مؤشرات ج ب أبع ا ترتی وظیفي:م ي،الرضا ال زام التنظیم وظیفي،الالت ضمان ال تقلالیة ،ال الاس
  لأداء من وجھة نظر أفراد عینة البحث ؟مستوى ا،المشاركة في اتخاذ القرارات،

ة إحصائیة بمستوى          .٣ روق ذات دلال اك ف اد مؤشرات جودة          ٠.٠٥ھل ھن ب أبع ي ترتی ة البحث ف راد عین ین أف  ب
  ؟)  سنة فأكثر٣٠،  سنة ٣٠أقل من : (والعمر الزمني، )دكتوراه ، ماجستیر : (حیاة العمل تعزى إلى الشھادة

   

  تحدید المصطلحات 

  Organizational Development   :طویر التنظیميالت. ١

ق       املین وف عملیة إحداث تغییرات مخططة وایجابیة في الھیاكل التنظیمیة والوظائف وتكنولوجیا العمل وسلوكیات الع
اة العمل          ق جودة حی ي تحقی ساھم ف ة ت ن     . ( Wendell and Cecil,1978 )أسس معرفی ولأغراض البحث الحالي یمك

  :ر التنظیمي بأنھ التحسینات في كل منتعریف التطوی

  . مھارات وقدرات العاملین المھنیة والوظیفیة . أ  

  .خصائص الوظائف.  ب  

  .تقنیات وإجراءات العمل.  ج 

  .الھیكل التنظیمي. د 

راد عین                  ن خلال استجابات أف اة العمل م د درجة جودة حی ة وقد تم تضمین التحسینات أعلاه في استبیان البحث لتحدی
  .البحث

   of  Work  Life Quality: جودة حیاة العمل  .٢



ة             ة التنظیمی رات البیئ و متغی املین نح دى الع ة ل صورات الایجابی اء الت ي بن ؤثرة ف یة الم وفر العناصر الأساس درجة ت
ي   وتقاس باستجابات أفراد العینة على فقرات أداة البحث الحالي    ة ف وظیفي  :  المتمثل زام الت ،الرضا ال والضمان  ، نظیمي  والالت

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

  

  منھجیة البحث وإجراءاتھ   

  مجتمع البحث وعینتھ 

ار المؤسسات                     م اختی اة العمل ت ي جودة حی ي استقصاء دور التطویر التنظیمي ف ل ف ة المتمث  لتحقیق ھدف الدراسة الحالی
ى            الجامعیة كم  ن خلال التعرف عل اة العمل م یدان لاختبار ما ذھبت إلیھ الأدبیات حول أھمیة التطویر التنظیمي في جودة حی

ة      . آراء شریحة من أعضاء ھیئة التدریس العاملین في تلك المؤسسات       ا كلی ات باعتبارھ ي الزھراء للبن لقد اختار الباحثان كلیت
ة الخاصة        خاصة وكلیة التربیة في جامعة السلطان قابوس        ى الكلی باعتبارھا كلیة رسمیة، لاسیما وان الباحث الأول ینتمي إل

ا                     ة توزیعھ ات البحث ومتابع ى بیان دة لضمان الحصول عل وفر فرصة جی ا ی بینما ینتمي الباحث الثاني إلى الكلیة الرسمیة مم
  .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 

ن خلال استطلاع آراء ع                أست        اة العمل م ي جودة حی ن   ھدف البحث الحالي الكشف عن دور التطویر التنظیمي ف ة م ین
  :  وكما یأتيا لأسئلتھث وفقحألبالتحلیل الإحصائي لبیانات  وسیتم عرض نتائج ،أعضاء ھیئة التدریس

   

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

س    طات الح ساب المتوس م ح سؤال ت ذا ال ن ھ ة ع ن  اللإجاب رة م ل فق ة لك ات المعیاری تبیان بیة والانحراف رات الاس  فق
  ).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 

   

ین                  اة العمل ترواحت ب سابق أن المتوسطات الحسابیة لمؤشرات جودة حی  – ٣.٦٢٥(یتضح من استقراء الجدول ال
ا    ) ٤.٥٣١ ي خصصت لھ دة الت ة المحای طات بدرج ذه المتوس ا ھ ا قارن ذه  ) ٣(واذا م اوزت ھ رات تج ع الفق ستنتج أن جمی ن

