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‌شكر وعرفـان 

تمامربي اوزعني ان نشكر نعمتك التي انعمت علينا   علينا    ت ما منن هذا العمل ،وعلى    ب 

وصل وسلم على س يدنا    اللهم لك الحمد كما انعمت علي نعما بعد النعم،  من توفيق وسداد، 

نني وحبيبنا محمد عليه افضل الصلاة والسلام ،واعترفا بلفضل و الجميل  اتقدم بلجزيل    فا 

الشكر و العرفان الى الاس تاذ زقاوة احمد ليس فقط لقبوله الاشراف على موضوع  

دراس تي ،بل لمرافقته خلال هذه الس نوات الدراس ية من توجيهات ونصائح التي اس تفدت  

ثيرا ،فقد كان الاب والاخ والصديق والاس تاذ الناصح فجزاك الله عني خير الجزاء  منها ك 

وجعلك احد شارات العلم واعلامه كما اتوجه بلشكر الى جميع الاساتذة الذين درسوني  

لي يد المساعدة وكل الشكر الى الاساتذة تكوين دكتوراه    ا وقدمو عونا لي    اكانو والذين  

  ولكن تسعكم قلوبنا    ع بدون اس تثناء والتي لا تسعهم الورقة علم النفس و الشكر للجمي

بجزيل الشكر الى العائلة الكريمة التي    اتقدم  ،فزادكم الله بسطة في الجسم والعلم ،كما

من توفير وس يلة نقل وامور مادية ومعنوية كما اتقدم بلشكر    ءش ساعدتني في كل  

‌.   للحاجة رحمة التي لم تبخل عليا بلدعاء الدائ 

‌ ‌‌والشكر موصول للجميع



 ملخص باللغة العربية  

‌‌أ

 الدراسة  ملخص
تناولت‌الدراسة‌في‌الإطار‌النظري‌لها‌مشكلة‌الدراسة‌وفرضيات‌الدراسة‌واهميتها‌من‌‌

‌المفاهيم‌والمصطلحات‌المتعلقة‌بالدراسة.الناحية‌النظرية‌والعلمية‌وبعد‌ذلك‌تم‌عرض‌اهم‌‌
العينة‌‌‌ للتعرف‌على‌‌عامل‌‌‌‌300وكان‌قوام‌ الدراسة‌ الحياة‌‌علاقة‌‌حيث‌هدفت‌ جودة‌

الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌وقد‌‌ب‌الوظيفية‌‌
‌كأداة‌لجمع‌البيانات.‌‌‌استخدمنا‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وقد‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة: ‌

من‌‌ .1 عينة‌ لدى‌ التنظيمي‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بين‌ ارتباطية‌ علاقة‌ توجد‌
 .‌بالجلفة‌‌حاسي‌بحبحمدينة‌‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌ب

 التنظيمي‌تساهم‌الظروف‌المعنوية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌ .2
 تساهم‌الخصائص‌الوظيفية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌ .3
 في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌‌والمكافآتتساهم‌الاجور‌ .4
 تساهم‌جماعات‌العمل‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي .5
 اشراف‌الرئيس‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌‌أسلوبيساهم‌ .6
‌التنظيمي.‌م‌يساهم‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌تعزيز‌الالتزا .7

‌‌‌الكلمات المفتاحية:

 جودة الحياة الوظيفية •

 الالتزام التنظيمي  •

 الصحة الجوارية •

 عمال الصحة  •

 



 ملخص باللغة الانجليزية 

‌‌ب

Abstract : 

In the theoretical framework, the study dealt with the problem of the study, 

the hypotheses of the study, and its importance from the theoretical and sci-

entific point of view. After that, the most important concepts and terms relat-

ed to the study were presented. 

 Where the study aimed to identify the relationship of the quality of work 

life with the organizational commitment of a sample of workers of the Public 

Institution for Neighborhood Health in Hassi Bahbah. We used the descrip-

tive approach and the researcher used the questionnaire as a tool for collect-

ing information. 

The most important findings of the study There is a correlation between the 

quality of work life and organizational commitment in a sample of workers 

of the public institution of neighborhood health in Hassi Bahbah, Wilaya of 

Djelfa 

Moral conditions contribute to strengthening organizational commitment 

Job characteristics 

contribute to organizational commitment Wages and bonuses 

contribute to strengthening organizational commitment 

Work groups contribute to strengthening organizational commitment The 

president's style contributes to strengthening organizational commitment Par-

ticipation in decision-making‌‌contributes to strengthening organizational 

commitment 

Keywords: Quality of work life, Organizational commitment, 

 Neighborhood Health,  health workers        



 ملخص باللغة الفرنسية  

‌‌ت

Résumé : 

 

 Cette étude a traité, dans son volet théorique, la problématique les hypo-

thèses et l'importance qu'elle présente. Ensuite, on y a survolé les principaux no-

tions et termes en étroit lien avec l'étude.  

 

 Elle s'est fixée pour objectif la vérification du rapport entre la qualité de la 

vie professionnelle et l'engagement réglementaire.  

 Ceci est au niveau d'un échantillon du personnel de l'établissement de la 

santé de proximité de HASSI BAHBAH. Pour ce faire, on a opté pour la mé-

thode descriptive, et sur la base d'un questionnaire Comme moyen de collecte 

des données . 

 

L'étude a abouti à ce que suit   :  

-la qualité de la vie professionnelle et l'engagement professionnel entre-

tiennent un rapport relationnel . 

-les circonstances morales soutiennent l'engagement réglementaire. 

-les spécificités professionnelles favorisent de l'engagement réglemen-

taire. 

-les salaires et les récompenses encourageant l'engagement réglementaire . 

-le travail de groupe consolide l'engagement réglementaire . 

-la méthode de chef (directeur) joue un rôle décisif dans l'engagement ré-

glementaire. 

Mots clé : La qualité de la vie au travail, La culture organisationnelle, 

travailleurs de la santé ,travailleurs de la sante. 
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 مقدمة 

بالنظر‌الى‌التطورات‌المتسارعة‌والتغيرات‌المستمرة‌التي‌يعيشها‌العالم‌فإن‌المنظمة‌‌‌
وباعتبار‌‌ ثقافية‌ واجتماعية،‌ واقتصادية‌ سياسية‌ أنظمة‌ عدة‌ من‌ مشكلة‌ تنظيمية‌ وحدة‌ هي‌
العلاقات‌‌ مدرسة‌ خلال‌ ومن‌ الأنظمة‌ بهذه‌ ويتأثر‌ يؤثر‌ شفافة‌ حدود‌ ذا‌ نسق‌ المنظمة‌

ة‌الموارد‌البشرية‌أن‌المتغير‌الفعلي‌لإحداث‌تغيير‌إيجابي‌في‌مستوى‌‌الانسانية‌في‌مجال‌ادار‌
ف‌عند‌درجة‌التطور‌التقني‌ولكن‌من‌‌لا‌يتوقالكفاءة‌الانتاجية‌وتحقيق‌أعلى‌درجات‌الانجاز‌‌

الاحتفاظ‌‌ ان‌ غير‌ رغباتهم‌ واشباع‌ الموظفين‌ تحفيز‌ باليات‌ الاهتمام‌ ن‌‌بالموظفي‌خلال‌
التي‌توفر‌لهم‌أفضل‌‌الموهوبين‌منحى‌اكثر‌صعوبة‌لأن‌‌ الموظف‌يبحث‌عن‌فرص‌عمل‌

يرى‌‌‌‌توازن‌مستوى‌‌ حيث‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌ برز‌ السياق‌ هذا‌ ومن‌ العمل‌ حياة‌
(‌لقد‌بدأ‌الاهتمام‌بجودة‌الحياة‌الوظيفية‌داخل‌الشركات‌والمنظمات‌‌2،‌ص2012)البليسي،‌‌

والمنظم‌‌1970عام‌‌ الشركات‌ من‌ العديد‌ في‌ الادارات‌ شرعت‌ اعداد‌‌حيث‌ في‌ الكبيرة‌ ات‌
مشاريع‌شاملة‌ومتكاملة‌لتحقيق‌انتاجية‌القوى‌العاملة‌وتطوير‌أداءها‌والتخلص‌من‌العقبات‌‌
التي‌تحول‌دون‌تقمها‌وتطورها‌وفي‌السنوات‌الأخيرة‌تضاعف‌الاهتمام‌بمدركات‌السلوكيات‌‌

لقيم‌‌ الأفراد‌ إلى‌اخضاع‌مشاعر‌ تهدف‌ التي‌ المواصفات‌ تحقق‌ ان‌ التنظيم‌‌التي‌من‌شانها‌
للعاملين‌بأساليب‌تحفيزية‌وضمان‌‌ الثقة‌ وأهدافه‌والسعي‌دوما‌لرفع‌مستوى‌الانتاجية‌وزيادة‌

هذا‌‌ المنظمة‌ مع‌ الكلي‌ القادرة‌يسم‌‌مااندماجهم‌ العناصر‌ أهم‌ كأحد‌ التنظيمي‌ بالالتزام‌ ى‌
‌الانسحابي‌من‌العمل.‌‌و‌‌‌الوظيفيب‌الاغترالخفض‌معدل‌دوران‌العمل‌وخفض‌

تناولنا‌م‌ المؤسسة‌‌ولقد‌ التنظيمي‌في‌ بالالتزام‌ الوظيفية‌وعلاقتها‌ الحياة‌ وضوع‌جودة‌
الدراسة‌على‌خمسة‌‌ هذا‌ احتوت‌ وقد‌ الجلفة‌ ولاية‌ بحبح‌ بحاسي‌ الجوارية‌ للصحة‌ العمومية‌

صياغة‌‌‌‌فصول: العامة،‌ الاشكالية‌ طرح‌ فيه‌ تم‌ الدراسة‌ موضوع‌ الأول‌ الفصل‌ يتناول‌
‌المفاهيم،‌والدراسات‌السابقة.الفرضيات،‌أهمية‌وأهداف‌الدراسة،‌تحديد‌
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الوظيفية‌ونشأة‌ت‌ الحياة‌ الى‌مفهوم‌جودة‌ الثاني‌ الفصل‌ ورها‌‌طفي‌حين‌تطرقنا‌في‌
الحياة‌‌ جودة‌ وخصائص‌ وأهداف‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ وفوائد‌ اهمية‌ ذكر‌ مع‌ التاريخي‌

 الوظيفية.‌
‌التاريخي‌واهمية‌الالتزام.‌ر‌طو‌بينما‌تطرقنا‌في‌الفصل‌الثالث‌الى‌مفهوم‌الالتزام‌التنظيمي‌والت‌

اما‌الفصل‌الرابع‌ذكرنا‌فيه‌منهج‌وحدود‌الدراسة‌وخصائص‌العينة‌الاستطلاعية،‌والاساليب‌‌
‌الاحصائية،‌اما‌في‌الفصل‌الخامس‌تطرقنا‌إلى‌نتائج‌الدراسة.

‌وانتهت‌هذه‌الدراسة‌باستنتاج‌عام‌وخروج‌بتوصيات‌مركزة‌ومقترحات‌لدراسات‌مستقبلية.‌
‌
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 الإشكالية  .1

ي‌مجتمع‌هو‌انعكاس‌لمدى‌التطور‌الاقتصادي‌والاجتماعي‌والثقافي‌‌ان‌الوضع‌الصحي‌لأ
بمعزل‌‌‌‌لأي ليست‌ جزائرية‌ الجوارية‌منظمة‌صحية‌ للصحة‌ العمومية‌ المؤسسة‌ وتعتبر‌ بلد،‌

‌عن‌المحيط‌الخارجي‌والعالمي.‌
هذه‌‌ مكافحة‌ المنظمة‌ هذه‌ على‌ لزاما‌ وجب‌ المختلفة‌ والاوبئة‌ الامراض‌ انتشار‌ ضل‌ وفي‌

الثقة‌‌‌‌الامراض‌والتكيف‌ومواكبة‌التطورات‌الخارجية‌والاهتمام‌بالمورد‌البشري‌وكسب‌وخلق‌
ال حاجيات‌ واشباع‌ مناسبة‌ بيئة‌ وتوفير‌ معها‌ والمتعاملين‌ بها‌ والعاملين‌ الادارة‌ املين‌‌عبين‌

‌داخل‌المنظمة.‌‌وجودتهاحيث‌أن‌المدخل‌السلوكي‌أعطى‌منعرج‌في‌الحياة‌الوظيفية‌
(‌يكون‌البرنامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌موجود‌عندما‌تكون‌‌5ص‌‌2008ويرى‌)جارد‌الرب،‌‌

ا النية‌ تنمية‌‌هناك‌ الوظائف،‌ اثراء‌ مثل‌ الاخرى‌ العناصر‌ بعض‌ مع‌ القرار‌ في‌ لمشاركة‌
‌وتدريب‌العاملين‌وتخفيض‌التفاوت‌في‌المراكز‌الوظيفية‌والمشاركة‌في‌المكاسب.‌

وتركز‌المنظمة‌على‌اقناع‌العاملين‌باندماجهم‌الكلي‌في‌التنظيم‌وزيادة‌الانتاجية‌وزيادة‌ثقة‌‌
وت التنظيمي‌ بالتسيير‌ ‌ اهم‌‌العاملين‌ كأحد‌ ‌ الالتزام‌ موضوع‌ اثارة‌ خلال‌ من‌ طاقتهم‌ حفيز‌

على‌‌ والقضاء‌ الوظيفي‌ التسيب‌ معدل‌ وانخفاض‌ الاستقرار‌ تعزيز‌ على‌ القادرة‌ العناصر‌
ما‌‌ وهذا‌ الوظيفي،‌ ورضا‌‌‌أشارتالاغتراب‌ بسام‌ الرميدي‌ كدراسة‌ السابقة‌ الدراسات‌ اليه‌

التنظيمية‌في‌شركات‌‌(‌في‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الادا2020محمود‌) ء‌والفاعلية‌
كو‌ الوظيفي‌ الاستغراق‌ المصرية‌ تأثير‌‌سالسياحة‌ هناك‌ ان‌ على‌ الدراسة‌ توصلت‌ حيث‌ يط‌

العاملين‌‌ وأداء‌ الوظيفي‌ الاستغراق‌ من‌ كل‌ على‌ الوظيفية‌ الحياة‌ لجودة‌ ومعنوي‌ ايجابي‌
‌والفاعلية‌التنظيمية‌في‌الشركات‌السياحية‌المصرية.‌

(‌في‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌2021بد‌رشيدة‌)كما‌أشارت‌دراسة‌العا‌
التنظيمي‌لأساتذة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والتجارية‌في‌جامعة‌الوادي،‌فتوصلت‌الدراسة‌الى‌

‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌موجبة‌وقوية‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي.‌
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(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌‌2020جمعة‌)كما‌توصلت‌دراسة‌خير‌الدين‌‌‌
البحث‌‌ بمراكز‌ التنظيمي‌ الحياة‌‌‌العلميالالتزام‌ جودة‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ الجزائر،‌خلصت‌ في‌

‌ة‌في‌الالتزام‌التنظيمي.‌الحاصل%‌من‌التغيرات‌‌‌59الوظيفية‌تفسر‌

(‌تحت‌عنوان‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وأثرها‌‌2014اسماعيل‌ماضي‌)‌‌دراسة‌خليلأما‌‌‌
على‌مستوى‌الاداء‌الوظيفي‌دراسة‌تطبيقية‌على‌الجامعات‌الفلسطينية‌فتوصلت‌الى‌وجحود‌‌

‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌ابعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والاداء‌الوظيفي‌لدى‌العاملين.‌

(‌بنفس‌عنوان‌خليل‌اسماعيل‌ماضي‌‌2012أما‌دراسة‌أسامة‌زياد‌يوسف‌النابلسي‌)‌
الى‌‌ الدراسة‌ الحياة‌وتوصلت‌ جودة‌ بين‌ ايجابية‌ وعلاقة‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌

‌.‌الوظيفي‌الوظيفية‌والاداء‌
‌( القطيش‌ إسلام‌ دراسة‌ عنوان‌‌2019أما‌ تحت‌ على‌‌‌‌أثر(‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌

الالتزام‌التنظيمي‌فتوصلت‌الى‌ان‌جامعة‌الاسراء‌توفر‌للموظفين‌ابعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌
وف‌العمل‌المادية‌أعلى‌قيمة‌واقلها‌توازن‌بين‌الحياة‌والعمل‌اما‌الالتزام‌بشكل‌متوسط‌وظر‌

‌الالتزام‌العاطفي‌‌وبالأخصن‌اتجاه‌الجامعة‌مرتفع‌‌للموظفي‌التنظيمي‌
دور‌التعليم‌الالكتروني‌في‌تحسين‌مستوى‌جودة‌‌‌‌(‌في2021بينما‌دراسة‌امال‌مقدم‌)‌‌

الجامعي‌فتوصلت‌الدراسة‌إلى‌ان‌مستوى‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌‌‌‌للأستاذالحياة‌الوظيفية‌‌
الحياة‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ دور‌ الالكتروني‌ للتعليم‌ ان‌ كما‌ متوسط‌ مليانة‌ خميس‌ جامعة‌

‌الوظيفية.‌
‌( فاطنة‌ قعيري‌ دراسة‌ جودة2020أما‌ واقع‌ حول‌ المؤسسة‌‌‌(‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌

‌الموظفين‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌لمؤسسة‌سونلغاز‌متوسط.‌‌إدراكالاقتصادية‌فكان‌مستوى‌
‌( محمد‌ جودت‌ محمد‌ دراسة‌ الثقة‌‌2014اما‌ بين‌ العلاقة‌ في‌ والالتزام‌‌‌‌التنظيمية(‌

ال بين‌ متوسطة‌ هناك‌علاقة‌طردية‌ ان‌ الى‌ فتوصلت‌ الازهر‌غزة‌ جامعة‌ في‌ ثقة‌‌التنظيمي‌
‌الجامعة‌والالتزام‌التنظيمي.‌‌بإدارة
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‌( الجميلي‌ علي‌ شياع‌ مخلص‌ دراسة‌ العوامل‌‌2012اما‌ عنوان‌ تحت‌ في‌‌المؤثر‌(‌ ة‌
الالتزام‌التنظيمي‌توصلت‌الى‌ان‌هناك‌علاقة‌ارتباط‌موجبة‌وقوية‌بين‌المتغيرات‌المستقلة‌‌

 والالتزام‌التنظيمي.‌

 تساؤلات الدراسة: 

 الدراسة في السؤال التالي:  من خلال ما سبق تبلورت مشكلة

 التساؤل العام  .1.1

المؤسسة‌‌ - عمال‌ لدى‌ التنظيمي‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بين‌ علاقة‌ توجد‌ هل‌
 العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بمدينة‌حاسي‌بحبح‌بالجلفة؟‌

 ومنه انبثقت التساؤلات الفرعية التالية: 

 التساؤلات الفرعية  .1.2

‌المعنوية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌هل‌تساهم‌ظروف‌العمل‌*

‌*هل‌تساهم‌خصائص‌الوظيفة‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌

‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌‌ت*هل‌تساهم‌الاجور‌والمكافئا

‌*هل‌تساهم‌جماعات‌العمل‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌

‌الرئيس‌في‌تعزيز‌الاشراف‌في‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌*هل‌يساهم‌اسلوب‌

‌*هل‌تساهم‌المشاركة‌في‌القرارات‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال؟‌

 تحديد الفرضيات  .1.3

 العامة الفرضية  .1.3.1

نظر‌عينة‌من‌‌ • وجهة‌ التنظيمي‌من‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بين‌ توجد‌علاقة‌
 حة‌الجوارية‌بمدينة‌حاسي‌بحبح‌بالجلفة.‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌لص
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 الفرضيات الجزئية  .1.3.2

 تساهم‌خصائص‌الوظيفة‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال‌*

‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال‌‌‌ت*‌تساهم‌الاجور‌والمكافئا

‌*‌تساهم‌جماعات‌العمل‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال‌‌

‌لرئيس‌في‌تعزيز‌الاشراف‌في‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال‌‌*هل‌يساهم‌اسلوب‌ا

‌*هل‌تساهم‌المشاركة‌في‌القرارات‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العمال‌‌

 أهداف الدراسة  .2

الحياة‌الوظيفية‌لدى‌‌ التعرف‌على‌جودة‌ الدراسة‌في‌ يتمثل‌الهدف‌الجوهري‌في‌هذه‌
الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌وبيان‌أثرها‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌‌

بهذه‌المؤسسة،‌ولتحقيق‌الهدف‌الرئيسي‌قام‌الباحث‌بصياغة‌مجموعة‌من‌الأهداف‌الفرعية‌
‌على‌النحو‌التالي:‌

‌موضوعية.‌التعرف‌وابراز‌العلاقة‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌بصورة‌ .1

‌‌المعنوية،‌خصائصعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌)الظروف‌‌الوصول‌الى‌مدى‌إسهام‌اب‌ .2
والمكاف‌‌الوظيفة،‌ أسلوبجماعات‌‌‌‌ت،آالاجور‌ تعزيز‌‌‌‌الرئيس(إشراف‌‌‌‌العمل،‌ في‌
‌التنظيمي‌في‌المؤسسة‌الجوارية‌بالجلفة.‌‌الالتزام

‌موضوعية.‌إحصائية‌وتحليلها‌بصورة‌‌بأساليبالوصول‌الى‌نتائج‌لفرضيات‌الدراسة‌ .3

منالخروج‌‌ .4 التيالتوصيات‌‌‌‌بمجموعة‌ المؤسسة‌‌‌والمقترحات‌ إدارة‌ تفيد‌ ان‌ يمكن‌
‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بمدينة‌حاسي‌بحبح‌بالجلفة.‌والباحثين‌في‌هذا‌المجال.‌

 أهمية الدارسة  .3

‌تكتسي‌الدراسة‌أهميتها‌من‌اعتبارات‌علمية‌وأخرى‌نظرية‌كالتالي:‌
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 الأهمية العلمية  .3.1

أهمية‌‌ الذي‌بصدد‌دراسته‌يكتسي‌ أهمية‌أي‌دراسة‌علمية‌تكمن‌‌الموضوع‌ بالغة‌وإن‌
‌فيما‌تضيفه‌من‌جديد‌في‌البحث‌العلمي‌وتتمثل‌الأهمية‌فيما‌يلي:‌

التنظيمي‌ • الالتزام‌ أثر‌على‌ لمالها‌من‌ الوظيفية‌ الحياة‌ أبعاد‌جودة‌ الضوء‌على‌ ‌‌تسلط‌
 لدى‌أفراد‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌الجزائرية.‌

ف • الحالية‌ الدراسة‌ هذه‌ تفيد‌ المتعلقة‌قد‌ الدراسات‌ مجال‌ في‌ الجزائرية‌ المكتبة‌ اثراء‌ ي‌
 بجودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي.‌

يمكن‌الاستفادة‌من‌هذه‌الدراسة‌مستقبلا‌كدراسة‌سابقة‌وكشف‌حقائق‌لم‌أخرى‌لم‌تقم‌‌ •
‌بكشفها‌هذه‌الدراسة.

 الأهمية العملية  .3.2

ي‌يتمثل‌في‌المؤسسة‌العمومية‌‌تنبع‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌من‌أهمية‌مجال‌تطبيقها‌والذ
المجتمع،‌ويمكن‌‌ الكبير‌على‌ الجلفة‌ذات‌الأثر‌ بمدينة‌حاسي‌بحبح‌ولاية‌ الجوارية‌ للصحة‌
والاعمال‌من‌‌ الإدارة‌ في‌مجال‌ والمختصين‌ الباحثين‌ لدى‌ الدراسة‌ هذه‌ نتائج‌ الاستفادة‌من‌

العاملين‌وتحقيق‌ما‌يسم التن‌‌‌ىأجل‌تحسين‌ظروف‌العمل‌وأداء‌ ظيمي‌لدى‌الافراد‌بالالتزام‌
‌في‌هذه‌المؤسسة.

 تحديد مصطلحات الدراسة .4

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية  .4.1

( وهو‌‌Sereyيرى‌ الهادف‌ بالعمل‌ وثيق‌ بشكل‌ ترتبط‌ الوظيفية‌ الحياة‌ "جودة‌ أنها‌ ‌)
‌‌الذيعلى‌إحساس‌الفرد‌بالفخر‌بما‌يحققه‌من‌إنجازات‌وهو‌كذلك‌العمل‌‌‌‌يحتوي‌‌‌الذيالعمل‌‌

يتفهم‌الفرد‌فيه‌دوره‌وعلاقة‌‌‌الذييعطيه‌الفرصة‌لاستغلال‌مهاراته‌وقدراته‌وأخيرا‌هو‌العمل‌‌
‌هذا‌الدور‌بتحقيق‌الأهداف‌الكلية‌للمنظمة".‌
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‌بالعمل".‌‌والعقل‌المادي(‌بأنها‌"سعادة‌العاملين‌بالتواجد‌‌Oascioويعرفها‌)‌
‌( الجيد‌‌Werther & Davisأما‌ والإشراف‌ الجيدة‌ العمل‌ "ظروف‌ بأنها‌ فيعرفاها‌ ‌)

تشجع‌‌‌‌التيت‌الجيدة،‌ويتم‌تحقيقها‌من‌خلال‌نظم‌علاقات‌العمل‌‌والمكافئاوالرواتب‌والمزايا‌‌
ال‌‌lاستخدام‌وسائل‌جودة‌حياة‌العمل‌لإفساح‌فرصة‌للعاملين‌للتأثير‌على‌ما‌يؤدونه‌من‌أع

‌".يالكل‌التنظيمي‌داء‌م‌في‌الأمساهمتهفع‌فاعلية‌وكدلك‌ر‌
‌‌والتي‌ها‌)جاد‌الرب(‌بأنها‌"مجموعة‌من‌العمليات‌المتكاملة‌المخططة‌والمستمرة‌‌فويعر‌‌

الشخصية‌‌‌‌وحياتهمتؤثر‌عل‌الحياة‌الوظيفية‌للعاملين‌‌‌‌التيتستهدف‌تحسين‌مختلف‌الجوانب‌‌
فيها‌والمتعاملين‌‌‌‌والعاملينية‌للمنظمة‌‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيج‌‌‌فييسهم‌بدوره‌‌‌‌والذيأيضا‌‌
‌(‌9،ص2018)الدمرداش،معها.

 التعريف الاجرائي لجودة الحياة الوظيفية 

أما‌اجرائيا‌فجودة‌الحياة‌الوظيفية‌هي‌الدرجة‌التي‌يحصل‌عليها‌المستجيب‌من‌خلال‌‌
‌.‌‌الإستمارة‌المعدة‌لهذا‌الغرض‌والمطورة‌من‌طرف‌الباحث

 التنظيمي مفهوم الالتزام  .4.2

يعرف‌الالتزام‌التنظيمي‌بانه‌درجة‌التطابق‌للفرد‌مع‌منظمته‌وارتباطه‌بها‌ورغبته‌في‌‌
أكبر في‌‌‌‌بذل‌ قوية‌ رغبة‌ توفر‌ مع‌ فيها‌ يعمل‌ التي‌ المنظمة‌ لصالح‌ ممكن‌ جهد‌ أو‌ عطاء‌

)الساكت،‌‌ عنها‌ والدفاع‌ بالمنظمة‌ العمل‌ في‌ الالتزام‌2011الاستمرار‌ بأن‌ )بورتر(‌ ويرى‌ ‌)
درجة ‌: ويمتلك‌‌‌‌هو‌ بل‌ فيها‌ يعمل‌ التي‌ المنظمة‌ لصالح‌ كبيرة‌ جهود‌ لبذل‌ الفرد‌ استعداد‌

‌sheldonالرغبة‌القوية‌في‌البقاء‌في‌المنظمة‌والقبول‌‌بالقيم‌والاهداف‌الرئيسية‌للمنظمة‌أما‌‌
(‌فيرى‌أن‌الالتزام‌التنظيمي‌هو‌التقييم‌الايجابي‌للمنظمة‌والعزم‌على‌العمل‌لتحقيق‌‌1971)

تركها‌وهو‌مستوى‌الشعور‌الايجابي‌المتولد‌لدى‌الفرد‌تجاه‌المنظمة‌التي‌يعمل‌‌‌‌أهدافها‌وعدم
‌بالارتباط‌والافتخار.‌‌‌المستمر‌‌فيها‌،‌والاخلاص‌لها‌وتحقيق‌أهدافها‌مع‌شعوره

‌(10،ص2019)القطيش،‌‌‌
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 التعريف الإجرائي للالتزام التنظيمي 

عل يحصل‌ التي‌ الدرجة‌ هو‌ التنظيمي‌ فالإلتزام‌ اجرائيا‌ خلال‌‌أما‌ من‌ المستجيب‌ يها‌
‌.‌‌الإستمارة‌المعدة‌لهذا‌الغرض‌والمطورة‌من‌طرف‌الباحث

 الدراسات السابقة  .5

والالتزام‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ موضوع‌ تناولت‌ التي‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ مجموعة‌ هناك‌
من‌‌ الممتدة‌ الدراسات‌ هذه‌ يستعرض‌ ان‌ الباحث‌ يود‌ حيث‌ ‌2021الى‌‌‌‌2008التنظيمي‌

الدراسة‌الحالية‌كما‌‌‌‌تعالجهاوعها‌الزماني‌والجغرافي‌وبيان‌الفجوة‌العلمية‌التي‌‌ويشير‌الى‌تن‌
الدراسات‌التي‌تناولت‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ثم‌‌‌‌اقسام:‌اننا‌قسمنا‌الدراسات‌السابقة‌الى‌ثلاث‌‌

الوظيفية‌‌ الحياة‌ جودة‌ تناولت‌ التي‌ الدراسات‌ ثم‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ تناولت‌ التي‌ الدراسات‌
‌زام‌التنظيمي‌معا.‌والالت‌

 دراسات عربية  .5.1

 سات تناولت جودة الحياة الوظيفية درا .5.1.1

( بعنوان أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية  2017دراسة ياسر عبد طه الشرفا ) •
     :  اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة

على‌‌  العمل‌ حياة‌ جودة‌ أبعاد‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌ اتخاذ‌‌والتي‌ فاعلية‌
القرارات‌الإدارية‌في‌جامعة‌الأقصى‌بغزة،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌جميع‌القيادات‌الإدارية‌‌

الوظائف‌الإشرافية‌بجامعة‌الأقصى‌بغزة‌والبالغ‌عددهم‌) اداة‌185في‌ (‌واستخدمت‌
:‌وجود‌‌‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وكانت‌ابرز‌نتائجها

أب بين‌ جامعة‌‌علاقة‌ في‌ الإدارية‌ القرارات‌ اتخاذ‌ وفاعلية‌ العمل،‌ حياة‌ جودة‌ عاد‌
اتخاذ‌‌ فاعلية‌ على‌ العمل‌ حياة‌ جودة‌ لأبعاد‌ ايجابي‌ تأثير‌ وجود‌ ‌ بغزة،‌ الأقصى‌

 القرارات‌الإدارية‌في‌جامعة‌الأقصى‌بغزة.‌
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• ( عبدالكريم  خالد  بن  تنمية  2017دراسة  في  واثرها  الوظيفية  الحياة  جودة  بعنوان   )
بالمؤسسات  التنظيمي   الثقافة ميدانية  )دراسة  الصحي  القطاع  موظفي  لدى  ة 

 ‌‌‌‌:  الاستشفائية العمومية بولاية أدرار(

العمل،‌عوامل‌‌‌ الحياة‌في‌ والتي‌هدفت‌إلى‌الكشف‌عن‌مستوى‌عوامل‌جودة‌
عن‌‌ البحث‌ بينهما،‌ المعنوي‌ التأثير‌ الصحي،‌ القطاع‌ عمال‌ لدى‌ التنظيمية‌ الثقافة‌

المتغير‌ بين‌ في‌الفروق‌ الحياة‌ اتحاد‌جودة‌ الدراسة‌ عينة‌ لدى‌ والمهنية‌ الشخصية‌ ات‌
موظفا‌في‌مجال‌القطاع‌الصحي‌‌‌‌‌312العمل‌والثقافة‌التنظيمية،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌‌

الوصفي‌ المنهج‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستمارة‌ اداة‌ واستخدمت‌ أدرار،‌ ولاية‌ في‌
نتائجها ابرز‌ الحيا‌التحليلي‌وكانت‌ توفر‌عوامل‌جودة‌ الثقافة‌‌:‌ العمل‌وعوامل‌ ة‌في‌

الدراسة‌‌ قيد‌ المؤسسات‌ في‌ احصائيا‌‌ب‌التنظيمية‌ دال‌ تأثير‌ وجود‌ متوسطة،‌ درجة‌
لبعض‌أيعاد‌جودة‌الحياة‌في‌العمل‌)خصائص‌منصب‌العمل،‌الأجور‌والمكافئات،‌‌
العمل،‌‌ )بيئة‌ أبعاد‌ أما‌ التنظيمية،‌ الثقافة‌ على‌ القرار(‌ في‌ المشاركة‌ العمل،‌ جماعة‌

تعزى‌‌‌‌جة‌در‌وأسلو‌.‌‌ التي‌ دالة‌احصائيا‌ أما‌وجود‌فروق‌ دالة‌احصائيا،‌ التبوء‌غير‌
الدراسة‌‌ لدى‌عينة‌ والمهنية‌ الشخصية‌ الخصائص‌ فكانت‌ الرئيس‌في‌الاشراف(‌ الى‌
حول‌أيعاد‌جودة‌الحياة‌في‌العمل‌عموما‌فقد‌حققت‌جزئيا،‌حيث‌أن‌متغيرات‌الجنس‌‌

مت أما‌ احصائيا،‌ دالة‌ غير‌ الوظيفة‌ وخصائص‌ العمل،‌‌غوالسن‌ في‌ الأقدمية‌ يرات‌
الى‌‌ تعزى‌ والتي‌ دالة‌احصائيا‌ أما‌وجود‌فروق‌ دالة‌احصائيا،‌ فكانت‌ العمل‌ ومكان‌
فقد‌‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ أبعاد‌ اتجاه‌ الدارسة‌ عينة‌ لدى‌ والمهنية‌ الشخصية‌ الخصائص‌

يشكل‌جزلي‌أيضا‌حيث‌أن‌متغيرات‌السن‌والجنس‌وخصائص‌الوظيفة‌كانت‌‌‌‌تحققت‌
احصائ دالة‌ متغير‌ أما‌ دالة‌‌غيا،‌ فكانت‌ العمل‌ ومكان‌ العمل‌ في‌ الأقدمية‌ يرات‌

‌احصائيا.‌
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• ( الشنطي  الرحمن  عبد  نهاد  في  2016دراسة  الوظيفية  الحياة  جودة  واقع   )
   :  المؤسسات الحكومية وعلاقته بأخلاقيات العمل

العامة‌‌  الأشغال‌ وزارة‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ واقع‌ على‌ للتعرف‌ هدفت‌ والتي‌
والإسكان،‌‌‌والإسك العامة‌ الأشغال‌ وزارة‌ موظفي‌ لدى‌ العمل‌ بأخلاقيات‌ وعلاقتها‌ ان‌

وتمثلت‌عينتها‌في‌جميع‌العاملين‌في‌وزارة‌الأشغال‌العامة‌والإسكان‌والبالغ‌عددهم‌‌
التحليلي‌‌162) الوصفي‌ المنهج‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ ‌)

اة‌الوظيفية‌في‌وزارة‌الأشغال‌العامة‌والإسكان‌‌:‌تتوافر‌جودة‌الحي‌‌وكانت‌ابرز‌نتائجها
بدرجة‌متوسطة،‌توجد‌علاقة‌إيجابية‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وأخلاقيات‌العمل‌لدى‌‌
العاملين‌في‌وزارة‌الأشغال‌العامة‌والإسكان.‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تعزى‌إلى‌العمر‌‌

إ تعزى‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ العمل(،‌ )علاقات‌ بعد‌ عدا‌ في‌‌ما‌ الخدمة‌ سنوات‌ لى‌
 الوزارة‌ما‌عدا‌بعد‌)الالتزام‌التنظيمي(.‌

ماض • ابراهيم  إسماعيل  وأثرها  2014)  يدراسة خليل  الوظيفية  الحياة  جودة  بعنوان   )
 :‌‌على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين "دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية"

للتعرف‌إلى‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وأث‌‌ رها‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌‌والتي‌هدفت‌
في‌‌ عينتها‌ وتمثلت‌ الفلسطينية،‌ الجامعات‌ في‌ جامعة‌‌‌‌3254للعاملين‌ في‌ موظف‌

الاستبيان‌‌ اداة‌ واستخدمت‌ ‌ بغزة،‌ الاسلامية‌ الجامعة‌ بغزة،‌ الاقصى‌ جامعة‌ الازهر،‌
:‌توجد‌علاقة‌ذات‌‌لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وكانت‌ابرز‌نتائجها

توجد‌‌‌‌دلالة ‌ للعاملين.‌ الوظيفي‌ والأداء‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أبعاد‌ بين‌ إحصائية‌
يتعلق‌‌ فيما‌ المبحوثين‌ استجابات‌ متوسطات‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ ‌‌بآرائهمفروق‌

في‌‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الأداء‌ مستوى‌ على‌ وأثرها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ حول‌
الجامعات"‌تعزى‌إلى‌المتغيرات‌الشخصية‌والوظيفية،‌بينما‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌
العمل(.‌‌‌ ومدة‌ الخدمة‌ سنوات‌ العلمي،‌ المؤهل‌ العمرية،‌ )الفئة‌ المتغيرات‌ إلى‌ تعزى‌
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تأثير‌مهم‌ النتائج‌أنه‌يوجد‌ ذو‌دلالة‌إحصائية‌لأبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌‌‌أظهرت‌
تأثيرا‌في‌‌ الترقي‌والتقدم‌الوظيفي،‌‌‌‌يالأداء‌الوظيف‌وأن‌أهم‌الأبعاد‌ تتمثل‌في:‌فرص‌

العلاقات‌الاجتماعية،‌الاستقرار‌والأمان‌الوظيفي،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌برامج‌‌
 اة‌الوظيفية.‌التدريب‌والتعلم،‌التوازن‌بين‌الحياة‌الشخصية‌والحي‌

• ( البليسي  يوسف  زياد  اسامة  في  2012دراسة  الوظيفية  الحياة  جودة  بعنوان   )
   :  المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

غير‌‌  المنظمات‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مستوى‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌ والتي‌
و‌ أروقتها،‌ داخل‌ بتطبيق‌عناصرها‌ الالتزام‌ ودرجة‌ قطاع‌غزة،‌ في‌ التعرف‌‌الحكومية‌

تأثرها‌‌ ومدى‌ الحكومية،‌ غير‌ المنظمات‌ عاملي‌ لدى‌ الوظيفي‌ الأداء‌ مستوى‌ على‌
في‌) وتمثلت‌عينتها‌ الوظيفية‌من‌عدمه،‌ الحياة‌ برامج‌جودة‌ (‌موظف‌‌265بتطبيق‌

(‌منظمة‌غير‌حكومية‌واستخدمت‌اداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌‌53من‌)
نتائجها ابرز‌ وكانت‌ التحليلي‌ الحياة‌‌الوصفي‌ جودة‌ بين‌ ايجابية‌ علاقة‌ وجود‌ ‌:

لعامليها،‌‌ الوظيفي‌ والأداء‌ غزة‌ قطاع‌ في‌ الحكومية‌ غير‌ المنظمات‌ داخل‌ الوظيفية‌
حول‌‌ العاملين‌ استجابة‌ في‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ الدراسة‌ أظهرت‌ كما‌
غير‌‌ المنظمات‌ في‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الأداء‌ ‌ على‌ وأثرها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌

 لحكومية‌في‌قطاع‌غزة‌تعزى‌إلى‌الجنس.‌ا

 دراسات تناولت الالتزام التنظيمي  .5.1.2

التنظيمي    الالتزام( بعنوان علاقة الرضا الوظيفي بمستوى  2013)  رابح برباخدراسة   •
 ‌‌‌‌:  لعمال المركبات الرياضية دراسة ميدانية لولاية المسيلة

التنظيمي‌‌‌‌الالتزام‌‌والتي‌هدفت‌إلى‌تبيان‌العلاقة‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌ومستوى‌‌
لعمال‌المركبات‌الرياضية،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌جميع‌الموظفين‌في‌المنشآت‌الرياضية‌

موظفا‌وموظفة،‌وطبقت‌الدراسة‌على‌عينة‌‌‌‌266في‌ولاية‌)المسيلة(،‌البالغ‌عددهم‌‌
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من‌‌ مكونة‌ بسيطة‌ لجمع‌‌‌‌117عشوائية‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ وموظفة،‌ موظفا‌
المن وفق‌ نتائجهاالبيانات‌ ابرز‌ وكانت‌ التحليلي‌ الوصفي‌ متوسط‌‌‌هج‌ مستوى‌ :يوجد‌

متوسط‌‌ مستوى‌ يوجد‌ الرياضية،‌ المركبات‌ عمال‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ‌للالتزام‌من‌
إحصائية‌‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ توجد‌ لا‌ الرياضية،‌ المركبات‌ عمال‌ لدى‌ التنظيمي‌

الرياضية‌تعزى‌‌‌‌لإجابات‌أفراد‌العينة‌حول‌درجة‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌عمال‌المركبات
المؤهل‌‌ إحصائية‌‌‌‌الاجتماعية‌والحالة‌‌‌‌العلمي‌لمتغير‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ توجد‌ و‌

لإجابات‌أفراد‌العينة‌حول‌درجة‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌عمال‌المركبات‌الرياضية‌تعزى‌‌
إيجابية‌وقوية‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌بجميع‌‌‌‌ارتباطيةلمتغير‌الخبرة‌المهنية‌توجد‌علاقة‌‌

‌التنظيمي.‌‌لالتزاماأبعاده‌ومستوى‌

( بعنوان مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى  2014دراسة محمد مصطفى أبو جياب ) •
  :  ضباط الشرطة الفلسطينية في قطـاع غزة

الالتزام‌  على‌ وأثرها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌ والتي‌
ة،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌‌التنظيمي‌لموظفي‌وزارتي‌العمل‌والتنمية‌الاجتماعية‌بقطاع‌غز‌

البيانات‌‌480) اداة‌الاستبيان‌لجمع‌ (‌ضابطا‌من‌رتبة‌ملازم‌حتى‌عقيد‌واستخدمت‌
:‌وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌‌‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وكانت‌ابرز‌نتائجها

احصائية‌بين‌مداخل‌تنمية‌الالتزام‌التنظيمي‌والالتزام‌التنظيمي‌لدى‌ضباط‌الشرطة‌‌
بقطاع‌غزة،‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌عينة‌‌الفلسطينية‌‌

لا‌‌ فيما‌ والمحافظة،‌ والرتبة‌ العمر‌ إلى‌ تعزى‌ الدراسة‌ مجالات‌ بعض‌ حول‌ الدراسة‌
توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حول‌مجالات‌‌

 لخدمة‌والمؤهل‌العلمي.‌الدراسة‌تعزى‌إلى‌الحالة‌الاجتماعية‌وعدد‌سنوات‌ا

( بعنوان أثر الالتزام التنظيمي في تحسين 2011دراسة روى رشيد سعيد ال قاسم ) •
الأردنية التجارية  البنوك  من  عينة  على  تطبيقية  دراسة  المصرفية  الخدمة  ‌‌جودة 
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الالتزام‌‌‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌ الخدمة‌‌‌‌التنظيميوالتي‌ جودة‌ في‌
رف‌الأردنية،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌موظفي‌الطبقة‌الإدارية‌‌المصرفية‌المقدمة‌في‌المصا

المنهج‌‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ المصارف‌ تلك‌ في‌ الوسطى‌
نتائجها ابرز‌ وكانت‌ التحليلي‌ التنظيمي‌‌‌الوصفي‌ للالتزام‌ وعال‌ واضح‌ أثر‌ وجود‌ ‌:

المصر‌ الخدمة‌ جودة‌ تحسين‌ على‌ المعياري(‌ الاستمراري،‌ البنوك‌‌)العاطفي،‌ في‌ فية‌
إالتجارية‌‌ في‌‌الأردنية.‌ إيجابيا‌ لديه‌ ينعكس‌ البنك‌ إلى‌ بالانتماء‌ الموظف‌ شعور‌ ن‌

مرتفعة‌‌ بمواصفات‌ الخدمات‌ تقديم‌ في‌ ويتفانى‌ العليا‌ البنك‌ سياسات‌ في‌ الالتزام‌
على‌‌‌‌للعملاء.‌ قدرة‌ لديه‌ يطور‌ البنك‌ في‌ للاستمرار‌ بالرغبة‌ الموظف‌ شعور‌ إن‌

وبالتالي‌فانه‌يؤسس‌الالتزام‌في‌سياسات‌البنك‌العليا‌ويتفانى‌‌التوجيه‌الذاتي‌للسلوك،‌‌
في‌تقديم‌الخدمات‌بمواصفات‌مرتفعة‌للعملاء،‌ويحرص‌على‌أن‌تكون‌هذه‌الخدمة‌‌
قيم‌‌ مع‌ تنسجم‌ والتي‌ الموظف‌ يحملها‌ التي‌ القيم‌ منظومة‌ إن‌ مرتفعة.‌ بمواصفات‌