التطویر التنظیمي    ن أجل       . القیمة بما یشیر إلى اھمیتھا بالارتباط ب ة م ر اھمی د المؤشرات الاكث سی ولتحدی ا   تف د اختیارھ یر تأكی
ع   ة القط د عتب م تحدی ة ت راد العین ل اف ن قب يم ط الفرض ة  او الوس ار  ) ٤.١(  بالقیم ن اعتب ذلك یمك م  ) ١٣( وب ن أھ رة م فق

  ).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



   

اد        ب لابع ي الترتی ام الاول ف ى الاھتم صل عل ستوى الأداء ح لاه ان م دول اع ي الج ائج ف تقراء النت ن اس ظ م ویلاح
رارت،  م التنظیميمؤشرات جودة حیاة العمل، یلیھ الالتزا      وظیفي        ثم المشاركة في اتخاذ الق  والرضا عن العمل والضمان ال

ى          . ثم بعد الاستقلالیة في العمل     ود إل ي اداة البحث یع ذكورة ف اد الم أھم الابع ولا شك أن اختیار افراد العینة لمستوى الأداء ك
دت الإدارة    الدور الفاعل الذي یلعبھ أداء العاملین في تحقیق العدید من الابعا  ا اعتم د المرتبطة بجودة حیاة العمل لا سیما اذا م

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

اط  ا وأن الارتب ي التط       بكم رى ف اد الاخ ى الابع ح عل اثیره الواض ھ ت ل ل اة العم ودة حی ي ین الأداء وج ویر التنظیم
رارت  اذ الق ي اتخ شاركة ف وظیفي والم الالتزام والرضا ال ة ب ى  ، والمتمثل ز الإدارة عل ان تركی ول ب ن الق ة یمك صورة عام وب
   (Shoaf et al.2004 )   الأداء في عملیة التطویر التنظیمي یساھم في تحقیق الصحة التنظیمة 

   

ث  : ثالثاً روق ذات   (: نتائج السؤال الثال اك ف ھ احصائیة بمستوى    ھل ھن اد        ٠.٠٥ دلال ب أبع ي ترتی ة البحث ف راد عین ین اف  ب
  ). سنة فاكثر٣٠ سنة، ٣٠اقل من : (والعمر الزمني، ) دكتوراة–ماجستیر : (مؤشرات جودة حیاة العمل تعزى إلى الشھادة

ة،    تم ایجاد المتوسطات  ) المتعلق بالشھادة (  وللاجابة عن الجزء الاول من ھذا السؤال            ات المعیاری الحسابیة والانحراف
  )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

اد       رتیبھم لأبع ي ت مؤشرات   ومن خلال النتائج المدرجة في الجدول اعلاه نستنتج وجود فروق دالة بین أفراد العینة ف
اد ھي  ) ماجستیر، دكتوراه ( جودة حیاة العمل تعزى لمتغیر الشھادة العلمیة   الرضا عن   : لصالح حملة الدكتوراة في ثلاثة أبع

ل زام التن،العم يوالالت ستوى الاداء،ظیم ویر        .وم ة التط ة وأھمی ة التنظیمی ستوى الادراك للبیئ ى م ك ال زى ذل ن أن یع ویمك
اد   ذه الابع ي ھ ي ف د   ،التنظیم ھ ماكللان د علی ا أك ذا م راد ذوي  )   MacClelland ,1970(وھ ى أن الاف ار ال دما أش عن

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

   



ث               سؤال الثال ن ال اني م ھ بمستوى      (  وللإجابة عن الجزء الث روق دال اك ف اد      ٠.٠٥ھل ھن ة لابع راد العین ب اف ي ترتی  ف
م استخراج المتوسطات الحسابیة و     ، ) سنة فأكثر ٣٠ سنة، ٣٠اقل من ( مؤشرات العمل تعزى إلى متغیر عمر المستجیب    ت