ال سياسات‌ في‌ الالتزام‌ على‌ إيجابا‌ تنعكس‌ عام‌ بشكل‌ وبالتالي‌المنظمة‌ العليا‌ بنك‌
أن‌‌ على‌ ويحرص‌ للعملاء،‌ مرتفعة‌ بمواصفات‌ الخدمات‌ تقديم‌ الموظف‌ سيحرص‌

 تكون‌هذه‌الخدمة‌بمواصفات‌مرتفعة.‌

• ( الشوابكة  الله  ضيف  رائد  تحقيق  2010دراسة  في  الداخلي  التسويق  أثر  بعنوان   )
 ‌‌‌ :  الالتزام التنظيمي متعدد الأبعاد للعاملين في أمانة عمان الكبرى 

والتمكين‌وفرق‌‌ )التدريب‌ بأبعاده‌ الداخلي‌ التسويق‌ أثر‌ بيان‌ إلى‌ والتي‌هدفت‌
التزام‌‌ تحقيق‌ في‌ مستقل‌ كمتغير‌ الإداري(‌ والدعم‌ التسويقية‌ .والمعلومات‌ العمل‌
الاستمراري‌‌ ‌( التنظيمي‌ الالتزام‌ أنواع‌ خلال‌ ومن‌ الكبرى‌ عمان‌ أمانة‌ في‌ العاملين‌

من‌العاملين‌بالمناصب‌‌‌‌400تمثلت‌عينتها‌في‌‌والمعياري‌والعاطفي(‌كمتغير‌تابع،‌و‌
الوصفي‌‌ المنهج‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ المختلفة‌ الإدارية‌

نتائجها ابرز‌ وكانت‌ التزام‌‌التحليلي‌ على‌ بأبعاده‌ الداخلي‌ للتسويق‌ أثر‌ وجود‌ ‌:
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ختلف‌أنواعه‌‌العاملين‌في‌أمانة‌عمان‌الكبرى‌وكذلك‌وجود‌التزام‌تنظيمي‌للعاملين‌وبم‌
 ذي‌اتجاه‌إيجابي.‌

العزيز ) • النفسي عند  2009دراسة وردة  التنظيمي بالاحتراق  ( بعنوان علاقة الالتزام 
     :  عمال الدوريات دراسة ميدانية بمؤسسة تونيك

والاحتراق‌‌  التنظيمي‌ الالتزام‌ بين‌ العلاقة‌ معرفة‌ محاولة‌ إلى‌ هدفت‌ والتي‌
عينتها‌‌ وتمثلت‌ الدوريات،‌ عمال‌ لدى‌ اصل‌‌‌‌121النفسي‌ من‌ عامل‌‌‌‌200فردا‌

واستخدمت‌اداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وكانت‌ابرز‌‌
بين‌الالت‌‌نتائجها التنظيمي‌ككل‌وأبعاد‌احتراق‌‌:توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌ زام‌

عن‌‌ والبعد‌ ككل‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ وجود‌ النفسي،‌
العمل،‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الالتزام‌التنظيمي‌ككل‌والفعالية‌المهنية،‌‌

سي،‌وجود‌‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الالتزام‌التنظيمي‌وأبعاد‌الاحتراق‌النف
علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الالتزام‌المعياري‌والاحتراق‌النفسي،‌وجود‌علاقة‌ذات‌

الالتزام‌‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌النفسيوالاحتراق‌‌‌‌العاطفيدلالة‌ ذات‌ علاقة‌ وجود‌ ‌،
 إحصائية‌بين‌الالتزام‌المستمر‌والاحتراق‌النفسي.‌

• ( الصمادي   محمد  وليد  العد2008دراسة  أثر  بعنوان  في  (  التنظيمية    الالتزام الة 
   : الوظيفي: دراسة ميدانية على شركات الأدوية الأردنية  

الوظيفي،‌‌‌ الالتزام‌ في‌ التنظيمية‌ العدالة‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌ والتي‌
عدالة‌‌ ‌( بـ‌ المتمثلة‌ وأبعادها‌ التنظيمية‌ العدالة‌ على‌ الضوء‌ تسليط‌ خلال‌ من‌ وذلك‌

عدالةالإجراء التوزيع،‌ عدالة‌ في‌‌‌،‌ أثرها‌ على‌ والتعرف‌ مستقل،‌ كمتغير‌ التعاملات(‌
المتغير‌التابع‌)الالتزام‌الوظيفي(‌ومتغيراته‌)الاتجاهي‌والمستمر‌والمعياري(،‌وتمثلت‌‌

في‌‌ المنهج‌‌‌‌450عينتها‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ موظف‌
نتائجها ابرز‌ وكانت‌ التحليلي‌ الاردن‌‌الوصفي‌ الادوية‌ شركات‌ درجة‌‌:أن‌ تحقق‌ ية‌
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من‌‌ عالية‌ بدرجة‌ يتمتعون‌ الموظفين‌ وأن‌ العاملين‌ عند‌ التنظيمية‌ العدالة‌ من‌ عالية‌
)‌الاجراءات‌ التنظيمية‌ العدالة‌ ابعاد‌ بين‌ ايجابية‌ ان‌هنالك‌علاقة‌ الوظيفي،‌ الالتزام‌
،التعاملات‌،التوزيع‌(‌من‌جهة‌وبين‌ابعاد‌الالتزام‌الوظيفي‌)‌المعياري‌والاستمراري‌‌

 اهي‌(.‌والاتج‌

 معا دراسات تناولت جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي   .5.1.3

( بعنوان أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي  2021دراسة العابد رشيدة ) •
   الاقتصادية:لأساتذة كلية العلوم 

(‌التي‌يتمتع‌بها‌الأساتذة‌وتأثيرها‌على‌‌QWLوالتي‌هدفت‌الى‌معرفة‌درجة‌) 
الاقتصادية‌‌التزامه العلوم‌ كلية‌ اساتذة‌ مجموع‌ في‌ عينتها‌ وتمثلت‌ التنظيمي،‌ م‌

البيانات‌‌ اداة‌الاستبيان‌لجمع‌ الوادي‌واستخدمت‌ والتجارية‌لجامعة‌حمة‌لخظر‌ولاية‌
وكانت‌‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ موجبة‌‌‌‌نتائجها:‌‌أبرزوفق‌ ارتباطية‌ علاقة‌ توجد‌

 (‌والالتزام‌التنظيمي.‌QWLوقوية‌بين‌)

( بعنوان أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي  2020أحلام خان )  دراسة •
دراسة ميدانية بمركز البحث العلمي    -لدى الباحثين بمراكز البحث العلمي بالجزائر  

  :   و التقني للمناطق الجافة )عمر برناوي( ببسكرة

الالتزام‌‌‌ الوظيفية‌على‌ الحياة‌ أثر‌جودة‌ بيان‌ الى‌ لدى‌والتي‌هدفت‌ التنظيمي‌
العلمي‌بالجزائر،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌جميع‌الباحثين‌بالمركز‌‌‌‌البحث‌الباحثين‌بمراكز‌‌
عددهم‌‌ المنهج‌‌‌‌56والبالغ‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ باحث‌

نتائجها ابرز‌ التحليلي‌وكانت‌ تفسر‌‌‌الوصفي‌ الوظيفية‌ الحياة‌ %‌من‌‌59:‌أن‌جودة‌
 لالتزام‌التنظيمي.‌التغيرات‌الحاصلة‌في‌ا

• ( تمرابط  العمراوي،  بالالتزام  2020دراسة  وعلاقتها  الوظيفية  الحياة  جودة  بعنوان   )
  ": دراسة ميدانية الجزائرية:التنظيمي في المؤسسة العمومية 
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البواقي‌‌ أم‌ ولاية‌ بلديات‌ إحدى‌ تطبيق‌ درجة‌ عن‌ الكشف‌ الى‌ هدفت‌ والتي‌
‌38لبرامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ومستوى‌التزام‌الموظفين‌تجاهها‌وتمثلت‌عينتها‌في‌‌

موظف‌إداري‌واستخدمت‌اداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌وكانت‌‌
شرات‌جودة‌الحياة‌الوظيفية.‌كما‌أن‌مستوى‌استجابة‌متوسط‌تجاه‌مؤ‌‌‌نتائجها:‌‌أبرز

درجة‌التزام‌الموظفين‌تجاه‌البلدية‌يعكس‌أيضا‌مستوى‌استجابة‌متوسط.‌كما‌أشارت‌
النتائج‌إلى‌عدم‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌مؤشرات‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌)المشاركة‌‌

المهنية( والسلامة‌ الاجتماعية‌ العلاقات‌ الإشراف،‌ نمط‌ القرارات،‌ اتخاذ‌ والالتزام‌‌‌‌في‌
والمكافآت‌ الأجور‌ بين‌ ارتباطية‌ علاقة‌ توجد‌ حين‌ في‌ الموظفين،‌ لدى‌ التنظيمي‌

 والالتزام‌التنظيمي.‌

( بعنوان أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام  2019دراسة إسلام محمد القطيش ) •
   :  التنظيمي

للتعرف‌على‌مدى‌أثر‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الا   لتزام‌والتي‌هدفت‌
مستوى‌‌ و‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أبعاد‌ توفر‌ مدى‌ قياس‌ إلى‌ بالإضافة‌ ‌، التنظيمي‌
الالتزام‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الإسراء،‌وتمثلت‌عينتها‌في‌موظفي‌جامعة‌الإسراء‌من‌
أكاديميين‌وإداريين‌على‌مختلف‌مستوياتهم‌واستخدمت‌اداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌‌

:‌أن‌هناك‌أثر‌لأبعاد‌جودة‌الحياة‌‌يلي‌وكانت‌ابرز‌نتائجهاوفق‌المنهج‌الوصفي‌التحل
قدرة‌‌ الأبعاد‌ اكثر‌ تعتبر‌ المكافآت‌ و‌ الأجور‌ وان‌ التنظيمي،‌ الالتزام‌ على‌ الوظيفية‌

 تفسيرية‌على‌الالتزام‌التنظيمي.‌

• ( الحسني  محمد  وسام  تعزيز 2016دراسة  في  الوظيفية  الحياة  جودة  أثر  بعنوان   )
لد التنظيمي  الباحثين الاجتماعيين في وزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع  الالتزام  ى 

 ‌ : غزة

الالتزام‌‌‌ تعزيز‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أثر‌ على‌ للتعرف‌ هدفت‌ والتي‌
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غزة،‌‌ بقطاع‌ الاجتماعية‌ الشؤون‌ وزارة‌ في‌ الاجتماعيين‌ الباحثين‌ لدى‌ التنظيمي‌
الاجتماعية‌البالغ‌عددهم‌‌‌وتمثلت‌عينتها‌في‌الباحثين‌الاجتماعيين‌في‌وزارة‌الشؤون‌

التحليلي‌‌159) الوصفي‌ المنهج‌ وفق‌ البيانات‌ لجمع‌ الاستبيان‌ اداة‌ واستخدمت‌ ‌)
‌‌،‌:‌يوجد‌تأثير‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌)الأجور‌وكانت‌ابرز‌نتائجها

الاستقراالعلاقات‌‌ الوظيفيالاجتماعية،‌ والأمان‌ على‌‌‌،ر‌ والإشراف‌ القيادي‌ السلوك‌
توجد‌فروق‌ذات‌‌‌،لالعم التنظيمي.‌ الالتزام‌ تعزيز‌ القرارات(‌في‌ اتخاذ‌ المشاركة‌في‌

تعزى‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ حول‌ الدراسة‌ عينة‌ أفراد‌ استجابات‌ في‌ إحصائية‌ دلالة‌
العمر،‌ولا‌توجد‌‌‌‌الجنس،سنوات‌الخبرة(‌ماعدا‌‌‌‌العلمي،‌‌‌)المؤهلللمتغيرات‌الشخصية‌‌

التنظيمي‌‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌استجا الدراسة‌حول‌الالتزام‌ أفراد‌عينة‌ بات‌
 (.‌العمر‌الجنس،‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌‌)المؤهل‌تعزى‌للمتغيرات‌الشخصية‌

 دراسات أجنبية  .5.2

 دراسات أجنبية تناولت جودة الحياة الوظيفية .5.2.1

 Çiçek, G. (2018). Quality of Life and Physical Activity amongدراسة   •

University Students .  
قسم‌ لطلاب‌ الحياة‌ وجودة‌ البدني‌ النشاط‌ مستوى‌ من‌ التحقق‌ إلى‌ ‌ هدفت‌ والتي‌

في‌‌ عينتها‌ وتمثلت‌ الجامعة،‌ في‌ الأخرى‌ الأقسام‌ وطلاب‌ طالب‌‌‌‌300الرياضة‌
سنة(‌‌‌1.65±‌‌‌‌20.67طالبًا‌من‌قسم‌الرياضة‌)العمر:‌‌‌‌150جامعي،‌بما‌في‌ذلك‌‌

ذلك‌‌ في‌ و‌‌‌‌89بما‌ و‌‌‌‌61ذكورًا‌ )العمر:‌‌طالبًا‌‌‌‌150إناثًا،‌ الأخرى‌ الأقسام‌ من‌
إناثًا،‌واستخدمت‌اداة‌الاستبيان‌‌‌‌94ذكورًا‌و‌‌‌‌56سنة(‌بما‌في‌ذلك‌‌‌‌19.45‌‌‌‌±1.22

لجمع‌البيانات‌وفق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وكانت‌‌نتائج‌النشاط‌البدني‌الأسبوعي‌‌
التوالي‌‌ على‌ الأخرى‌ والأقسام‌ الرياضة‌ قسم‌ ‌‌3528.47±‌‌‌‌5386.24لطلاب‌

فرق‌‌‌‌1249.12±‌‌‌‌1616.85و‌‌‌‌دقائق/الأسبوع‌ على‌ العثور‌ وتم‌ دقائق/الأسبوع،‌
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( يعني‌ والمعايير‌‌p <0.001إحصائي‌ الحياة‌ جودة‌ مستويات‌ على‌ العثور‌ تم‌ كما‌ ‌.)
في‌ الطلاب‌ من‌ أعلى‌ الرياضة‌ قسم‌ لطلاب‌ الاجتماعية‌ والعلاقات‌ والنفسية‌ البيئية‌

‌‌(.‌فيما‌يتعلق‌بالجنسين،‌p <0.001الأقسام‌الأخرى،‌وكان‌ذلك‌فرق‌إحصائي‌يعني‌)
بواقع‌‌ للرجال‌ البدني‌ النشاط‌ درجات‌ إجمالي‌ متوسط‌ على‌ العثور‌ ±‌‌‌4938.86تم‌

البدني‌‌‌‌3919.33 النشاط‌ درجات‌ متوسط‌ على‌ العثور‌ تم‌ حين‌ في‌ دقائق/الأسبوع،‌
بواقع‌‌ جودة‌‌‌‌2276.82±‌‌‌‌2592.44للنساء‌ بمعايير‌ يتعلق‌ وفيما‌ دقائق/الأسبوع.‌

المعايير‌الاجتماعية‌للرجال‌أعلى‌من‌النساء،‌وتم‌العثور‌على‌فرق‌‌الحياة،‌وجد‌أن‌‌
( يعني‌ النشاط‌‌p <0.001إحصائي‌ درجات‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ على‌ العثور‌ وتم‌ ‌.)

النشااط‌ درجات‌ زيادة‌ مع‌ الحياة‌ جودة‌ مستويات‌ زادت‌ حيث‌ الحياة،‌ وجودة‌ البدني‌
 البدني‌للطلاب‌الجامعيين.‌

 Noor, S. M., & Abdullah, M. A. (2012). Quality work life amongدراسة   •

factory workers in Malaysia .  
نسبة‌‌ وبلغت‌ ماليزيا،‌ شمال‌ في‌ المصانع‌ أكبر‌ إحدى‌ في‌ الدراسة‌ هذه‌ إجراء‌ تم‌

٪،‌وأظهرت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌الرضا‌عن‌العمل‌والمشاركة‌في‌العمل‌‌70الاستجابة‌‌
بجودة‌حياة‌العمل.‌تساهم‌هذه‌الدراسة‌في‌والأمن‌الوظيفي‌لهم‌علاقة‌كبيرة‌ومعنوية‌‌

توسيع‌المعرفة‌الرئيسية‌لدراسات‌حياة‌العمل،‌حيث‌توضح‌الوضع‌من‌منظور‌العمال‌‌
لفهم‌‌ مهمة‌ الدراسة‌ هذه‌ وتعتبر‌ الجنسيات.‌ متعددة‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ المحليين‌
أ إلى‌ وتشير‌ المنطقة،‌ في‌ الصناعي‌ القطاع‌ في‌ العمال‌ يواجهها‌ التي‌ ن‌‌التحديات‌

بالعمل‌‌ تحسين‌جودة‌حياة‌العمل‌يمكن‌أن‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌إنتاجية‌العمال‌والتزامهم‌
والأمن‌‌ العمل‌ في‌ والمشاركة‌ العمل‌ عن‌ الرضا‌ وتعد‌ والجسدية.‌ النفسية‌ ورفاهيتهم‌
لتحسين‌‌ الشركات‌ يحتاجه‌ ما‌ العمل،‌وهو‌ حياة‌ بجودة‌ ترتبط‌ مهمة‌ الوظيفي‌عوامل‌

 لعمال.‌بيئة‌العمل‌وجعلها‌أكثر‌جاذبية‌ل
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 Factor Credentials Boosting Quality Of":  (Gupta & Parul, 2010)دراسة   •

Work Life Of BSNL Employees In Jammu Region" 

"‌‌بقياس‌‌الدراسةاهتمت‌‌ الهندية‌ الوظيفية‌في‌شركة‌الاتصالات‌ الحياة‌  Bharatجودة‌

Sanchar Nigam Ltdا‌العاملين،‌حيث‌تم‌‌"،‌وتحديد‌إذا‌ما‌كان‌لها‌تأثير‌على‌مستوى‌رض
موظف‌من‌مختلف‌الدرجات‌والمناصب‌الوظيفية‌في‌‌‌‌826جمع‌ألمعلومات‌من‌عينة‌تتكون‌‌

‌الشركة‌في‌منطقة‌جامو‌عن‌طريق‌توزيع‌استبيانات‌عليهم‌وتقصي‌آرائهم.‌

‌وأظهرت‌الدراسة‌النتائج‌التالية:

 في‌صفوف‌العاملين‌في‌الشركة.‌‌الرضاالوصول‌إلى‌مستوى‌مرتفع‌من‌ .1

العادلة،‌‌‌والتعويضاتجودة‌الحياة‌الوظيفية‌وهي‌توفر‌الدخل‌الكافي‌‌‌‌عوامل‌مت‌‌ساه .2
وفرص‌‌‌‌وظروف البشرية،‌ القدرات‌ وتطوير‌ استخدام‌ وفرص‌ وأمنة،‌ صحية‌ عمل‌

وسماحة‌‌ الشركة،‌ بدستور‌ والتمسك‌ العاملة،‌ القوى‌ بين‌ الاجتماعي‌ والتكامل‌ الترقية،‌
ف فيها‌ الاجتماعية‌ والعلاقات‌ الوظيفية‌ جودة‌‌الحياة‌ تحسين‌ في‌‌‌‌الحياةي‌ الوظيفية‌

‌الشركة.‌

بين‌‌‌‌يساهم‌‌-‌‌3 الوظيفي‌ الرضا‌ ارتفاع‌ في‌ المنظمة‌ داخل‌ الوظيفة‌ الحياة‌ جودة‌ تحسين‌
‌العاملين.‌‌

 Quality Of Work Life: Implications Of Career": (Beh et al, 2006)دراسة  •

Dimensions " 

المتعلقة‌‌ ألمتغيرات‌ مع‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ علاقة‌ فحص‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ هدفت‌
تم‌اختيار‌عينة‌‌ مدير‌تنفيذي‌في‌قطاع‌الكهرباء‌‌‌‌475مكونة‌من‌‌‌‌عشوائيةبالوظيفة،‌حيث‌

،‌والصناعات‌الجنسياتللشركات‌المتعددة‌‌‌‌ماليزيافي‌مناطق‌التجارة‌ألحرة‌في‌‌‌‌والإلكترونيات
والصغيرة، الثلاثة‌‌‌‌المتوسطة‌ دراسة‌ تم‌ والانجاز‌‌‌‌متغيراتحيث‌ الوظيفي،‌ الرضا‌ التالية:‌

‌الوظيفي،‌والتوازن‌بين‌العمل‌والحياة‌الشخصية.‌‌
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‌وأظهرت‌الدراسة‌النتائج‌التالية:‌‌

‌يوجد‌علاقة‌ايجابية‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والمتغيرات‌الثلاثة‌)الرضا‌ألوظيفي،‌‌ .1

‌(.‌والعملوالانجاز‌الوظيفي،‌والتوازن‌بين‌الحياة‌

ورأى‌ .2 مقبولة،‌ شركاتهم‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بأن‌ آرائهم‌ المستطلع‌ غالبية‌ يرى‌
الوظيفية،‌‌70.3 انجازاتهم‌ بأنهم‌راضون‌عن‌ المدراء‌ من‌ المدراء‌63.8و%‌ من‌ ‌%

أقل‌‌ وبنسبة‌ وظائفهم،‌ عن‌ أعمالهم‌‌36.6راضون‌ بين‌ التوازن‌ عن‌ رضاهم‌ بلغ‌ ‌%
‌وحياتهم‌الشخصية.‌‌

 Quality in the work":  (Gustavsson & Edvardsson, 2003)دراسة   •

environment (a prereauisite for success in New Service development) " 

ة‌في‌المنظمات‌الخدمية‌في‌السويد‌على‌الأبعاد‌والعناصر‌ي‌تجريب‌أعد‌الباحثان‌دراسة‌‌
منظمات‌خدمية‌‌‌‌9التي‌تدعم‌تحقيق‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌داخل‌أروقتها،‌حيث‌تم‌اختيار‌‌

وأساتذة‌‌ والممرضين،‌ المكتبات‌ في‌ العاملين‌ الأول‌ القطاع‌ فشمل‌ قطاعات،‌ ثلاث‌ من‌
لتأمين‌والرعاية‌الاجتماعية،‌والشرطة،‌‌الجامعات،‌وشمل‌القطاع‌الثاني‌العاملين‌في‌وكالة‌ا
السفر،‌‌ وكالات‌ في‌ العاملين‌ الثالث‌ القطاع‌ جمع‌‌والمطاعموشمل‌ تم‌ وقد‌ والمحامين،‌ ‌،

المعلومات‌من‌خلال‌إجراء‌المقابلات‌مع‌مجموعة‌من‌العاملين‌في‌المنظمات‌الخدمية‌بلغ‌‌
‌موظفين‌لكل‌منظمة.‌‌‌5موظف‌بمعدل‌‌45عددهم‌

‌ج‌التالية:‌‌وأظهرت‌الدراسة‌النتائ‌

إن‌أهم‌العناصر‌الضروري‌توفرها‌للحصول‌على‌حياة‌وظيفية‌ذات‌جودة‌عالية‌هي‌‌ .1
عملية‌صنع‌‌ في‌ والمشاركة‌ العمل،‌ في‌ السيطرة‌ على‌ وتوفر‌‌القرارات‌‌واتخاذالقدرة‌ ‌،

بيئة‌عمل‌مادية‌أمنة‌وصحية،‌والقدرة‌على‌تطوير‌وتنمية‌العلاقات‌الاجتماعية‌داخل‌‌
 العمل.‌
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 ر‌بيئة‌العمل‌له‌أثر‌كبير‌على‌العاملين‌وأدائهم.‌الاهتمام‌بعناص .2

 Larouche, V., & Trudel, J. (1983). La qualité de vie au travail etدراسة   •

l’horaire variable .  
العمل‌‌ ساعات‌ تغيير‌ يؤثر‌ أن‌ يمكن‌ كان‌ إذا‌ مما‌ التحقق‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تهدف‌

ا وأوضح‌ العمل.‌ في‌ الحياة‌ جودة‌ على‌ مباشر‌ المفهوم‌‌بشكل‌ البداية‌ في‌ لباحثون‌
البديل‌‌ الزمني‌ الجدول‌ أنواع‌ استعرضوا‌مختلف‌ العمل،‌وثم‌ الحياة‌في‌ لجودة‌ الجديد‌
بشكل‌خاص،‌من‌خلال‌عدد‌من‌‌ المتغير‌ العمل‌ الاعتبار‌جدول‌ في‌ وأخذوا‌ للعمل‌
لجدول‌‌ الإدارة‌ العلاقات‌ تحليل‌ على‌ الدراسة‌ هذه‌ في‌ التركيز‌ وتم‌ العملية.‌ الحالات‌

لمتغير‌وتأثيرها‌على‌جودة‌الحياة‌في‌العمل.‌وتوصل‌الباحثون‌إلى‌أن‌جدول‌‌العمل‌ا
المرونة‌في‌‌ العمل‌من‌خلال‌زيادة‌ الحياة‌في‌ يمكن‌أن‌يحسن‌جودة‌ المتغير‌ العمل‌
الثابت.‌‌ الزمني‌ الجدول‌ عن‌ الناتج‌ النفسي‌ الضغط‌ وتخفيف‌ للعمل،‌ الزمني‌ التنظيم‌

غير‌يمكن‌أن‌يساهم‌في‌تحسين‌رضا‌‌وقد‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌جدول‌العمل‌المت
العاملين‌عن‌العمل‌وتقليل‌التعب‌والإجهاد‌الناتج‌عن‌العمل.‌وبالتالي،‌فإن‌الجدول‌‌
العمل‌في‌‌ الحياة‌ الإنتاجية‌وتحسين‌جودة‌ تعزيز‌ يساعد‌في‌ أن‌ يمكن‌ المرن‌ الزمني‌

 المؤسسات‌والمنظمات.‌

 جنبية تناولت الالتزام التنظيمي أدراسات  .5.2.2

 Examining Organizational Commitment"  (Garipagaoglu , 2013)دراسة  •

of private school teacher Turkey" : 

الخاصة المدارس‌ لمعلمي‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ دراسة‌ الدراسة‌فهد‌‌‌‌تركيا.‌‌-بعنوان:‌ ت‌
‌إلى‌التعرف‌إلى‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌المعلمين‌في‌المدارس‌الخاصة‌في‌تركيا‌‌

(‌‌A-2)جل‌تحديد‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌للمعلمين‌واحدة‌من‌أكبر‌سلسلة‌مدارس‌‌،‌من‌أ
‌‌‌المتغيرات.وفهم‌إذا‌ما‌كان‌يختلف‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌باختلاف‌
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‌‌الدراسة:منهجية‌

المنهج‌‌ على‌ الباحث‌ نموذج‌‌‌‌المسحي،اعتمد‌ الباحث‌ استخدم‌ وسميث‌‌‌‌ماير،‌وقد‌ إلين‌
(1993‌)‌

الخا الأبعاد‌ عددهم‌‌ثلاثي‌ البالغ‌ المجتمع‌ أفراد‌ جميع‌ على‌ وطبقه‌ التنظيمي،‌ بالالتزام‌ ص‌
‌‌‌إلى:(‌توصلت‌الدراسة‌146)

الكلية‌‌ .1 العلمية‌ والخبرة‌ والعمر‌ الجنس‌ متغير‌ بين‌ إحصائيا‌ دالة‌ علاقة‌ وجود‌ عدم‌
 ‌‌لديهم.‌للمشاركين‌على‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌

الاجت‌ .2 الحالة‌ متغير‌ بين‌ إحصائيا‌ دالة‌ علاقة‌ التعليم‌‌يوجد‌ ومستوى‌ ‌‌والمرحلةماعية‌
الالتزام‌‌‌التي مستوى‌ على‌ الحالي‌ العمل‌ في‌ الخبرة‌ وسنوات‌ المشاركون‌ يدرسها‌

‌‌‌لديهم.‌التنظيمي‌

 The relationship between leadership"  (omay and kursad, 2010)دراسة   •

behavior and organizational commitment in Turkish primary schools- 

turkey " 

العلاقة‌بين‌السلوك‌القيادي‌والالتزام‌التنظيمي‌في‌المدارس‌الابتدائية‌التركية‌‌‌‌بعنوان:
والسلوك‌فهد‌‌تركيا.‌‌- المعلمين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بين‌ العلاقة‌ دراسة‌ إلى‌ الدراسة‌ ت‌

‌المدارس‌‌‌مديري‌القيادي‌لدى‌
   الدراسة:منهجية 

وقد‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌‌‌‌الدراسة،لمسحي‌لتحقيق‌أهداف‌‌وقد‌استخدم‌الباحثان‌المنهج‌ا
أنقرة‌‌200) مدينة‌ في‌ مختلفة‌ مدارس‌ في‌ يعملون‌ والذين‌ الابتدائية‌ المرحلة‌ من‌ معلم‌ ‌)

الماجستير‌من‌جامعة‌‌ باستخدام‌مقياس‌‌‌‌أنقرة،والحاصلين‌على‌درجة‌ البيانات‌ تم‌جمع‌ وقد‌
‌‌‌التنظيمي.السلوك‌القيادي‌ومقياس‌الالتزام‌

‌‌‌إلى:صلت‌الدراسة‌تو‌
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والسلوك‌ .1 التنظيمي‌ الالتزام‌ عن‌ المعلمين‌ تصورات‌ بين‌ معتدلة‌ إيجابية‌ علاقة‌ هناك‌
 المدارس.‌‌لمديري‌القيادي‌الداعم‌

‌المدارس.‌‌‌لمديري‌وجود‌علاقة‌سلبية‌بين‌الالتزام‌التنظيمي‌والسلوك‌التوجيهي‌ .2

 The effects of HRM practices and"   (Smeenk and others , 2006)دراسة   •

antecedent on organizational commitment university among 

university employees" : 

أثار التنظيمي‌‌‌‌بعنوان:‌ الالتزام‌ على‌ الديمغرافية‌ والخصائص‌ البشرية‌ الموارد‌ ادارة‌ ممارسة‌
‌‌‌الهولندية.‌لدى‌العاملين‌بالجامعات‌

بين‌‌فهد العلاقة‌ طبيعة‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ البشرية‌ت‌ الموارد‌ إدارة‌ ممارسات‌
اختيار‌‌ تم‌ الهولندية‌حيت‌ بالجامعات‌ التنظيمي‌ البشرية‌‌‌9والالتزام‌ الموارد‌ ممارسات‌لإدارة‌

والتفاعلات‌‌‌‌الوظيفي،والأمن‌‌‌‌والتطوير،والتدريب‌‌‌‌والمشاركة،‌‌التعويض،‌‌)اللامركزية،وهي‌‌
الأداء‌‌والاتصالات،‌‌الإدارة،وأسلوب‌‌‌‌الاجتماعية، والتعرفوتقييم‌ الخصائص‌‌‌‌(،‌ أثر‌ على‌

العاملين‌وهي‌‌ لدى‌ التنظيمي‌ ‌‌التعليمي،‌والجنس‌والمستوى‌‌‌‌)العمر،الديمغرافية‌على‌الالتزام‌
‌.‌‌الاجتماعية(والحالة‌‌‌الوظيفي،والمستوى‌

‌‌‌:الدراسة منهجية 

في‌من‌‌(‌موظ412حيث‌كان‌حجم‌العينة‌)‌‌البيانات،اعتمدت‌الدراسة‌الاستبانة‌كمصدر‌جمع‌‌
‌‌‌لهولندا.كليتين‌

‌‌‌إلى:توصلت‌الدراسة‌

وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌طرديه‌بين‌مختلف‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌ .1
‌والتفاعلات‌‌‌الوظيفي،والأمن‌‌والتطوير،والتدريب‌‌والمشاركة،‌‌التعويض،‌)اللامركزية،‌

‌التنظيمي.‌لتزام‌وتقييم‌الأداء(‌والا‌‌والاتصالات،‌الإدارة،وأسلوب‌‌الاجتماعية،
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طردي‌ .2 إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ درجة‌‌‌‌ةوجود‌ على‌ العينة‌ أفراد‌ استجابات‌ على‌
‌الالتزام‌

‌الوظيفي(.‌والمستوى‌‌)العمرالتنظيمي‌تعزى‌لكل‌من‌‌

 جنبية تناولت جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي معا أدراسات  .5.2.3

 Studying the relationship between"   (Abbasi and Sajjad ,2014)دراسة   •

Quality of work life and Organizational Commitment " 

‌‌‌التنظيمي.بعنوان:‌"دراسة‌العلاقة‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌

ت‌الدراسة‌إلى‌دراسة‌العلاقة‌بين‌مجموعة‌من‌الأبعاد‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌وهي‌‌فهد
آمنه‌‌‌‌الاجتماعية،ات‌‌والعلاق‌‌الأجور،)عدالة‌‌ بالمبادئ‌‌‌‌وصحية،بيئة‌ ‌‌الدستورية،‌التمسك‌
الحياة‌‌‌‌والأمن،‌النمو‌‌ بين‌ القدرات‌‌‌‌والعمل،‌التوازن‌ بالالتزام‌‌‌‌البشرية(‌تطوير‌ وعلاقتها‌

‌‌‌التنظيمي.

   الدراسة:منهجية 

(‌من‌موظفي‌الجمارك‌في‌مقاطعة‌‌196عينة‌الدراسة‌)‌‌الارتباطي،‌استخدم‌المنهج‌الوصفي‌‌
‌‌البيانات.‌كأداة‌لجمع‌‌‌الاستبانة(‌واستخدم‌411إيران‌من‌أصل‌)‌غيلان‌في‌

‌‌‌إلى:توصلت‌الدراسة‌

صحية‌‌‌‌)بيئةوجود‌علاقة‌ايجابية‌بين‌مجموعه‌من‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وهي‌‌ .1
القدرات‌‌‌‌وآمنة، بالمبادئ‌‌‌‌البشرية،تطوير‌ ‌‌الاجتماعية،العلاقات‌‌‌‌الدستورية،التمسك‌

 التوازن‌بين‌الحياة‌الشخصية‌والعمل(‌والالتزام‌التنظيمي.‌

الوظيفية‌‌ .2 الحياة‌ جودة‌ بين‌ علاقة‌ توجد‌ والالتزام‌‌‌والأمن(والنمو‌‌‌‌الأجور،‌‌‌)عدالةلا‌
 .‌التنظيمي‌
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 Investigating the relationship between Quality of"   (Daud, 2010)دراسة   •

Work life and Organizational commitment amongst Employees in 

Malaysian firm " 

بعنوان:‌"العلاقة‌بين‌مجموعة‌من‌الأبعاد‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌في‌‌
‌‌‌الماليزية.أوساط‌العاملين‌في‌الشركات‌

ت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌إلى‌العلاقة‌بين‌مجموعة‌من‌الأبعاد‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌فهد
من‌خلال‌اختبار‌عدة‌متغيرات‌‌‌‌الماليزية،في‌أوساط‌العاملين‌في‌الشركات‌‌‌‌والالتزام‌التنظيمي‌

النمو‌‌ القرار،‌ )المشاركة‌في‌صنع‌ الوظيفية‌وهي‌ الحياة‌ لجودة‌ ‌‌والإشراف،‌‌والتطور،‌رئيسية‌
بالالتزام‌‌‌‌الاجتماعية(‌والعلاقات‌‌‌‌والحوافز،والأجور‌‌ إلى‌‌‌‌والتعرف‌‌التنظيمي،وعلاقتها‌

‌‌‌التنظيمي.‌الالتزامي‌من‌خلال‌اختبار‌مكونات‌وأنواع‌مستويات‌الالتزام‌التنظيم‌

   الدراسة:منهجية 

وشملت‌‌‌‌ماليزية،(‌منظمة‌أعمال‌‌60تم‌تجميع‌البيانات‌من‌)‌‌التحليلي،اعتمد‌المنهج‌الوصفي‌‌
( الدراسة‌ الشركات‌‌500عينة‌ في‌ التنفيذين‌ والمسئولين‌ الإشرافية‌ المستويات‌ في‌ موظف‌ ‌)

‌المختلفة‌في‌ماليزيا‌‌

   إلى:الدراسة  توصلت

التنظيمي‌وهي‌‌ .1 الوظيفية‌والالتزام‌ الحياة‌ أبعاد‌جودة‌ بين‌ ايجابي‌ وجود‌علاقة‌وتأثير‌
البيئة‌‌‌‌الإشراف،‌‌والتطور،النمو‌‌‌‌والمكافآت،الأجور‌‌‌‌المشاركة،‌‌الاجتماعية،‌‌)العلاقات
 .‌للعمل(المادية‌

مستويات‌‌ .2 النتائج‌ لجودة‌‌‌‌مرتفعةأظهرت‌ أبعاد‌ ثلاثة‌ عن‌ العاملين‌ لدى‌ الرضا‌ من‌
‌الاجتماعية(.‌والعلاقات‌‌والتطور،‌النمو‌‌)الإشراف،الحياة‌الوظيفية‌‌

 Perception of Professional Engineers Towards"   (zin, 2004)دراسة   •

Quality of Work life and Organizational Commitment (Case Study)" 
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التنظيمي‌‌‌‌بعنوان:‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ تجاه‌ المهنية‌ المهندسين‌ ‌‌)دراسة‌تصور‌
والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ عوامل‌ بين‌ العلاقة‌ نمط‌ تحديد‌ إلى‌ الدارسة‌ هدفت‌ حالة(‌

‌‌‌الخاص.‌ن‌مما‌يعملون‌في‌القطاع‌الماليزيي‌التنظيمي‌من‌المهندسين‌‌

 منهجية الدراسة:  

الم من‌ الدراسة‌ القطاع‌‌الماليزيي‌هندسين‌‌عينه‌ في‌ يعملون‌ مما‌ توزيع‌‌‌‌خاص،ن‌ تم‌ حيث‌
(،‌وشملت‌عوامل‌جودة‌الحياة‌‌152وتم‌تحليل‌)‌‌المستهدفة،على‌المنظمات‌‌‌‌استبانة‌(‌‌250)

هي‌‌ المادية‌‌‌‌والتطور،‌‌‌)النمو‌الوظيفية‌ البيئة‌ والأجور‌‌‌‌والإشراف،‌‌للعمل،المشاركة،‌
‌.‌‌العمل(‌والعلاقات‌الاجتماعية،‌وتكامل‌‌والتعويضات،‌

   إلى:توصلت الدراسة 

والمشاركة،‌والبيئة‌‌‌‌والتطوير،‌تتكون‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌من‌سبعة‌أبعاد‌وهي‌النمو‌‌ .1
وتكامل‌‌‌‌الاجتماعية،والعلاقات‌‌‌‌والتعويضات،ونظام‌الدفع‌‌‌‌والإشراف،‌‌للعمل،المادية‌‌
 العمل.‌

ال .2 جودة‌ عوامل‌ من‌ فقط‌ عاملين‌ الوظيفية‌‌وجود‌ والأجور‌‌‌‌والتطور،‌‌)النمو‌حياة‌
 التنظيمي‌‌الالتزاموالتعويضات(‌لهم‌أثر‌مهم‌في‌تحقيق‌

 تعقيب على الدراسات السابقة  .5.3

على‌‌‌‌وتعقيبادراسات‌اجنبية‌‌‌‌(9و‌)دراسة‌عربية‌وجزائرية‌‌‌‌16دراسة‌منها‌‌‌‌25لقد‌تم‌عرض‌‌
تلاف‌الاهداف‌التي‌سعت‌‌قد‌تعددت‌واختلفت‌باخ‌‌،‌الدراسات‌السابقة‌التي‌استعرضها‌الباحث‌

وهناك‌‌ فيها،‌ تمت‌ التي‌ البيئات‌ واختلاف‌ تناولتها‌ التي‌ الموضوعات‌ واختلاف‌ تحقيقها‌ الى‌
‌دراسات‌اختلفت‌من‌حيث‌الزمن‌الذي‌تناولت‌فيه‌هذه‌الدراسات.
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 للهدفبالنسبة  .5.3.1

الشرفا‌)حيث‌هدفت‌دراسة‌‌ حياة‌‌2017ياسر‌عبد‌طه‌ أبعاد‌جودة‌ أثر‌ التعرف‌على‌ إلى‌ ‌)
بغزةالعمل‌‌ الإدارية‌في‌جامعة‌الأقصى‌ القرارات‌ اتخاذ‌ فاعلية‌ بن‌‌‌‌،‌كما‌هدفتعلى‌ دراسة‌

( عبدالكريم‌ عوامل‌‌2017خالد‌ العمل،‌ في‌ الحياة‌ جودة‌ عوامل‌ مستوى‌ عن‌ الكشف‌ إلى‌ ‌)
الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌عمال‌القطاع‌الصحي،‌التأثير‌المعنوي‌بينهما،‌البحث‌عن‌الفروق‌بين‌‌

وال الشخصية‌ بينما‌هدفت‌دراسة‌‌مهنية‌المتغيرات‌ ‌،( الشنطي‌ الرحمن‌ الى‌‌‌‌(2016نهاد‌عبد‌
وعلاقتها‌‌ال والإسكان‌ العامة‌ الأشغال‌ وزارة‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ واقع‌ على‌ تعرف‌

والإسكان العامة‌ الأشغال‌ وزارة‌ موظفي‌ لدى‌ العمل‌ دراسة‌‌أ،‌‌بأخلاقيات‌ إسماعيل‌‌ما‌ خليل‌
( ماضي‌ مستوى‌‌هدفت‌‌فقد‌‌‌‌(2014ابراهيم‌ على‌ وأثرها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ إلى‌ للتعرف‌

الفلسطينية الجامعات‌ في‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ البليسي‌‌اما‌‌،‌‌الأداء‌ يوسف‌ زياد‌ اسامة‌ دراسة‌
غير‌‌فقد‌‌(‌‌2012) المنظمات‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مستوى‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ هدفت‌

عناصرها بتطبيق‌ الالتزام‌ ودرجة‌ غزة،‌ قطاع‌ في‌ على‌‌‌‌الحكومية‌ والتعرف‌ أروقتها،‌ داخل‌
برامج‌‌ بتطبيق‌ تأثرها‌ الحكومية،‌ومدى‌ المنظمات‌غير‌ لدى‌عاملي‌ الوظيفي‌ الأداء‌ مستوى‌

عدمه‌ من‌ الوظيفية‌ الحياة‌ هدفت‌‌جودة‌ حين‌ في‌ بر‌دراسة‌‌،‌ تبيان‌‌2013)‌اخ‌‌ب‌رابح‌ إلى‌ ‌)
دراسة‌‌،‌اما‌‌العلاقة‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌ومستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌لعمال‌المركبات‌الرياضية

هدفت‌إلى‌التعرف‌على‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وأثرها‌‌فقد‌‌(‌‌2014محمد‌مصطفى‌أبو‌جياب‌)
التنظيمي‌لموظفي‌وزارتي‌العمل‌والتنمية‌الاجتماعية‌بقطاع‌غزة، بينما‌هدفت‌‌‌‌على‌الالتزام‌

(‌إلى‌التعرف‌على‌أثر‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌جودة‌‌2011دراسة‌روى‌رشيد‌سعيد‌ال‌قاسم‌)
الأردنية،ا المصارف‌ في‌ المقدمة‌ المصرفية‌ الشوابكة‌‌أما‌‌‌‌لخدمة‌ الله‌ ضيف‌ رائد‌ دراسة‌
وفرق‌‌فقد‌‌‌‌(2010) والتمكين‌ )التدريب‌ بأبعاده‌ الداخلي‌ التسويق‌ أثر‌ بيان‌ إلى‌ هدفت‌

العمل‌.والمعلومات‌التسويقية‌والدعم‌الإداري(‌كمتغير‌مستقل‌في‌تحقيق‌التزام‌العاملين‌في‌‌
الكبرى‌‌ والعاطفي(‌‌أمانة‌عمان‌ والمعياري‌ الاستمراري‌ ‌( التنظيمي‌ الالتزام‌ أنواع‌ ومن‌خلال‌
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إلى‌محاولة‌معرفة‌العلاقة‌بين‌الالتزام‌‌‌‌(2009دراسة‌وردة‌العزيز‌)كما‌هدفت‌‌‌‌كمتغير‌تابع،
(‌2008دراسة‌وليد‌محمد‌الصمادي‌)أما‌‌‌‌التنظيمي‌والاحتراق‌النفسي‌لدى‌عمال‌الدوريات،

أفقد‌‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ خلال‌‌هدفت‌ من‌ وذلك‌ الوظيفي،‌ الالتزام‌ في‌ التنظيمية‌ العدالة‌ ثر‌
التوزيع،‌‌ عدالة‌ الإجراء،‌ )عدالة‌ بـ‌ المتمثلة‌ وأبعادها‌ التنظيمية‌ العدالة‌ على‌ الضوء‌ تسليط‌
عدالة‌التعاملات(‌كمتغير‌مستقل،‌والتعرف‌على‌أثرها‌في‌المتغير‌التابع‌)الالتزام‌الوظيفي(‌‌