   ).  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

یم                  .١ اع ق ن خلال ارتف اة العمل م ي جودة حی اً ف ى ان للتطویر التنظیمي دوراً ھام اتفق جمیع افراد عینة البحث عل
یم   المتوسطات الحسابیة لجمیع فقرات أداة البحث الثلاثین عن م         ك الق ستوى المتوسط الفرضي للاداة حیث تراوحت تل

  .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      

اً                -٣ اة العمل وفق اد مؤشرات جودة حی ب ابع ي ترتی  لم تظھر أیة فروق ذات دلالھ احصائیة بین افراد عینة البحث ف
اد        ). سنة فاكثر٣٠ سنة، ٣٠أقل من : ( الفئة العمریة  لمتغیر ب الابع ي ترتی ة احصائیة ف روق ذات دلال بینما ظھرت ف

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

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

اح ب  .١ ي لإنج ویر التنظیم امج التط ات    ، رن ي الأداء والعلاق ا الأساس ة محورھ ة تنظیمی اء ثقاف ى بن ز عل ب التركی ن المناس م
اة     الإنسانیة ولابد من التوازن بین     ھذین الجانبین لزیادة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي وھذا بدوره یعكس جودة حی

  .العمل

ة والموضوعیة     التأكید في برامج التطویر التنظیمي        .٢ سم بالعدال اذ ان ،على معاییر الأداء والتمیز في الجھود وبناء معاییر تت
ادة   ، ھذا المؤشر حاز على الأولویة في التفضیلات كأحد أھم مؤشرات جودة حیاة العمل     ي زی كما ان ھذا المؤشر یساھم ف

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

ي                 .٣ شاركة ف ي الھیكل التنظیمي و الم ة ف ة بالمرون تاكید الاتجاھات والاستراتجیات المعاصرة في التطویر التنظیمي المتمثل
ن نتائجھ              ذي م املین ال ي تعظیم الأداء التنظیمي و أداء الع ا الایجابي ف اتخاذ القرارت، اذ ان ھذه الاستراتجیات لھا اثرھ

  . بالصحة التنظیمیةظھور ما یمكن تسمیتھ 

راء                .٤ رامج الاث ي ب اة العمل ف اعادة تصمیم الوظائف التي یؤدیھا العاملون في المنظمة من خلال تضمین عناصر جودة حی
  . الوظیفي المؤثرة على دافعیة وأداء العاملین

اعي و    تعظیم التوافق بین اھداف الأفراد واھداف المنظمة من خلال تطبیق استراتجیة التعزیز ا       .٥ ع الاجتم لایجابي و التطوی
   ).Seligman and Csikszentmihlyi, 2000( برامج تطویر الموارد البشریة 



اءة أداء               .٦ ین كف ة ب ق الموازن تھیئة برامج تطویریة للقیادة الاداریة في الجامعات و الكلیات، لبناء قیادة اداریة استراتجیة تخل
  .العاملین وتوفیر جودة حیاة العمل

تعلم المرتكزة                 .٧ ة ال تعلم ومنظم ة ال ق بیئ ن خلال خل ق م ة للفری ق و الإدارة الذاتی ى عمل ا لفری بناء ثقافة تنظیمیة تركز عل
  :على المقومات الاتیة

  .المشاركة في صناعة القرارت        §

  .التعلم المستمر        §

  .التحسینات المستمرة في الأداء من خلال التغذیة العكسیة        §

  .الرقابة الذاتیة و اعتماد الاجراءات التصحیحیة للأداء        §

ى اشباع الحاجات                     .٨ ؤدي ال ا ی ة بم ار المؤھلات العلمی ین الاعتی ذ بع ة تأخ رامج التطویر التنظیمي عناصر مھم  تضمین ب
زام    العلیا لذوي المؤھل العلمي العالي من جھة وتحفیز حملة الشھادات الأدنى لزیادة شعورھم بأھ    میة الرضا عن العمل والالت

   . 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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                        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
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  علي الزاملي. د                                           سھیلة محمد عباس. د

   جامعة السلطان قابوس                                          كلیة الزھراء للبنات       
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                                      ).    ( 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 (                         

 