(‌الى‌‌2021دراسة‌العابد‌رشيدة‌)في‌حين‌هدفت‌‌‌‌والمعياري(،‌ومتغيراته‌)الاتجاهي‌والمستمر‌‌
( درجة‌ التنظيمي،‌QWLمعرفة‌ التزامهم‌ على‌ وتأثيرها‌ الأساتذة‌ بها‌ يتمتع‌ التي‌ وهدفت‌‌‌‌(‌

(‌الى‌بيان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌2020أحلام‌خان‌)‌‌دراسة
العلمي‌بالجزائر،‌ العمراوي،‌تمرابط‌)‌ما‌‌أ‌‌الباحثين‌بمراكز‌البحث‌ هدفت‌الى‌ف(‌‌2020دراسة‌

الكشف‌عن‌درجة‌تطبيق‌إحدى‌بلديات‌ولاية‌أم‌البواقي‌لبرامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ومستوى‌‌
(‌هدفت‌للتعرف‌على‌مدى‌‌2019دراسة‌إسلام‌محمد‌القطيش‌)أما‌‌،‌‌التزام‌الموظفين‌تجاهها

مي،‌بالإضافة‌إلى‌قياس‌مدى‌توفر‌أبعاد‌‌أثر‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظي
الإسراء، التنظيمي‌في‌جامعة‌ الالتزام‌ و‌مستوى‌ الوظيفية‌ الحياة‌ دراسة‌وسام‌وهدفت‌‌‌‌جودة‌

( الحسني‌ ا(‌‌2016محمد‌ الالتزام‌الى‌ تعزيز‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أثر‌ على‌ لتعرف‌
الشؤون‌‌ وزارة‌ في‌ الاجتماعيين‌ الباحثين‌ لدى‌ غزة،‌التنظيمي‌ بقطاع‌ دراسة‌أما‌‌‌‌الاجتماعية‌

(Gupta & Parul, 2010)الاتصالات‌‌فقد‌‌‌‌ في‌شركة‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بقياس‌ اهتمت‌
" تأثير‌على‌مستوى‌رضا‌‌Bharat Sanchar Nigam Ltdالهندية‌ لها‌ إذا‌ما‌كان‌ "،‌وتحديد‌
الوظيفية‌مع‌‌‌‌هدفت‌إلى‌فحص‌علاقة‌جودة‌الحياةف‌‌(Beh et al, 2006)دراسة‌‌أما‌‌‌‌العاملين،

فقد‌اهتمت‌‌‌‌(Gustavsson & Edvardsson, 2003)دراسة‌‌أما‌‌‌‌ألمتغيرات‌المتعلقة‌بالوظيفة،‌
الوظيفية‌داخل‌أروقب‌ الحياة‌ تحقيق‌جودة‌ تدعم‌ التي‌ الخدمية‌‌ة‌‌الأبعاد‌والعناصر‌ المنظمات‌

السويد،‌ هدفت‌‌‌‌في‌ الالتزام‌‌‌‌(Garipagaoglu , 2013)دراسة‌‌كما‌ مستوى‌ إلى‌ التعرف‌ إلى‌
الخاصة‌في‌تركيا،ا المدارس‌ المعلمين‌في‌ لدى‌  ,omay and kursad)دراسة‌‌‌‌أما‌‌لتنظيمي‌

والسلوك‌‌‌ (2010 المعلمين‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بين‌ العلاقة‌ دراسة‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
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المدارس أماالقيادي‌لدى‌مديري‌ إلى‌فقد‌‌‌‌ (Smeenk and others , 2006)دراسة‌‌‌‌،‌ هدفت‌
لاقة‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والالتزام‌التنظيمي‌بالجامعات‌‌التعرف‌على‌طبيعة‌الع‌

إلى‌دراسة‌العلاقة‌بين‌مجموعة‌من‌‌ (Abbasi and Sajjad ,2014)دراسة‌‌وهدفت‌‌،‌‌الهولندية
آمنه‌‌ بيئة‌ الاجتماعية،‌ والعلاقات‌ الأجور،‌ )عدالة‌ وهي‌ الوظيفية‌ الحياة‌ لجودة‌ الأبعاد‌

الد بالمبادئ‌ التمسك‌ تطوير‌‌وصحية،‌ والعمل،‌ الحياة‌ بين‌ التوازن‌ والأمن،‌ النمو‌ ستورية،‌
هدفت‌الدراسة‌إلى‌ف‌‌‌ (Daud, 2010)دراسة‌‌أما‌‌،‌‌القدرات‌البشرية(‌وعلاقتها‌بالالتزام‌التنظيمي

التنظيمي‌في‌‌ الوظيفية‌والالتزام‌ الحياة‌ لجودة‌ الأبعاد‌ بين‌مجموعة‌من‌ العلاقة‌ إلى‌ التعرف‌
الشركات‌الماليزية،‌من‌خلال‌اختبار‌عدة‌متغيرات‌رئيسية‌لجودة‌الحياة‌‌أوساط‌العاملين‌في‌‌

والحوافز،‌‌ والأجور‌ والإشراف،‌ والتطور،‌ النمو‌ القرار،‌ صنع‌ في‌ )المشاركة‌ وهي‌ الوظيفية‌
والعلاقات‌الاجتماعية(‌وعلاقتها‌بالالتزام‌التنظيمي،‌والتعرف‌إلى‌مستويات‌الالتزام‌التنظيمي‌‌

اختبار‌مكونا التنظيميمن‌خلال‌ إلى‌تحديد‌‌‌‌(zin, 2004)دراسة‌‌وهدفت‌‌،‌‌ت‌وأنواع‌الالتزام‌
الماليزيين‌‌ المهندسين‌ من‌ التنظيمي‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ بين‌عوامل‌جودة‌ العلاقة‌ نمط‌

‌مما‌يعملون‌في‌القطاع‌الخاص.‌

 للمتغيرات بالنسبة  .5.3.2

من‌تناولت‌الالتزام‌‌‌هذه‌الدراسات‌السابقة‌منها‌من‌تناولت‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ومنها
‌التنظيمي‌ومنها‌تناولت‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌معا.‌

‌‌‌:مستقلالدراسات التي تناولت جودة الحياة الوظيفية على انها متغير  
(‌بعنوان‌أثر‌أبعاد‌جودة‌حياة‌العمل‌على‌فاعلية‌2017دراسة‌ياسر‌عبد‌طه‌الشرفا‌) -

 امعة‌الأقصى‌بغزة.‌اتخاذ‌القرارات‌الإدارية‌في‌ج‌
- ( الكريم‌ عبد‌ خالد‌ بن‌ تنمية‌‌2017دراسة‌ في‌ وأثرها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بعنوان‌ ‌)

‌الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌موظفي‌القطاع‌الصحي‌
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(‌واقع‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌المؤسسات‌2016دراسة‌نهاد‌عبد‌الرحمن‌الشنطي‌) -
‌‌‌الحكومية‌وعلاقته‌بأخلاقيات‌العمل‌

إ - خليل‌ )دراسة‌ ماضي‌ ابراهيم‌ وأثرها‌‌2014سماعيل‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بعنوان‌ ‌)
‌.‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌

- ( البليسي‌ يوسف‌ زياد‌ اسامة‌ في‌‌2012دراسة‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بعنوان‌ ‌)
 المنظمات‌غير‌الحكومية‌في‌قطاع‌غزة

الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌‌2021دراسة‌العابد‌رشيدة‌) -
‌لأساتذة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية

(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌2020دراسة‌أحلام‌خان‌) -
‌لدى‌الباحثين‌بمراكز‌البحث‌العلمي‌بالجزائر‌

- ( تمرابط‌ العمراوي،‌ بالالتزا2020دراسة‌ وعلاقتها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بعنوان‌ م‌‌(‌
‌التنظيمي‌في‌المؤسسة‌العمومية‌الجزائرية‌

(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌2019دراسة‌إسلام‌محمد‌القطيش‌)‌ -
‌التنظيمي‌

- ( الحسني‌ محمد‌ وسام‌ تعزيز‌‌2016دراسة‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أثر‌ بعنوان‌ ‌)
 الاجتماعية‌بقطاع‌غزةالالتزام‌التنظيمي‌لدى‌الباحثين‌الاجتماعيين‌في‌وزارة‌الشؤون‌

- (Gupta & Parul, 2010)‌:Factor Credentials Boosting Quality Of Work 

Life Of BSNL Employees In Jammu Region 
 Factor Credentials Boosting Quality Of":‌‌(Gupta & Parul, 2010)دراسة‌‌ -

Work Life Of BSNL Employees In Jammu Region" 

 Quality Of Work Life: Implications Of Career":‌‌(Beh et al, 2006)دراسة‌‌ -

Dimensions‌" 
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 Studying the relationship between"‌‌ (Abbasi and Sajjad ,2014)دراسة‌‌ -

Quality of work life and Organizational Commitment‌" 

 Investigating the relationship between Quality of"‌‌ (Daud, 2010)دراسة‌‌ -

Work life and Organizational commitment amongst Employees in 

Malaysian firm‌" 

 Perception of Professional Engineers Towards Quality"‌‌(zin, 2004)دراسة‌‌ -

of Work life and Organizational Commitment (Case Study)‌"‌

‌‌‌:تابعية على انها متغير  الدراسات التي تناولت جودة الحياة الوظيف

- ‌ ‌(Gustavsson & Edvardsson, 2003)دراسة‌ ‌:"Quality in the work 

environment (a prereauisite for success in New Service development)‌"‌

‌:‌مستقلعلى انها متغير  الالتزام التنظيميالدراسات التي تناولت 
- ( جياب‌ أبو‌ مصطفى‌ محمد‌ التنظيمي‌‌2014دراسة‌ الالتزام‌ تنمية‌ مداخل‌ بعنوان‌ ‌)

‌لدى‌ضباط‌الشرطة‌الفلسطينية‌في‌قطـاع‌غزة‌‌
قاسم‌) - ال‌ التنظيمي‌في‌تحسين‌‌2011دراسة‌روى‌رشيد‌سعيد‌ أثر‌الالتزام‌ بعنوان‌ ‌)

‌جودة‌الخدمة‌المصرفية‌دراسة‌تطبيقية‌على‌عينة‌من‌البنوك‌التجارية‌الأردنية‌
العزيز‌) - النفسي‌عند‌‌2009دراسة‌وردة‌ بالاحتراق‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بعنوان‌علاقة‌ ‌)

 عمال‌الدوريات‌دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌تونيك‌

 Examining Organizational Commitment"‌‌:‌‌ (Garipagaoglu , 2013)دراسة‌‌ -

of private school teacher Turkey‌"‌

‌:‌تابععلى انها متغير  ميالالتزام التنظي الدراسات التي تناولت 
بر‌دراسة‌‌ - التنظيمي‌‌2013)‌‌اخب‌رابح‌ الالتزام‌ بمستوى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ بعنوان‌علاقة‌ ‌)

‌لعمال‌المركبات‌الرياضية
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- ( الشوابكة‌ الله‌ ضيف‌ رائد‌ تحقيق‌‌2010دراسة‌ في‌ الداخلي‌ التسويق‌ أثر‌ بعنوان‌ ‌)
‌الكبرى‌الالتزام‌التنظيمي‌متعدد‌الأبعاد‌للعاملين‌في‌أمانة‌عمان‌

- ( الصمادي‌ محمد‌ وليد‌ الالتزام‌2008دراسة‌ في‌ التنظيمية‌ العدالة‌ أثر‌ بعنوان‌ ‌)
‌‌الوظيفي:‌دراسة‌ميدانية‌على‌شركات‌الأدوية‌الأردنية‌

(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌2021دراسة‌العابد‌رشيدة‌) -
‌لأساتذة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية

جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌‌(‌بعنوان‌أثر2020)‌‌دراسة‌أحلام‌خان -
‌ر‌لدى‌الباحثين‌بمراكز‌البحث‌العلمي‌بالجزائ‌

- ( تمرابط‌ العمراوي،‌ بالالتزام‌‌2020دراسة‌ وعلاقتها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بعنوان‌ ‌)
‌التنظيمي‌في‌المؤسسة‌العمومية‌الجزائرية:‌دراسة‌ميدانية"‌

(‌بعنوان‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌2019القطيش‌)‌دراسة‌إسلام‌محمد‌‌ -
‌التنظيمي‌

- ( الحسني‌ محمد‌ وسام‌ تعزيز‌‌2016دراسة‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أثر‌ بعنوان‌ ‌)
 الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌الباحثين‌الاجتماعيين‌في‌وزارة‌الشؤون‌الاجتماعية‌بقطاع‌غزة

 The relationship between leadership"‌‌(omay and kursad, 2010)دراسة‌‌ -

behavior and organizational commitment in Turkish primary schools- 

turkey‌" 

 The effects of HRM practices and"‌‌ (Smeenk and others , 2006)دراسة‌‌ -

antecedent on organizational commitment university among university 

employees‌" 

 Investigating the relationship between Quality of"‌‌ (Daud, 2010)ة‌‌دراس -

Work life and Organizational commitment amongst Employees in 

Malaysian firm‌" 
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 Studying the relationship between"‌‌ (Abbasi and Sajjad ,2014)دراسة‌‌ -

Quality of work life and Organizational Commitment‌" 

 Perception of Professional Engineers Towards Quality"‌‌(zin, 2004)دراسة‌‌ -

of Work life and Organizational Commitment (Case Study)‌"‌

 الدراسة بالنسبة لبيئة  .5.3.3

‌‌ي‌الجزائر‌‌‌بيئة‌الدراسة‌التي‌تمثلت‌في‌القطاع‌الصحي‌‌‌من‌حيث‌الدراسة‌الحالية‌‌‌‌تاتفق
خالد‌‌دراسة‌‌‌‌عم الكري‌بن‌ )عبد‌ عن‌‌(2017م‌ واختلفت‌ ياسر،‌ الشرفا‌‌‌‌دراسات‌ طه‌ عبد‌
‌‌(،2014خليل‌إسماعيل‌ابراهيم‌ماضي‌)‌‌(،2014(،‌خليل‌إسماعيل‌ابراهيم‌ماضي‌)2017)

 ‌(،‌2019(،‌إسلام‌محمد‌القطيش‌)2020أحلام‌خان‌)‌(،2021دراسة‌العابد‌رشيدة‌)
(Garipagaoglu , 2013)‌‌،(omay and kursad, 2010)‌‌،(Smeenk and others , 2006)‌‌

(‌2016نهاد‌عبد‌الرحمن‌الشنطي‌)استهدف‌المؤسسات‌التربوية‌والجامعية‌،‌ودراسات‌‌‌‌التي
(‌‌2016(‌،‌وسام‌محمد‌الحسني‌)2010(‌،‌رائد‌ضيف‌الله‌الشوابكة‌)2013،‌رابح‌برباخ‌)
استهدفت‌‌ الحكومية‌التي‌ من‌‌الادارة‌ كل‌ دراسات‌ اما‌ )ورد،‌ العزيز‌ محمد‌‌2009ة‌ وليد‌ ‌،)

تمرابط‌)2008الصمادي‌) العمراوي،‌ ‌،)2020،)(Gupta & Parul, 2010)‌‌،(Beh et al, 

2006)‌‌،(Daud, 2010)  (zin, 2004)استهدفت‌‌‌‌ عمومية‌‌‌‌فقد‌ الاقتصادية‌ المؤسسات‌
(‌Abbasi and Sajjad ,2014(‌،‌)2014محمد‌مصطفى‌أبو‌جياب‌)اما‌دراسات‌‌،‌‌وخاصة

بي‌ قطاع‌‌فكانت‌ هو‌ الدراسة‌ والجماركئة‌ دراسة‌‌الشرطة‌ اما‌ قاسم‌‌،‌ ال‌ سعيد‌ رشيد‌ روى‌
‌.المالي‌والمصرفيفاستهدفت‌القطاع‌(‌2011)

   بالنسبة لمنهج الدراسة  .5.3.4

 اتفقت‌هذه‌الدراسة‌مع‌الدراسات‌السابقة‌في‌استخدام‌المنهج‌الوصفي.‌
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 بالنسبة لعينة الدراسة  .5.3.5

السا الدراسات‌ مع‌ الحالية‌ الدراسة‌ كانت‌‌اختلفت‌ والتي‌ العينة‌ عدد‌ حيث‌ من‌ بقة‌
(‌2017(‌عامل،‌بن‌خالد‌عبدالكريم‌)185مجموع‌‌)‌‌2017كالتالي‌:‌ياسر‌عبد‌طه‌الشرفا‌)

(‌‌162(‌وتمثلت‌عينتها‌في‌)2016،‌نهاد‌عبد‌الرحمن‌الشنطي‌)‌‌312وتمثلت‌عينتها‌في‌‌
ابراهيم‌ماضي‌) إسماعيل‌ خليل‌ وتمثلت‌عينتها‌في‌‌2014عامل،‌ ا‌‌3254(‌ سامة‌‌موظف،‌

( البليسي‌ يوسف‌ )2012زياد‌ في‌ عينتها‌ وتمثلت‌ ‌)265( برباخ‌ رابح‌ موظف،‌ ‌)2013‌)
(‌تمثلت‌‌2014موظفا‌وموظفة،‌دراسة‌محمد‌مصطفى‌أبو‌جياب‌)‌‌117تمثلت‌عينتها‌في‌‌

قاسم‌)480عينتها‌في‌) ال‌ الطبقة‌‌2011(،‌روى‌رشيد‌سعيد‌ (‌وتمثلت‌عينتها‌في‌موظفي‌
المصارف تلك‌ في‌ الوسطى‌ )الإدارية‌ الشوابكة‌ في‌‌2010،‌رائد‌ضيف‌الله‌ تمثلت‌عينتها‌ ‌)

عامل،‌وليد‌محمد‌الصمادي‌‌‌121(‌وتمثلت‌عينتها‌‌2009من‌العاملين،‌وردة‌العزيز‌)‌‌400
(‌وتمثلت‌عينتها‌في‌مجموع‌‌2021موظف،‌العابد‌رشيدة‌)‌‌450(‌تمثلت‌عينتها‌في‌‌2008)

ر‌ولاية‌الوادي،‌دراسة‌أحلام‌خان‌‌اساتذة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والتجارية‌لجامعة‌حمة‌لخظ
(‌تمثلت‌عينتها‌في‌‌2020باحث،‌دراسة‌العمراوي،‌تمرابط‌)‌‌56(‌وتمثلت‌عينتها‌في‌‌2020)

38‌‌( القطيش‌ إسلام‌محمد‌ إداري،‌ ‌عينتها‌‌2019موظف‌ وبلغت‌ موظف،‌وسامي‌‌‌‌100(‌
ة‌‌(‌‌العين‌Gupta & Parul, 2010(‌فرد،‌)159(‌وتمثلت‌عينتها‌في‌)2016محمد‌الحسني‌)

من‌‌ )‌‌826تتكون‌ العينة‌‌Beh et al, 2006موظف،‌ مجموع‌ تنفيذي،‌‌‌‌475(،‌ مدير‌
((Gustavsson & Edvardsson, 2003موظف،‌)‌‌45بلغ‌مجموع‌العينة‌‌‌‌Garipagaoglu , 

(‌‌200(‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)omay and kursad, 2010(،‌)146(‌عدد‌العينة‌)2013
( )Smeenk and others , 2006معلم،‌ العينة‌ حجم‌ ‌ ‌)412( موظف،‌ ‌)Abbasi and 

Sajjad ,2014(عينة‌الدراسة‌‌)موظف،‌196‌)‌‌(Daud, 2010الدراسة‌ عينة‌ شملت‌ ‌)
 (‌.‌250(‌مجموع‌عينة‌الدراسة‌)zin, 2004(‌موظف،‌)500)

 السابقة أوجه الاستفادة من الدراسات  .5.4
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‌هي:‌و‌دنا‌من‌خلال‌قراءتنا‌للدراسات‌السابقة‌من‌عدة‌نقاط‌استف

 اثراء‌الجانب‌النظري‌من‌الدراسة.‌ •

 بناء‌وتحديد‌اشكالية‌الدراسة. •

 بناء‌اداة‌الدراسة‌)الاستبانة(.‌ •

 النظري‌للدراسة‌الحالية.‌الإطاركتابة‌ •

السابقة‌) • الدراسات‌ بنتائج‌ الحالية‌وربطها‌ الدراسة‌ نتائج‌ اختلفت‌‌‌‌فيما‌التعقيب‌ومناقشة‌
 اتفقت(.‌‌وفيما

 السابقة به الدراسة الحالية عن الدراسات  تما تميز  .5.5

‌التالية:‌تميزت‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌السابقة‌في‌النقاط‌

تميزت‌‌ • حيث‌ الجلفة‌ بولاية‌ الصحي‌ القطاع‌ في‌ الدراسة‌ هذه‌ بيئة‌من‌‌اجريت‌ ‌‌حيث‌
 الدراسة.

سنة‌‌ • في‌ الحالية‌ الدراسة‌ عن‌‌‌‌2022/2023اجريت‌ الزمن‌ حيث‌ من‌ اختلفت‌ اين‌
 .لسابقةالدراسات‌ا‌

عامل‌في‌القطاع‌اي‌اختلفت‌عن‌الدراسات‌السابقة‌من‌حيث‌‌‌‌300شملت‌هذه‌الدراسة‌‌ •
 نوعية‌وحجم‌العينة.‌

 كما‌تميزت‌هذه‌الدراسة‌في‌بعض‌نتائجها‌عن‌نتائج‌الدراسات‌السابقة.‌ •
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 تمهيد 

تعر‌ متعددة‌‌ي‌يعد‌ جوانب‌ تحمله‌من‌ لما‌ الصعبة‌ المهام‌ من‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ ف‌
ومتفاعلة‌ومن‌بين‌العلوم‌التي‌اهتمت‌بجودة‌الحياة‌الوظيفية‌هو‌علم‌النفس‌حيث‌تبنى‌هذا‌‌

وقد‌تطرقنا‌في‌هذا‌الفصل‌‌‌‌والتطبيقيةالمفهوم‌في‌مختلف‌التخصصات‌النفسية‌النظرية‌منها‌‌
املة‌واهدافها‌وخصائها‌وإلى‌مفهوم‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وأهدافها‌‌الى‌مفهوم‌جودة‌الحياة‌الش
‌وابعادها‌وطرق‌قياسها.‌‌

 ‌
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 مفهوم جودة الحياة الوظيفية  .1

 Quality (QWL)ينظر‌إلى‌مفهوم‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌أوما‌يطلق‌عليه‌اختصارا‌‌

Of Work Lifeية‌وبيئة‌العمل‌‌على‌أنه‌مفهوم‌متعدد‌الأبعاد‌يشمل‌كل‌من‌بيئة‌العمل‌الماد‌‌
وتنمية‌‌ النمو،‌ فرص‌ وتوفير‌ العمل‌ فرق‌ وتشكيل‌ والأجور،‌ المكافئات‌ وأنظمة‌ المعنوية،‌

العاملين،‌الإشراف‌الوظيفي،‌بالإضافة‌إلى‌توفير‌قدر‌من‌الأمان‌ والاستقرار‌‌‌‌العلاقات‌بين‌
البيئة‌الآمنة‌‌عوامل‌‌‌‌عن‌توفير‌‌الوظيفي،‌أي‌ينظر‌إلى‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌أنها‌تعبر

 (‌‌6ص‌،‌2013)عادل‌محمد،‌ .بمكان‌العمل‌بما‌يدعم‌رضا‌العاملين

الحياة‌ جودة‌ بموضوع‌ والمهتمون‌ الباحثون‌ أوردها‌ التي‌ التعريفات‌ وتباينت‌ تعددت‌ ولقد‌
ومضمونها،‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ لمعني‌ محدد‌ تعريف‌ وضع‌ خلال‌ من‌ وذلك‌ الوظيفية،‌

‌وسيظهر‌ذلك‌من‌خلال‌التالي:

)‌‌لقد • السالم‌ "الصفا(‌‌2009عرفها‌ الجوانببأنها:‌ أو‌ الايجابية‌‌‌‌أغير‌الايجابية‌‌‌‌ت‌
 المرتبطة‌ببيئة‌العمل‌كما‌يراها‌أو‌يدركها‌العاملون.‌

التميز‌‌‌Shani and Surya (2013)وعرفها‌‌ • "درجة‌ العمل‌‌‌بأنها:‌ ‌‌الناجمة‌عن‌ظروف‌
م‌بمجملها‌في‌الرضا‌والعلاقة‌بين‌العامل‌وبيئة،‌إضافة‌إلى‌البعد‌الإنساني‌التي‌تساه

 العام‌وتطور‌الأداء‌على‌مستوى‌الفرد،‌ثم‌على‌مستوى‌المنظمة‌ككل".‌

الرب‌) • فقد‌عرفها‌‌2009أما‌جاد‌ المخططة‌‌‌‌بأنها:(‌ المتكاملة‌ العمليات‌ "مجموعه‌من‌
التي‌تؤثر‌على‌الحياة‌الوظيفية‌‌والمستمرة‌والتي‌تستهدف‌تحسين‌ ‌مختلف‌الجوانب‌
و‌ الشخصية‌ وحياتهم‌ الأهداف‌‌للعاملين‌ تحقيق‌ في‌ بدوره‌ يساهم‌ والذي‌ أيضا‌

‌(‌14ص‌،‌2016)الحسني،‌‌الإستراتيجية‌للمنظمة‌والعاملين‌فيها‌والمتعاملين‌معها".

يتركز‌في‌‌‌‌(Pavithra & Barani, 2012)‌‌ويرى‌ العمل‌ حياة‌ توفير‌‌"أن‌مفهوم‌جودة‌
والارتقاء‌‌ جيدة‌ علاقات‌ بناء‌ عل‌ تساعدهم‌ والتي‌ بالمنظمة‌ للعاملين‌ المناسبة‌ العمل‌ بيئة‌



 الفصل الثاني: جودة الحياة الوظيفية

40 

 

وتحقيق‌‌ كفاءتهم‌ تنمية‌ وكذلك‌ العمل‌ عن‌ الوظيفي‌ ورضاهم‌ الصحية‌ وحياتهم‌ برفاهيتهم‌
الأ على‌ يؤثر‌ الذي‌ الأمر‌ الخاصة‌ وحياتهم‌ العمل‌ بين‌ التنظيميالتوازن‌ )الدمرداش،‌‌‌‌".داء‌

‌‌‌(‌9ص،‌2018
القوى‌‌ إطلاق‌ بموجبه‌ المنظمة‌ تحاول‌ "نسق‌ بأنها‌ الإدارية(‌ المصطلحات‌ )معجم‌ ويذكر‌

بمشاركتهم‌‌ وذلك‌ فيها‌ العاملين‌ للأشخاص‌ الكامنة‌ عل‌‌التيالقرارات‌‌‌‌فيالخلاقة‌ ‌‌ى‌تؤثر‌
‌‌‌‌حياتهم‌العملية".‌‌
ن‌‌أو‌العمليات‌التي‌توفر‌للعاملي‌‌‌/أو‌الظروف‌و‌‌‌/الإجراءات‌و‌:‌"بأنها‌‌الكاتب‌‌ويعرفها

احتياجاتهم‌‌ يشبع‌ بما‌ خارجها،‌ أو‌ العمل‌ وأوقات‌ أماكن‌ داخل‌ سواء‌ مريجا‌ حياتيا‌ مناخا‌
و‌ الأفراد‌ باختلاف‌ وتختلف‌ التنظيمية،‌ الأهداف‌ تحقيق‌ إلى‌ ‌‌.‌"والتوقيتات‌‌المنظماتويؤدى‌

‌(‌10ص‌،‌2018)الدمرداش،‌
جودة‌‌‌‌بتحديد‌‌(Sirgy et al., 2001)قام‌‌ العملأبعاد‌ رئيسية،‌‌‌‌حيـاة‌ أبعاد‌ سبعة‌ في‌

الحماية‌من‌سوء‌الحالة‌)حاجات‌الصحة‌والأمان‌‌)أ(‌‌:‌‌ولكل‌بعد‌منها‌عدة‌أبعاد‌فرعية‌هي‌
الجيدة الصحة‌ وتعزيز‌ العمل،‌ وخارج‌ العمل‌ في‌ والإصابة‌ )ب(‌‌(الصحية‌ الحاجات‌‌،‌

والعائلية‌‌ أخرى‌)الاقتصادية‌ عائلية‌ وحاجات‌ الوظيفي،‌ والأمن‌ )ج(‌‌(الأجور،‌ الحاجات‌‌،‌
العمل)لاجتماعية‌‌ا من‌ الفراغ‌ ووقت‌ العمل‌ في‌ )د(‌‌(‌الجماعية‌ الذات‌،‌ تقدير‌ حاجات‌
المنظمة‌) وخارج‌ المنظمة‌ داخل‌ للعمل‌ والتقدير‌ )ه(‌‌(الاعتراف‌ الذات‌،‌ تحقيق‌ حاجات‌
كبير‌‌) وبقدر‌ المنظمة‌ داخل‌ الفرد‌ إمكانات‌ )و(‌‌(الكفاءةمن‌‌تحقيق‌ المعرفية‌،‌ الحاجات‌
الو‌) المهارات‌ لتعزيز‌ والمهنيةالتعلم‌ )ز(‌‌(‌ظيفية‌ و‌ العمل‌‌)‌‌الجمالية‌‌‌الحاجات،‌ في‌ الإبداع‌

‌.‌(‌343ص،‌‌2016،‌وفواتيح)بوحفص‌‌‌(.ةوالجمالية‌العاموكذلك‌الإبداع‌الشخصي‌
عدة‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌ لدى‌ أن‌ القول‌ يمكننا‌ السابقة‌ التعاريف‌ من‌خلال‌

الوظيفية‌إلى‌الصفات‌الإيجابية‌المرتبطة‌ببيئة‌‌تعارف،‌منها‌ما‌أرجعت‌تعريف‌جودة‌الحياة‌‌
‌العمل،‌وهناك‌من‌عرفها‌بدرجة‌التميز‌الناتجة‌عن‌ظروف‌العمل.‌
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أما‌‌ الوظيفية،‌ الحياة‌ تؤثر‌على‌ التي‌ العمليات‌ أنها‌مجموعة‌من‌ يرى‌ الرب‌ أما‌جاد‌
Pouithroن.‌‌هي‌توفير‌بيئة‌العمل‌المناسبة‌للعاملي‌‌‌فيرى‌مفهوم‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌

الفرد‌من‌أجور‌وحوافز‌‌‌ملذا‌يمكننا‌القول‌أن‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌هي‌توفير‌ما‌يلز‌
‌وبيئة‌عما‌مناسبة‌وصحية‌وتقدير‌ذاته‌مما‌يجعل‌هذا‌الفرد‌سعيدا‌في‌هذه‌المنظمة.‌

  جودة الحياة الوظيفية ر التاريخيتطو النشأة و  .2

الوظيفية،‌يمكن‌‌ الحياة‌ استعراض‌ما‌كتب‌عن‌جودة‌ التي‌‌في‌إطار‌ الزمنية‌ المراحل‌ تقسيم‌
المتحدة‌الأمريكية‌حتى‌الآن‌إلى‌ثلاث‌مراحل‌‌ المفهوم‌منذ‌نشأته‌في‌الولايات‌ بها‌هذا‌ مر‌

 (‌Bowditch‌‌&Bunono, p94)‌أساسية‌هي:

 المرحلة الأولى: نهاية الستينات وبداية السبعينات 

القرن‌العشرين‌للتأكيد‌‌إن‌مصطلح‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ذكر‌في‌نهاية‌الستينات‌من‌‌‌
علي‌جودة‌الحياة‌في‌مكان‌العمل،‌وكان‌التركيز‌الأساسي‌على‌هذا‌المفهوم‌خلال‌الفترة‌من‌‌

صحة‌‌‌‌1969-1974 على‌ التوظيف‌ أثر‌ على‌ ينصب‌ الأمريكية.‌ المتحدة‌ الولايات‌ في‌
‌العامل‌والتعرف‌على‌الطرق‌التي‌تجود‌من‌أداء‌الفرد‌أثناء‌العمل.‌

بعمل‌مسح‌لاتجاهات‌العاملين،‌‌‌1973-1969شغان‌بين‌عامي‌ولد‌قامت‌جامعة‌ميت‌‌
والتربية‌‌ الصحة‌ قسم‌ تقرير‌ أوضح‌ وقد‌ التوظيف،‌ بجودة‌ يسمى‌ ما‌ إلى‌ الانتباه‌ ولفتت‌
المتحدة‌ الولايات‌ في‌ العمل‌ عن‌ به‌ الخاص‌ المجلد‌ في‌ الجامعة‌ في‌ الاجتماعية‌ والرفاهية‌

ا التي‌تحدث‌في‌ التغيرات‌الاجتماعية‌ بمعدلات‌أسرع‌‌الأمريكية،‌إن‌ تتم‌ لمجتمع‌الأمريكي،‌
وفاعلية‌ أهمية.‌ جدية‌ بصورة‌ يدرك‌ الأمريكي‌ المجتمع‌ أصبح‌ كما‌ التنظيمي،‌ التغيير‌ من‌
إبداعات‌وابتكارات‌العمل‌في‌أوروبا،‌خاصة‌مجموعات‌العمل‌المستقلة‌أو‌التي‌تدار‌ذاتيا،‌‌

التقر‌ يركز‌ ولذلك‌ ديمقراطية،‌ القرارات‌بطريقة‌ اتخاذ‌ أسلوب‌ الأفراد‌في‌‌وأيضا‌ ير‌على‌خبرة‌
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نفس‌‌ لها‌ وأيضا‌ لهم،‌ والنفسية‌ الصحية‌ الجوانب‌ على‌ مباشرة‌ أثار‌ لها‌ والتي‌ العمل‌ مكان‌
‌الآثار‌على‌الإنتاجية‌الكلية‌للمنظمة‌التي‌يعملون‌بها.‌

الستينات‌‌‌‌(Anderson, p88)ويضيف‌‌ نهاية‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌ ظهور‌ أن‌
الولا في‌ السبعينات‌ في‌وبداية‌ السالبة‌ السلوكيات‌ لزيادة‌ نتيجة‌ كان‌ الأمريكية،‌ المتحدة‌ يات‌

الشعور‌‌ زيادة‌ للآليات،‌ المتعمد‌ التخريب‌ الغياب،‌ معدلات‌ زيادة‌ مثل‌ الأمريكية‌ العمل‌ بينة‌
الإضراب‌‌ إن‌ قائلا‌ ويستطرد‌ الطرفين،‌ تجاه‌ العاملين‌ من‌ السمة‌‌‌Strikeالسالب‌ هو‌ كان‌

‌تكاليف‌الإنتاج.‌السائدة،‌هذا‌بالإضافة‌إلى‌ارتفاع‌‌
)‌‌(,Lussier)ويؤكد‌‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌ في‌QWLأن‌ شائعا‌ أصبح‌ ‌)

يضيف‌‌ كما‌ معين،‌ أسلوب‌ كونه‌ من‌ أكثر‌ فلسفي‌ مفهوم‌ فهو‌  ,Gibson)الستينات‌

Ivencevich, Donnelly,‌‌)المفهوم‌يجسد‌نظريات‌وعلاقات‌الأفراد‌منذ‌الخمسينات‌‌ إن‌هذا‌
‌ي‌الستينات‌والسبعينات.‌ومحاولات‌إثراء‌الوظائف‌ف

يرى‌‌ )‌‌(,Lau‌‌‌‌&May)  كما‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مصطلح‌ عام‌‌QWLأن‌ ظهر‌ ‌)
خلال‌مؤتمر‌علاقات‌العمل‌الدولي،‌والذي‌عقد‌في‌الولايات‌المتحدة‌الأمريكية،‌ونال‌‌‌‌1972

( موتورز‌ جنرال‌ شركة‌ بادرت‌ ما‌ بعد‌ الأكبر‌ الاهتمام‌ المصطلح‌ هذا‌‌GMهذا‌ بتقديم‌ ‌)
أن‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌‌‌(,Trist)بهدف‌إصلاح‌العمل‌بمصانعها،‌ويضيف‌‌البرنامج‌‌

(QWLكانوا‌‌ العمل‌ وأصحاب‌ الباحثين‌ من‌ والعديد‌ السبعينات‌ بداية‌ في‌ جديدة‌ أصبحت‌ ‌)
‌غير‌متأكدين‌من‌نتائجها‌خاصة‌فيما‌يتعلق‌بالأداء.‌

ة‌في‌أمريكا‌كان‌في‌‌ويمكن‌القول‌بان‌أولى‌بدايات‌تطبيق‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفي‌‌
( موتورز‌ جنرال‌ شركة‌ مصانع‌ )GMأحد‌ مدينة‌ في‌ ‌)Tarry Townعام‌‌ في‌ بنيويورك‌ ‌)

‌(. ,Gordon)مصنعاً‌من‌مصانع‌الشركة‌بعد‌ذلك‌‌‌18ثم‌انتشر‌في‌‌1971
(‌غرب‌نيويورك‌منذ‌‌Jams Townكما‌بدأ‌تطبيق‌هذا‌المفهوم‌في‌مدينة‌جيمس‌تاون‌)‌
ركة‌على‌مستوى‌هذه‌المدينة‌الصناعية‌لإنقاذها‌من‌‌عن‌طريق‌تشكيل‌لجنة‌مشت‌1973عام‌‌
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( بها‌ المصانع‌ من‌ كثير‌ وتدهور‌ أما‌‌,Tristالبطالة‌ بعض‌‌Xerox شركة‌‌(،‌ من‌ عانت‌ فقد‌
المشاكل‌في‌نهاية‌الستينات‌مثل‌انخفاض‌حماس‌الموظفين،‌صعوبة‌تنفيذ‌المهام‌من‌جانب‌‌
الأفراد،‌نقص‌التمويل‌بالإضافة‌إلى‌انخفاض‌الإنتاج،‌وقد‌أدى‌ذلك‌إلى‌أن‌الشركة‌اتجهت‌‌

‌وقد‌تمثل‌ذلك‌في:‌‌(,Milkovich & Boudreau)لتطبيق‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌

 ة‌أشكال‌مختلفة‌لمشاركة‌العاملين‌تتفق‌مع‌مهاراتهم‌وقيمهم.‌إتاح‌ .3

إحداث‌‌ .4 عند‌ خاصة‌ المشاركة‌ عمليات‌ في‌ النقابة‌ لتدخل‌ الفعالة‌ الفرصة‌ إتاحة‌
 ‌التغيرات‌التنظيمية

 معالجة‌مشكلة‌تخفيض‌العمالة‌بنظم‌وإجراءات‌للأجور‌تتفق‌وظروف‌العاملين.‌ .5

 لثمانينات المرحلة الثانية: أواخر السبعينات وبداية ا

وانخفض‌‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ برامج‌ توقفت‌ العشرين‌ القرن‌ من‌ السبعينات‌ أواخر‌ في‌
الاهتمام‌بها،‌وكان‌ذلك‌راجعا‌إلى‌عوامل‌عديدة‌منها‌زيادة‌معدلات‌التضخم‌و‌أيضا‌زيادة‌‌
الفيدرالية‌ بالقوانين‌ نتمسك‌ الصناعية‌ والمؤسسات‌ الشركات‌ جعل‌ الذي‌ الأمر‌ الطاقة،‌ أزمة‌

المعارضة‌‌وتنزع حدة‌ زيادة‌ إلى‌ بالإضافة‌ هذا‌ التكاليف،‌ المرتفعة‌ الطاقة‌ فواتير‌ من‌ ج‌
الخارجية‌للشركات‌الأمريكية،‌ولذا‌زاد‌حجم‌الاندماج‌بين‌الشركات‌خلال‌هذه‌الفترة،‌وبالتالي‌
انخفض‌الاهتمام‌برضا‌العمال‌عن‌وظائفهم‌وحياتهم‌الوظيفية،‌وكل‌نلك‌جعل‌برامج‌جودة‌‌

ولا‌يمكن‌‌ (Bawditch & Buono)تأتي‌في‌المرتبة‌الثانوية‌خلال‌هذه‌الفترة‌‌‌‌الحياة‌الوظيفية
الجزم‌بتوقف‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تماما‌في‌نهاية‌السبعينات،‌وذلك‌لأن‌أحد‌مصانع‌‌

(‌التابع‌لشركة‌جنرال‌موتورز‌السابق‌الإشارة‌إليه،‌Tarry Townشركة‌جنرال‌موتورز‌مدينة‌)
تطبيق‌‌ في‌ استمر‌ م‌‌قد‌ الفترة‌ خلال‌ وذلك‌ الوظيفية.‌ الحياة‌ جودة‌ ،‌1978-1971برامج‌

فبعدما‌كان‌المصنع‌هو‌الأسوأ‌في‌مصانع‌جنرال‌موتورز،‌أصبح‌هذا‌المصنع‌يعتلي‌مرتبة‌‌
‌(Gibson, Ivencevich, Donnelly)‌‌متقدمة،‌كما‌ان‌نتائج‌التطبيق‌لظهرت‌مؤشرك‌متقدمة:
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‌.‌1978%‌عام‌2.5لى‌إ‌1971%‌عام‌‌7.25انخفاض‌نسبة‌الغياب‌من‌ .1

العملاء‌من‌‌ .2 إلى‌‌‌‌2000انخفاض‌شكاوى‌ نفس‌‌‌‌32شكوى‌سنويا‌ شكوى‌فقط‌خلال‌
 تتوقف‌على‌كفاءة‌النظام‌‌QWLفي‌هذا‌الصدد‌إلى‌أن‌برامج‌المؤلف‌شير‌ي‌و‌‌الفترة

الاقتصادي‌‌ الأداء‌ كفاءة‌ على‌ وبالتالي‌ الدولي،‌ او‌ المحلي‌ المستوى‌ على‌ سواء‌ الاعتمادي‌
أن‌‌ كما‌ الأداء‌‌للمنظمة،‌ في‌ أكبر‌ نمو‌ معدلات‌ تحقيق‌ على‌ ساعد‌ البرامج‌ هذه‌ فاعلية‌

الاقتصادي‌للمنظمة،‌ومن‌ثم‌يمكن‌القول‌بان‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌هي‌سبب‌ونتيجة‌في‌آن‌‌
 واحد‌للكفاءة‌الاقتصادية‌والتنظيمية‌للمنظمة.‌

 منتصف الثمانينات وحتى الآن  الثالثة: المرحلة 

‌‌الوظيفية،‌جودة‌الحياة‌‌‌‌قرن‌العشرين‌الاهتمام‌مرة‌أخرى‌ببرامج‌الثمانينات‌من‌ال‌‌منتصف‌شهد‌‌
‌(:Bawditch & Buono)‌‌إلىوبرجع‌ذك‌

الموقف‌‌ • الأمريكية‌‌سافالتن‌ضعف‌ للشركات‌ أمام‌‌‌‌علىي‌ خاصة‌ الدولي‌ المستوى‌
 اليابانية.الشركات‌

بكثير‌عن • انخفض‌ أمريكا‌ العاملين‌في‌ باقي‌دول‌‌‌‌التأكد‌من‌أن‌ولاء‌والتزام‌ غيره‌في‌
 لعالم.ا

 زيادة‌عبء‌القوانين‌الفيدرالية‌في‌أمريكا.‌ •

 .‌انخفاض‌تكلفة‌العمالة‌في‌الدول‌المنافصة‌للاقتصاد‌الأمريكي •

الولايات‌‌ • في‌ سائد‌ هو‌ مما‌ أكثر‌ فعالة‌ لاتجاهات‌ وأوروبا‌ اليابان‌ في‌ المديرين‌ اتخاذ‌
 (‌19-‌‌14ص‌ص،‌‌2008الرب،)جاد‌‌‌الأمريكية.‌المتحدة‌

يمكننا‌أن‌نقول‌إن‌نشأة‌وتطور‌التاريخي‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌مرت‌بثلاث‌مراحل‌‌
‌هي:‌
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التركيز‌على‌هذا‌المفهوم‌في‌الولايات‌المتحدة‌‌مرحلة‌نهاية‌الستينات‌وبداية‌السبعينات‌وكان‌‌
الأمريكية‌أي‌التعرف‌على‌الطرق‌التي‌تجود‌من‌أداء‌الفرد‌أثناء‌العمل‌وكان‌نتيجة‌لزيادة‌‌
المفهوم‌‌ تطبيق‌هذا‌ الغياب،‌وبدأ‌ العمل‌الأمريكية‌مثل‌زيادة‌معدلات‌ السالبة‌في‌ سلوكيات‌

ل‌لجان‌مشتركة‌لإنقاذها‌من‌البطالة‌بتشكي‌‌‌1973في‌مدينة‌جيمس‌تاون‌غرب‌نيويورك‌عام‌‌
‌وتدهور‌كثير‌من‌المصانع.‌

اما‌المرحلة‌الثانية‌فكانت‌أواخر‌السبعينات‌في‌هذه‌المرحلة‌انخفض‌معدل‌الاهتمام‌‌
الطاقة،‌‌ أزمة‌ وزيادة‌ التضخم‌ معدلات‌ زيادة‌ الى‌ راجع‌ وذلك‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ ببرامج‌

‌استمر‌في‌تطبيق‌جودة‌الحياة‌الوظيفية.‌ولكن‌بعض‌المصانع‌مثل‌مصنع‌جنرال‌موتورز‌‌
أما‌في‌المرحلة‌الثالثة‌وكانت‌منتصف‌الثمانينات‌اهتمت‌ببرامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌
تكلفة‌‌ العاملين‌في‌أمريكا‌وانخفاض‌ التنافسي‌وولاء‌ وذلك‌لعدة‌أسباب‌منها‌ضعف‌الموقف‌

 العمالة.

 جودة الحياة الوظيفية وفوائد أهمية  .3

 ة الوظيفية جودة الحياأهمية  .3.1

أن‌أهمية‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ترجع‌إلى‌)ترفع‌من‌‌‌‌(Srivastava & Kanpur)‌‌يرى‌
التنافس‌بين‌الكفاءات‌والمواهب‌في‌بيئة‌العمل،‌ارتفاع‌القدرة‌عل‌الاستقطاب‌لدى‌المنظمة،‌‌

 .‌بيئة‌العمل‌فيتحقيق‌التنوع‌والمساواة‌

من‌أنها‌)توفر‌بيئة‌عمل‌تقلل‌‌‌‌أن‌أهمية‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تنبع‌‌(Grobler)‌‌يرى‌
 احتمالات‌وقوع‌الحوادث‌والإصابات(.‌

أن‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تحقق‌مزايا‌لكل‌من‌العاملين‌والمنظمة‌‌‌‌(Zare& al)‌‌ويرى‌
الأمان‌‌ للعاملين‌ )توفر‌ الطابع‌‌‌‌الوظيفيلأنها‌ وتضفى‌ المناسبة‌ والمزايا‌ والحوافز‌ والأجور‌

اللازمة‌‌‌الإنساني‌ الفرص‌ وتوفر‌ الآمنة‌ الصحية‌ العمل‌ ظروف‌ وتوفر‌ العمل‌ محيط‌ على‌
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العاملين‌وتضمن‌‌ وتتيح‌لهم‌الفرصة‌‌‌الاجتماعي‌والاندماج‌‌‌‌الترقي‌‌لهم‌فرصلتطوير‌قدرات‌
النهاية‌‌‌‌فيئهم‌ورضاهم‌للمساعدة‌‌للتعبير‌عن‌ذاتهم‌بحرية‌مما‌يحفز‌العاملين‌ويزيد‌من‌ولا

 على‌زيادة‌الإنتاجية‌الفردية‌لكل‌عامل‌بما‌يحقق‌الكفاءة‌والفاعلية‌المتميزة(.‌

عل‌‌(Lee & Yoo)‌‌أما تعمل‌ أنها‌ تحيز،‌‌‌‌ىفيرى‌ بدون‌ العاملين‌ متطلبات‌ )تحقيق‌
‌المالي‌‌‌أدت‌إلى‌ارتفاع‌ساعات‌العمل‌دون‌ارتفاع‌المقابل‌‌التيمواجهة‌آثار‌المنافسة‌الشديدة‌‌

 ‌لها،‌وضع‌حلول‌ملائمة‌لموازنة‌حياة‌العمل‌والحياة‌الشخصية(.‌‌

فهناك‌تأثيرات‌إيجابية‌لتوافر‌وتطبيق‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌من‌‌‌‌)السالم(وطبقا‌لـ‌‌
أهمها:‌)تخفيض‌الصراعات‌بين‌العاملين‌والإدارة،‌مشاركة‌أكبر‌عدد‌من‌أعضاء‌قوة‌العمل‌‌

انتماء‌‌‌‌العمل،‌زيادةمكن‌أن‌تؤدى‌إلى‌تحسينات‌في‌التصنيع‌وظروف‌‌ي‌‌التي‌‌بالأفكار‌البناءة
العاملين‌وولائهم‌وتحقيق‌التكامل‌والتفاعل‌بين‌أهداف‌المنظمة‌وأهدافهم،‌زيادة‌درجة‌الرضا‌

 ‌المنظمة(.‌‌في،‌انخفاض‌معدلات‌الغياب‌الوظيفي

معدل‌‌‌‌(Koppes)أما‌‌ خفض‌ العمل،‌ دوران‌ معدل‌ )خفض‌ على‌ تعمل‌ أنها‌ فيرى‌
الحالية‌‌ا العمالة‌ الحفاظ‌عل‌ العالية،‌ المهارات‌ استقطاب‌ العاملين،‌ العمل،‌حفز‌ لغياب‌عن‌

والأ الإنتاجية‌ زيادة‌معدل‌ الأمر‌‌‌‌الماليداء‌‌بالمنظمة،‌ العاملين‌ زيادة‌معدل‌رضا‌ للمنظمة،‌
 يحقق‌الأهداف‌التنظيمية(.‌‌الذي

إلى‌‌‌‌(Ballou & Norhan)‌‌يرى‌ يؤدى‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌ تطيق‌ أن‌
بالمنظمة،‌يعتبر‌حافز‌للعاملين‌‌‌‌الفكري‌)استقطاب‌والحفاظ‌عل‌العاملين‌الأكفاء‌ورأس‌المال‌‌

‌‌البشر،‌‌في‌لزيادة‌إنتاجيتهم،‌زيادة‌الاستثمار‌طويل‌الأجل‌في‌المنظمات‌من‌خلال‌الاستثمار‌
 لها‌والحفاظ‌عليها‌لمدة‌طويلة(.‌‌عل‌خلق‌ميزة‌تنافسية‌‌المنظماتزيادة‌قدرات‌

تطبيق‌‌‌‌الكاتبويرى‌‌ في‌ البدء‌ مجرد‌ من‌ تنبع‌ لا‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أهمية‌ أن‌
من‌منظمة‌إلى‌‌‌‌الإيجابيتأثيرها‌‌‌‌فيتختلف‌‌‌‌التي‌برامجها‌وتحقيقها‌لمجموعة‌من‌المخرجات‌‌

ع‌إليها‌عند‌‌أخرى‌وفقا‌للظروف‌والملابسات‌الخاصة‌بكل‌منها‌ثم‌التوقف‌بعد‌ذلك‌ثم‌الرجو‌
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إليها‌‌ النظر‌ أن‌ ذلك‌ أخرى،‌ مرة‌ البرامج‌ أحد‌ لتطبيق‌ اللجوء‌ تستلزم‌ تنظيمية‌ ظواهر‌ وجود‌
كمجرد‌أداة‌تنظيمية‌تحقق‌بعض‌الآثار‌المرغوبة‌سواء‌للمنظمة‌أو‌للعاملين‌يفقدها‌مضمونها‌‌

تبدأ‌‌‌‌الحقيقي الوظيفية‌ الحياة‌ بجودة‌ الحقيقية‌ الأهمية‌ إن‌ المستمر،‌ وتأثيرها‌ اللحظة‌‌‌‌فيبل‌
الإدارة‌‌‌‌التي ثقافة‌ من‌ جزء‌ فيها‌ التفكير‌ فيها‌ للمنظمة‌‌‌‌فييصبح‌ حياة‌ وأسلوب‌ المنظمة،‌

القرارات. واتخاذ‌ والموازنات‌ الخطط‌ أثناء‌وضع‌ في‌ ‌‌ص‌ص‌،‌‌2018)الدمرداش،‌‌‌‌يحركها‌
15-16‌)‌

 فوائد جودة الحياة الوظيفية  .3.2

والانسجا التوازن‌ إحداث‌ على‌ تعمل‌ البرامج‌ هذه‌ أن‌ الرب‌ جاد‌ الوظيفية‌‌يرى‌ الحياة‌ بين‌ م‌
وتخفيض‌‌ التنظيمي،‌ الولاء‌ زيادة‌ إلى‌ يؤدي‌ مما‌ والعائلية،‌ الشخصية‌ حياتهم‌ وبين‌ للأفراد‌
تكاليف‌التأمين‌الصحي،‌وانخفاض‌معدلات‌التعويض‌المدفوعة‌نتيجة‌حوادث‌العمل،‌وزيادة‌

واخت والملكية،‌ بالمشاركة‌ الإحساس‌ لتزايد‌ العمل‌ قوة‌ قبل‌ من‌ والتكيف‌ عمالة‌‌المرونة‌ يار‌
‌توفر‌‌‌قدم،‌كمات‌وذكر‌البلبيسي‌أن‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌توفر‌إمكانية‌الترقي‌والأفضل‌

التكامل‌‌ وتدعم‌ وأمنة،‌ صحية‌ عمل‌ ظروف‌ وتوفر‌ وكافية،‌ عادلة‌ وتعويضات‌ جورا‌
‌الاجتماعي‌والالتزام‌الدستوري.‌‌

‌بأن‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تهدف‌إلى:‌‌‌Huntأشار‌

‌زيادة‌ثقة‌العاملين.‌ .1

 المشاركة‌في‌حل‌المشاكل.‌ .2

 زيادة‌الرضا‌الوظيفي.‌ .3

‌زيادة‌الفاعلية‌التنظيمية.‌ .4

‌‌‌‌بأن‌المنظمات‌تسعى‌إلى‌تحقيق‌العديد‌من‌المزايا‌بتبنيها‌Huselid،‌و‌Delaneyوأضاف‌



 الفصل الثاني: جودة الحياة الوظيفية

48 

 

‌لبرامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وهي‌كالتالي:‌‌

‌تنمية‌قدرات‌المنظمة‌على‌توظيف‌أشخاص‌أكفاء،‌وتعظيم‌قدرة‌المنظمة‌التنافسية.‌ .1

 نة،‌وولاء‌ودافعية.‌‌الإسهام‌في‌توفير‌قوة‌عمل‌أكثر‌مرو‌ .2

 توفير‌ظروف‌عمل‌محسنة‌ومطورة‌من‌وجهة‌نظر‌الموظفين.‌ .3

‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌لها‌أثر‌إيجابي‌على‌الأداء‌التسويقي‌للشركة.‌‌‌ .4

من‌‌‌‌وآخرون‌،‌‌Hianورأى‌‌ كل‌ على‌ تظهر‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ برامج‌ فوائد‌ بأن‌
‌الموظفين‌‌

‌.‌((autam. & Adhikarوأرباب‌العمل‌كما‌يلي:‌‌

‌الشعور‌بالأمان‌الوظيفي.‌‌ .1

‌إمكانية‌الترقية‌والتقدم.‌‌ .2

‌جور‌وتعويضات‌عادلة‌وكافية.‌‌ .3

‌توفير‌ظروف‌عمل‌صحية‌وأمنة.‌‌ .4

‌التكامل‌الاجتماعي،‌والالتزام‌الدستوري.‌‌ .5

‌الاتي:‌‌‌‌بأن‌أهداف‌أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌نتمثل‌في:‌Reddy & Reddyويذكر‌

‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي.‌‌ .1

‌تحسين‌الصحة‌النفسية‌والجسدية‌للموظفين‌مما‌يخلق‌مشاعر‌إيجابية.‌‌ .2

‌تحسين‌إنتاجية‌العاملين.‌ .3

‌تعزيز‌التعلم‌في‌بيئة‌العمل.‌‌ .4
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وتحفيزهم. بالعاملين‌ والاحتفاظ‌ للمنظمة‌في‌جذب‌ الأفضل‌ الصورة‌ )البربري،‌‌‌‌تكوين‌
‌‌‌.(29-‌28ص‌ص،‌2016

‌نستنتج‌مجموعة‌من‌أهمية‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وهي:‌ومنه‌يمكن‌أن‌

 رفع‌التنافس‌بين‌الكفاءات‌والمواهب‌في‌بيئة‌العمل.‌ ✓

 توفير‌بيئة‌عمل‌تقلل‌من‌احتمالية‌الوقوع‌في‌الحوادث. ✓

 توفير‌الفرص‌اللازمة‌لتطوير‌قدرات‌العاملين.‌ ✓

 تخفيض‌الصراعات‌بين‌العاملين‌والإدارة. ✓

‌في‌درجة‌الرضا.‌خفض‌معدل‌الغيابات‌والزيادة ✓

 جودة الحياة الوظيفية وخصائص أهداف  .4

 جودة الحياة الوظيفية أهداف  .4.1

 إلى:‌(2008)جاد‌الرب‌،‌‌‌تهدف‌برامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌كما‌يشير

 .‌تحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌الرضا‌والولاء‌التنظيمي‌للعاملين •

 .‌تحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌رضا‌العملاء‌والبيئة‌الخارجية‌للمنظمة‌ •

 ‌.‌‌تحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌رضا‌أصحاب‌الأعمال •

كما‌يؤدي‌الالتزام‌ببرامج‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌إلى‌تحسين‌مختلف‌الجوانب‌التي‌تؤثر‌‌
أكثر‌‌ بيئة‌عمل‌ توفير‌ الشخصية‌من‌خلال‌ للعاملين‌وحياتهم‌ الوظيفية‌ الحياة‌ ‌‌مرونة،على‌

 .‌(2013،‌صالح)‌ودافعية‌‌‌وولاء،‌وتنافسية،‌

ناحية‌أخرى‌يرى‌‌ المزايا‌‌‌وآخرون‌‌‌Losebyومن‌ العديد‌من‌ الوظيفية‌تحقق‌ الحياة‌ ان‌جودة‌
وولاء‌‌ مرونة‌ أكثر‌ عمل‌ قوة‌ توفير‌ في‌ تسهم‌ حيث‌ العمل‌ قدرة‌‌‌ودافعية،‌لأرباب‌ وتعظيم‌

 (‌Adhikari & Gautam, 2010)‌المنظمة‌التنافسية
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ويرى‌المغربي‌أن‌المنظمات‌تسعي‌إلى‌تحقيق‌المزايا‌والأهداف‌المتعددة‌نتيجة‌تبنيها‌لبرامج‌‌
 (‌33،‌ص‌2011الرحمن،‌‌عبد‌)‌‌وهي:جودة‌الحياة‌الوظيفية‌

 .‌‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌‌ةومطور‌‌محسنةتوفير‌ظروف‌عمل‌‌ •

 .‌التأثير‌الايجابي‌على‌الأداء‌التسويقي •

دارة‌الموارد‌البشرية‌مثل‌التدريب‌وانتقاء‌فريق‌العمل‌‌التأثير‌الايجابي‌على‌ممارسات‌إ •
 العاملين.‌واستقطاب‌

أبرز‌الأهداف‌التي‌تسعي‌إلى‌تحقيقها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌‌(‌2009)ويضيف‌السالم‌‌
‌من‌خلال‌برامج‌تطوير‌جودة‌حياة‌بيئة‌العمل‌ما‌يلي:‌

ة‌انتماء‌العاملين‌‌جعل‌بيئة‌العمل‌مصدر‌جذب‌للعاملين‌الجيدين‌والمساعدة‌على‌زياد
 .‌إلى‌المنظمة‌وعدم‌الهجرة‌إلى‌المنظمات‌الأخرى‌

التكامل‌‌ وتحقيق‌ وولائهم‌ العاملين‌ انتماء‌ المنظمة‌‌‌‌والتفاعليزيادة‌ أهداف‌ ‌‌وأهدافهم،‌بين‌
في‌تعزيز‌الجودة‌‌‌‌والمساهمة‌‌ممكن‌وتقليص‌عند‌الحوادث‌وحجمها‌ونوعها‌إلى‌أدني‌مستوى‌‌

‌(‌16ص‌،‌2016)الحسني،‌‌.‌والإبداعوالتعلم‌

 خصائص جودة الحياة الوظيفية  .4.2

 :‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌خصائص‌عدة‌أهمها

 تعويض‌)راتب‌وفوائد‌أو‌منافع‌جانبية(‌ •

 ظروف‌عمل‌صحية،‌وأمنة.‌ •

معارف‌‌ • من‌ به‌ يتمتع‌ ما‌ )استخدام‌ وتطويرها‌ الفرد‌ قدرات‌ لاستخدام‌ فرص‌ وجود‌
 .‌ومهارات،‌وقدرات،‌وتمكينه

 وتطوير‌مشاعر‌الاستقلالية‌لديه.‌التحكم‌في‌وظيفته،‌‌ •
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 تطوير‌احتمالات‌النمو‌المستمر‌والأمان.‌ •

 (.والرؤساءالمناخ‌الاجتماعي‌لبيئة‌العمل‌)علاقات‌اجتماعية‌جيدة‌بين‌الزملاء‌ •

 التوازن‌بين‌حياة‌العمل‌والواجبات‌الأخرى‌لغير‌العمل.‌ •

ناحي‌ • من‌ وسياستها‌ المؤسسة‌ )عمليات‌ للمنظمة‌ الاجتماعية‌ أخلاقية‌‌المسؤولية‌ ة‌
 (‌‌199ص،‌2021)شنافي،‌‌‌واستراتيجيات‌التوظيف‌والتسويق(.

 جودة الحياة الوظيفية وعوامل أبعاد  .5

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية  .5.1

لذلك‌سيتناول‌‌‌‌الوظيفية،تنوع‌الباحثون‌والعلماء‌في‌تحديد‌أبعاد‌وعناصر‌جودة‌الحياة‌‌
 الباحث‌بعضا‌من‌هذه‌الآراء‌التي‌كتبت‌حول‌عناصر‌الحياة‌الوظيفية‌كالتالي:

( الرب‌ جاد‌ والعناصر‌2008ذكر‌ الأبعاد‌ على‌ ترتكز‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ أن‌ ‌)
والمشاركة‌في‌اتخاذ‌‌‌‌والأمراض،توفير‌بيئة‌عمل‌صحية‌وآمنه‌من‌التوتر‌والقلق‌‌‌‌وهي،‌التالية‌‌
ت‌والحوافز‌والمكافئا،‌عدالة‌نظم‌الأجور‌‌الوظيفيمتطلبات‌الاستقرار‌والأمان‌‌وتوفير‌‌‌‌القرار،

‌المادية‌والمعنوية.‌
العناصر‌‌‌‌Waltonوأضاف‌‌ تمثل‌كلا‌من‌ الوظيفية‌ الحياة‌ التمسك‌‌‌‌التالية:ان‌عوامل‌جودة‌
 Beh andوالعلاقات‌الاجتماعية‌في‌حياة‌العمل‌)‌والعمل،‌والتوازن‌بين‌الحياة‌‌‌العمل،بقوانين‌

others, 2006.p62.) 

‌تتمثل:‌(‌إلى‌أن‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌أبعادا‌2009والعنزي‌)‌ويشير‌صالح‌
الراتب‌‌ الاجتماعي،‌‌والتكامل‌‌‌‌الوظيفي،النمو‌‌‌‌العمل،‌فرصظروف‌‌‌‌وعدالته،‌صحيةبكفاية‌

 التنظيمي.‌‌التمسك‌بمبدئية‌العمل‌‌والحياة،بين‌العمل‌‌الموازنة
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السالم‌‌ قسم‌ إلى‌‌2009)حيث‌ الوظيفية‌ الحياة‌ أبعاد‌جودة‌ الإنساني‌ويشمل‌‌‌‌قسمين:(‌ البعد‌
ويشمل‌الرواتب‌‌‌‌الاقتصاديوالبعد‌‌‌‌والعقلي،عدة‌جوانب‌الجانب‌الاجتماعي‌والجانب‌المعنوي‌‌

‌فرق‌وجماعات‌العمل.‌‌الأمراض،علاج‌‌والأجور،
( الدحدوح‌ الوظيف2015ويشير‌ الحياة‌ لجودة‌ أبعاد‌ إلى‌ تتمثل‌‌(‌ الإنسانية،‌‌‌‌في:‌ية‌ العلاقات‌

)الحسني،‌‌‌‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌الشعور‌بالرضا‌الوظيفي،‌البيئة‌المدرسية‌والصحية.
 (‌17ص،‌2016

 عوامل جودة الحياة الوظيفية  .5.2

هناك‌ستة‌عوامل‌أو‌متغيرات‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية،‌تتبناها‌الدراسة‌على‌أساس‌أنها‌
 :‌وهي‌أكثر‌العوامل‌انتشارا

   ظروف بيئة العمل المعنوية .5.2.1

مناخ‌‌ تحقيق‌ نحو‌ الإدارة‌ سعى‌ في‌ العامل‌ هذا‌ بعلاقات‌تنظيميويتلخص‌ يتسم‌ ‌،
رئيسهم،‌‌ وبين‌ وبينهم‌ الزملاء‌ بين‌ فيما‌ والحرية‌ والصداقة‌ والاحترام‌ المتبادلة‌ الثقة‌ تحكمها‌

 ويمثل‌هذا‌البعد‌نوعا‌من‌الاتجاهات‌النفسية‌‌

 خصائص الوظيفة  .5.2.2

لبعد‌إلى‌تصميم‌وظائف‌تتسم‌بالأهمية‌والتنوع‌والتحدي‌والثراء‌من‌وجهة‌‌ويشير‌هذا‌ا
نظر‌شاغليها،‌وهناك‌من‌يرى‌بأهمية‌توزيع‌العمل،‌وكذلك‌التناوب‌في‌العمل‌من‌أجل‌تقليل‌‌
الرتابة‌والملل‌الذي‌يشعر‌به‌الموظف،‌وكذلك‌حتى‌يشعر‌الموظف‌بأهمية‌وقيمة‌دوره‌في‌

‌المنظمة‌‌
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 الأجور والمكافآت .5.2.3

وهو‌ما‌يحصل‌عليه‌الفرد‌من‌مقابل‌مادي‌نتيجة‌قيامه‌بعمله‌في‌المنظمة،‌ويعتبر‌‌
وهو‌‌ العاملين‌ دافعية‌ على‌ يحافظ‌ الذي‌ وهو‌ للسلوك،‌ والمثير‌ المنشط‌ هو‌ المادي‌ الآجر‌

 .‌المحقق‌للشعور‌بالعدالة‌

   جماعات العمل  .5.2.4

المناخ وفي‌ للفرد‌ الوظيفية‌ الحياة‌ في‌ هاما‌ محورا‌ العمل‌ جماعات‌ التنظيمي‌‌‌‌تعتبر‌
 للمنظمة،‌كما‌تصبح‌عنصرا‌مؤثرا‌في‌أداء‌الفرد‌والجماعة‌والمنظمة‌ككل.‌

 أسلوب الإشراف  .5.2.5

القيادات،‌ لدى‌ القيادية‌والإشرافية‌ المهارات‌ بتنمية‌ المنظمة‌ اهتمام‌ البعد‌ بهذا‌ ويقصد‌
القيادة‌ أبعاد‌ من‌ ذلك‌ وغير‌ ومشاركتهم،‌ وتحفيزهم‌ مرؤوسيهم‌ معاملة‌ على‌ ينعكس‌ بما‌

 (.Chiu,‌2003ف‌الفعال‌)والإشرا

 المشاركة في القرارات  .5.2.6

صنع‌‌ويشير‌هذا‌البعد‌إلى‌إعطاء‌الفرصة‌للمرؤوسين‌للمشاركة‌والتأثير‌والتعاون‌في‌‌
التي‌تمس‌وظيفتهم‌‌‌‌واتخاد القرارات‌ للتأثير‌في‌ )عادل‌‌القرارات‌حيث‌تتاح‌الفرصة‌للعاملين‌
‌.(14-‌13ص‌ص‌،‌2013محمد،‌

الوظيفية‌ستة‌عوامل‌‌ الحياة‌ وابعاد‌جودة‌ لعوامل‌ ان‌ الباحث‌ بيئة‌‌‌‌هي:‌يقول‌ ظروف‌
الاشراف‌ وأسلوب‌ العمل‌ وجماعات‌ والمكافآت‌ والأجور‌ الوظيفة‌ وخصائص‌ المعنوية‌ العمل‌

يعرف‌‌ أن‌ الباحث‌ أراد‌ لذا‌ القرارات،‌ اتخاذ‌ في‌ تعزيز‌‌‌‌أكثروالمشاركة‌ في‌ اسهاما‌ العوامل‌
‌الالتزام‌التنظيمي.‌

 ‌
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 ونماذجها الدولية  احل جودة حياة العمل مر  .6

 مراحل جودة حياة العمل  .6.1

  المراحل الرئيسية لجودة حياة العمل:  1جدول 

   QWLالنظرة المبدئية لإدارة جودة حياة العمل  .1

 القرار الخاص بجودة حياة العمل .2

 عمل برنامج لجودة حياة العمل ويتضمن: .3
 لجنة مشتركة  •
 المناقشة بين المستويات الدنيا والنقابة وقوة العمل •
 الوضع المرغوب فيه(  -التشخيص )الوضع الحالي  •
 الهيكل المكان(  -التصميم )النطاق  •

 التدريب •

 للعاملين  QWLتقييم برامج  .4

 التعرف على رد فعل العاملين .5

الدنيا .6 المستويات  إلى  العمل  حياة  جودة  برنامج  طريق  نقل  عن  المنظمة  ـ في  التدريب  الاتصال   :
 الاتفاق الجماعي

 سلوك برنامج جودة حياة العمل في بيئة العمل  .7

 التطوير الجاري والاستمرارية:  .8
 التغذية المرتدة والتصحيح  -التقييم  -الرقابة  -التدريب  •
 تقليل التوتر  -تحديد المكافأة  •
 الالتزام  –ضمان الاستمرارية  •

 طريق: الانتاجية والاتصالاتالنتائج ويمكن قياسها عن  .9

 العمل المؤسسي في الأجل الطويل )كمفهوم قائم بذاته( .10

‌(‌17ص،‌2019)الجمال،‌

 ‌



 الفصل الثاني: جودة الحياة الوظيفية

55 

 

 نماذج دولية لجودة حياة العمل  .6.2

سوف‌‌‌(،266-‌‌265،‌ص2019يوجد‌العديد‌من‌نماذج‌جودة‌حياة‌العمل‌)رضوان،‌‌
‌نذكر‌منها‌ما‌يلي:‌

 نموذج هيبة البريد الأمريكية  .6.2.1

المتحدة‌‌ الولايات‌ كافة‌ تغطي‌خدماتها‌ الأهمية،‌حيث‌ بالغ‌ بدور‌ البريد‌الأمريكية‌ تقوم‌هيئة‌
الأمريكية،‌وقد‌واجهت‌الهيئة‌عدة‌تحديات‌فرضتها‌التغيرات‌البيئية‌ومنها‌التطوير‌الهائل‌في‌‌

المعلومات‌‌ تكنولوجيا‌ أهمية‌‌‌‌والاتصالات،مجال‌ الهيئة‌ إدارة‌ أدركت‌ هنا‌ أداء‌ومن‌ ‌‌تطوير‌
املين‌بها،‌ومن‌أهم‌أدوات‌التطوير‌هي‌تطبيق‌جودة‌حياة‌العمل،‌وذلك‌من‌خلال‌القيام‌‌الع

 منها:‌‌الأنشطة‌‌‌بمجموعة‌من‌

 تبني‌رؤية‌وأهداف‌واضحة‌ومحددة.‌ •

 إتاحة‌الفرصة‌للعاملين‌في‌المشاركة‌في‌عملية‌صنع‌القرار. •

 تطبيق‌مفهوم‌جودة‌حياة‌العمل.‌‌‌بأهميةوالتزام‌القيادات‌‌اقتناعضرورة‌ •

 توفير‌الدعم‌الكافي‌والمساندة‌للعاملين‌من‌قبل‌الإدارة. •

الهيئة‌‌ • مستوى‌ على‌ التدريبية‌ الاحتياجات‌ تحديد‌ في‌ضوء‌ والملائم‌ المستمر‌ التدريب‌
 وذلك‌على‌المستوى‌الفردي.‌وعلى‌مستوى‌الأنشطة‌والمهام

 توفير‌أنظمة‌عمل‌فعالة. •

 الاعتماد‌على‌أسلوب‌فريق‌عمل.‌ •

 لبشري‌على‌المدى‌الطويل.‌الاستثمار‌في‌العنصر‌ا •
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 نموذج الشركات اليابانية  .6.2.2

‌‌اليابانية(‌أن‌النموذج‌الذي‌تتبناه‌الشركات‌‌Chaudhuri,2008أوضحت‌الدراسة‌التي‌أجراها‌)
 يرتكز‌على‌عنصرين‌هما:

أساسية‌‌ بصفة‌ يعتمد‌ والدولية‌ المحلية‌ الأسواق‌ في‌ التنافسية‌ الميزة‌ تحقيق‌ أن‌ الإدارة‌ إدراك‌
د‌العاملين‌بتلك‌الشركات.‌ومن‌هنا‌جاءت‌أهمية‌مدى‌تطبيق‌نظم‌العمل‌‌على‌قدرات‌الأفرا

 العالية‌الجودة‌والتي‌تعمل‌على‌تهيئة‌جودة‌حياة‌العمل‌للعاملين.‌

إدراك‌الإدارة‌لأهمية‌الاستثمار‌في‌رأس‌المال‌البشري‌على‌اعتبار‌أنه‌استثمار‌طويل‌‌
بال يعود‌ للشركة‌وهو‌ما‌ البعيد‌الأجل‌ويحقق‌الانتماء‌والولاء‌ المدى‌ المنظمة‌في‌ ‌‌.‌نفع‌على‌

‌(‌16ص،‌2019)الجمال،‌
دولية‌ نماذج‌ هناك‌ أن‌ نستنتج‌ أن‌ يمكننا‌ هيئة‌‌‌‌ومنه‌ نموذج‌ منها‌ العمل‌ حياة‌ لجودة‌

البريد‌الأمريكية‌الذي‌خرج‌بمجموعة‌من‌الأنشطة‌وآليات‌وأدوات‌لتطوير‌تطبيق‌جودة‌الحياة‌
‌الوظيفية‌من‌بينها‌أنظمة‌عمل‌فعال.‌

والاحتفا الاستثمار‌ يجب‌ أنها‌ الإدارة‌ أدركت‌ حيث‌ اليابانية‌ الشركات‌ نموذج‌ بالمورد‌‌‌‌ظأما‌
‌في‌الأسواق‌المحلية‌والدولية.‌‌‌البشري،‌تحقيق‌التنافس‌

 طرق وممارسات تحسين جودة الحياة الوظيفية  .7

من‌‌‌‌التي(‌أن‌هناك‌العديد‌من‌الأفكار‌والاستراتيجيات‌‌Preeti& Neetuيرى‌كل‌من‌)
‌الممكن‌اتباعها‌لتحسين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌ومنها:‌

‌:‌إظهار ما هو متوقع*

لتحقيق‌‌ اللازمة‌ المتطلبات‌ وما‌ مه‌ متوقع‌ هو‌ ما‌ المنظمة‌ في‌ عضو‌ كل‌ يفهم‌ أن‌ بمعنى‌
لا‌يعرفون‌ما‌‌‌‌نهمبيئة‌العمل،‌لأ‌‌في‌النجاح‌له‌وللمنظمة،‌فكثير‌من‌الموظفين‌غير‌مستقرين‌‌
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التوقعات‌‌ تلك‌ لموظفيها‌ بأن‌تظهر‌ المنظمة‌ إدارة‌ ذلك‌عل‌ هو‌متوقع‌منهم،‌وتقع‌مسؤولية‌
‌أمكن‌ذلك‌ماعديد‌هذه‌المتطلبات‌كل‌فيضوح‌بجانب‌إشراك‌الموظف‌بدقة‌وتوصيلها‌بو‌

‌:‌مشاركة الموظفين*

إيجاد‌وتنفيذ‌‌‌‌فيعملية‌اتخاذ‌القرارات‌مسؤولية‌أكبر‌‌‌‌فييتحمل‌الموظفون‌المشتركون‌‌
إشراك يجب‌ لذلك‌ فالعمل‌‌‌‌في‌الموظفين‌‌‌‌الحلول،‌ الأفكار،‌ الأفراد‌الجماعملكية‌ بإشراك‌ ي‌

‌التغلب‌عل‌المعوقات‌المختلفة.‌‌وبالتالياح‌طويل‌الأجل‌للعمل،‌‌نج‌‌‌فييدفعهم‌للمساهمة‌

‌:اعتماد منهج طويل الأجل*

الشركات‌‌ فإن‌ العكس‌ وعل‌ منظمة،‌ لأية‌ الأجل‌ضرورية‌ طويلة‌ والنظرة‌ لديها‌‌‌التيالرؤية‌
فإن‌النظرة‌قصيرة‌الأجل‌تخلق‌مشاكل‌بدلا‌من‌‌‌‌بالتالينظرة‌قصيرة‌الأجل‌تتوقع‌نتائج‌ثابته،‌‌

‌حلها.‌

‌:‌ابدأ صغيرا*

الوظيف‌‌في الحياة‌ تحسين‌جودة‌ تبدأ‌رحلة‌ البحث‌عن‌‌ي‌ة‌صغيرة،‌‌ي‌البداية،‌ الإدارة‌ جب‌عل‌
بها،‌‌ والبدء‌ الصغيرة‌ عل‌‌أيالمكاسب‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ عملية‌ بتطبيق‌ ابدأ‌ ‌‌ىبمعنى‌

ان‌‌ممنظمة‌ككل،‌وانظر‌إلى‌التحسينات‌الصغيرة،‌لضمستوى‌الوحدات‌التنظيمية‌بدلا‌من‌ال
‌نجاح‌المنظمة‌ككل‌بعد‌دلك.

‌:‌التركيز على عمل الفريق*

يعتقد‌كثير‌من‌المشرفين‌أن‌لديهم‌فرقا‌عندما‌يكونون‌مجموعة‌أو‌قوة‌عمل‌معا،‌ومن‌السهل‌‌
إلى‌ يحتاج‌ فالفريق‌ فريقا،‌ تبنى‌ أن‌ بمكان‌ الصعوبة‌ من‌ ولكن‌ مجموعة‌ وتكون‌ تحضر‌ أن‌

قبل‌‌ معا‌ العمل‌ كيفية‌ على‌ ك‌‌أيتدريب‌ عبر‌‌مشيء،‌ يدخل‌ أن‌ يجب‌ الفريق‌ عمل‌ أن‌ ا‌
‌الخطوط‌التنظيمية‌وليس‌عير‌العلاقات‌الشخصية.‌
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‌:‌التدريب*

إدارة‌المنظمة‌وإدارة‌الموارد‌البشرية‌عل‌‌‌‌عاتقمنح‌التدريب‌مسؤولية‌مهمة‌محددة‌تقع‌عل‌‌
ديد‌الاحتياجات‌التدريبية،‌فالتدريب‌‌تح‌‌‌فيالمساعدة‌‌‌‌فيحد‌سواء،‌حيث‌يتمثل‌دور‌المشرف‌‌

كجزء‌من‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌أمر‌مهم‌لبقاء‌المنظمة،‌ويجب‌أن‌يتم‌التدريب‌أخذا‌بالاتجاه‌‌
النظر‌‌العلمي التدريبية‌يعنى‌نجاح‌‌بغض‌ الناجح‌للاحتياجات‌ فالتحديد‌ التدريب‌‌‌‌عن‌نوعه،‌
‌حياة‌الوظيفية.‌‌تمثل‌عنصرا‌محسوسا‌من‌عناصر‌جودة‌ال‌التي‌جودته‌‌وبالتالي

‌:‌التواصل*

يحتاج‌الموظفون‌معرفة‌ما‌يجرى‌حتى‌يكونوا‌فعالين‌ومؤثرين،‌كيا‌أن‌إدارة‌المنظمة‌يجب‌‌
ب‌‌ج‌فإن‌كلا‌من‌العملاء‌والمساهمين‌ي‌‌وبالتاليأن‌تعرف‌ماذا‌يجرى‌حتى‌تكون‌إدارة‌فعالة،‌‌

في‌ المبجري‌ا‌‌مإشراكهم‌ العملاء،‌ يشمل‌ مثلث‌ أو‌ بمربع‌ ذلك‌ تمثيل‌ ويمكن‌ ساهمين،‌‌،‌
ا‌بين‌أركان‌ومكونات‌‌مالموظفين،‌وإدارة‌المنظمة،‌وبذلك‌فإن‌تحسين‌الاتصال‌والتواصل‌في

الوظيفية‌‌ الحياة‌ جودة‌ معوقات‌ عل‌ للتغلب‌ المستخدمة‌ الطرق‌ أهم‌ أحد‌ يمثل‌ ‌‌في‌المنظمة‌
‌العمل.‌

‌:‌التشجيع *

،‌وكلا(،‌لزيادة‌)لا‌‌‌مايقول‌دائ‌‌الذييجب‌أن‌يلعب‌المدير‌دور‌القائد‌المشجع‌بدلا‌من‌المدير‌
بالمنظمة‌‌‌‌في‌‌الإيجابي‌التأثير‌‌ الموظفين‌ تشجيع‌ عل‌ يعتمد‌ الجيد‌ فالقائد‌ الإشراف،‌ نمط‌

حسين‌‌تان‌‌مالأسئلة‌الإيجابية‌لض‌‌ها،‌من‌خلال‌توجيهبيقومون‌‌‌‌التيوالتفاعل‌مع‌الأنشطة‌‌
‌المنظمة.‌‌فيجودة‌العمل‌

ى‌‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وعلأما‌)الهيتى(‌فيرى‌أن‌هناك‌نوعان‌من‌ممارسات‌تحسين‌‌
‌كل‌منظمة‌أن‌تستخدم‌منها‌ما‌يناسبها،‌وقسمها‌إلى:‌

‌ات‌أن‌تقوم‌بها‌مثل:‌ماعتادت‌المنظ‌‌‌التي‌وهي:‌ممارسات تقليدية*
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 تحسين‌بيئة‌العمل.‌ •

 بالعلاقات‌الإنسانية.‌‌‌الاهتمام •

 .‌الاجتماعية‌برامج‌الرعاية‌ •

 مدد‌ساعات‌العمل.‌‌‌فيالنظر‌ •

‌برامج‌الرعاية‌الصحية.‌ •

‌مع‌المتغيرات‌العالمية‌المعاصرة‌مثل:‌‌‌تتلاءم‌التي‌وهي‌:‌مارسات حديثة م*

 لإدارة‌بالمشاركة.ا •

 .‌الوظيفي‌الإثراء‌ •

 إدارة‌الجودة‌الشاملة. •

 فرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا.‌ •

‌جداول‌العمل‌البديلة.‌ •

(‌أنه‌يمكن‌استخدام‌مجموعة‌من‌الأساليب‌والنظم‌والبرامج‌‌Chandranيرى‌كل‌من‌)
الإثراء‌‌ مثل‌ العمل‌ حياة‌ جودة‌ الأعالوظيفيلتحسين‌ إدارة‌ في‌ والمشاركة‌ وتطوير‌‌م،‌ ال،‌

ياة‌الوظيفية‌‌ح‌تحسين‌جودة‌ال‌‌في،‌وبعض‌هذه‌البرامج‌نجحت‌‌الاجتماعيةالمنظمة،‌والرعاية‌‌
‌هذه‌الأساليب:عضها‌لا‌يزال‌لم‌تظهر‌نتائجه،‌ومن‌أهم‌ب‌و‌

‌:‌إعادة تصميم العمل*

فالإثراء‌‌ إثرائها،‌ أو‌ الوظائف‌ تكبير‌ خلال‌ من‌ عل‌‌الوظيفي‌وذلك‌ تلبية‌‌‌‌ى‌يساعد‌
‌والتحفيز‌للعمل.‌‌والاهتمام‌التحديالاحتياجات‌من‌خلال‌توفير‌

‌:‌الوظيفيالتطوير *
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،‌‌مالالتزا،‌ونمو‌الشخصية‌حيث‌إن‌ذلك‌يزيد‌من‌درجة‌‌الوظيفيبإتاحة‌الفرصة‌للتقدم‌‌
‌المشورة‌للآخرين،‌فهذا‌يساعد‌عل‌تحقيق‌توقعات‌الأفراد‌‌،‌وتقديمالوظيفي‌والتخطيط‌

‌:فرق العمل ذاتية الإدارة*

خلا الحرية‌‌لمن‌ الموظفين‌ إعطاء‌ يتم‌ الج‌‌‌فيها‌ هذه‌ مثل‌ وفى‌ القرار،‌ اعات‌‌ماتخاذ‌
بالتنسيق ولة‌‌هم،‌فالمجموعة‌ككل‌تكون‌مسؤ‌لاموالرقابة‌عل‌أع‌‌‌يخططون‌لأنفسهم،‌ويقومون‌

‌عن‌النجاح‌أو‌الفشل.‌

‌:‌ةجداول العمل المرن *

الراحات‌‌ أو‌ المتبادل،‌ التناوب‌ أو‌ مضغوطة،‌ بساعات‌ العمل‌ أو‌ المرنة،‌ العمل‌ ساعات‌
تعطى‌‌‌‌التي‌‌هي،‌وأنواع‌أخرى‌من‌جداول‌العمل‌البديلة،‌‌جزئي‌التعويضية،‌أو‌العمل‌بوقت‌‌

‌ها.‌لامجدولة‌أع‌‌فيلموظفين‌الحرية‌ل

‌:‌ةالإدارة بالمشارك *

الموظفون‌‌ي‌ المسائل‌‌‌‌في‌رغب‌ تحديد‌ في‌ الإدارة‌‌‌التي‌المشاركة‌ وتعتبر‌ حياتهم،‌ عل‌ تؤثر‌
النظم‌‌ هذه‌ من‌ أخرى‌ وأشكال‌ الإدارة‌‌‌التي‌‌هيبالأهداف،‌ مشاركة‌ على‌ الموظفين‌ تساعد‌

‌لتحسين‌جودة‌حياة‌العمل.‌

‌:‌الأمان الوظيفي *

أكثر‌‌ الموظفين‌ يجعل‌ فهو‌ الموظفين،‌ لدى‌ عالية‌ أولوية‌ بوظائفهم‌‌له‌ ارتباطا‌
الأمان‌‌ما‌ومنظ بتوفير‌ ملتزمة‌ تكون‌ المنظمة‌ أن‌ كما‌ الذين‌‌‌‌الوظيفيتهم،‌ موظفيها‌ لجميع‌

‌ت‌المنافسة‌الأخرى.‌المنظماتخشى‌من‌أن‌يتم‌اجتذابهم‌إلى‌

‌:‌ةالإداري ةالعدال*
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والإنصاف‌‌‌‌ينبغي العدالة‌ مبادئ‌ التظلم،‌‌‌‌فيتطبيق‌ وإجراءات‌ التأديبية،‌ الإجراءات‌
التقاعد،‌والإجازات،‌وليس‌مجرد‌أن‌توجد‌لوائح‌تقرر‌ذلك،‌‌‌ى‌والتنقلات‌والإحالة‌علوالترقيات‌

‌يرسى‌تلك‌القواعد.‌‌الذيبل‌الأهم‌هو‌التطبيق‌

‌:وحدات الجودة*

ا‌تسهم‌في‌تحقيق‌الأهداف‌‌ها‌أنمدم‌لتوفير‌آلية‌لإطلاق‌العنان‌للقدرات‌في‌المشاركة،‌ك‌خ‌تست
المنتجات‌واالإنتاجية،‌و‌‌‌التنظيمية‌الخاصة‌بزيادة التكلفة‌وتحسين‌جودة‌ ‌‌التي‌خدمات‌‌لتقليل‌

‌(29-‌26ص‌ص،‌2018)الدمرداش،‌‌.تقدمها‌المنظمة‌
‌

‌(‌

  

 لتحسين جودة الحياة الوظيفية  Chandarn: أساليب  1شكل 
 (30، ص 2018الدمرداش، )

م إعادة تصمي
العمل

التطوير 
الوظيفي

فرق العمل
الذاتية

جداول 
نةالعمل المر 

الادارة 
بالمشركة

الأمان 
الوظيفي

العدالة 
الادارية

وحدات 
الجودة
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 العملمجهودات المنظمة في تطوير جودة الحياة  .7.1

من‌خلال‌الاستخدام‌‌‌‌وذلكإن‌جهود‌المنظمة‌عامل‌ضروري‌لنجاح‌الجودة‌الوظيفية،‌‌
العاملين‌وأهداف‌ التوفيق‌بين‌أهداف‌ التنظيمية‌والإدارية‌لتسير‌وترشيد‌سبل‌ الأمثل‌لقدراتها‌

ام‌تركز‌الجهود‌المبذولة‌لتحقيق‌‌ع‌‌وبشكلالمنظمة‌كما‌يشير‌الباحثين‌في‌المجال‌التنظيمي،‌‌
‌(.1999ب،‌جاد‌الر‌رى‌)‌ي‌جودة‌الحياة‌في‌العمل‌على‌الأبعاد‌والعناصر‌التالية‌كما‌

 توفير‌بيئة‌عمل‌صحية‌وآمنة.‌‌ •

 إتاحة‌الظروف‌البيئية‌المعنوية‌المدعمة‌لأداء‌العاملين.‌ •

 المشاركة‌الفعلية‌مفهومها‌الواسع. •

 وظيفي.‌توفير‌متطلبات‌الاستقرار‌والأمان‌ال •

 تصميم‌وإثراء‌الوظائف‌لتواكب‌المستجدات‌الحديثة‌وتشبع‌طموحات‌العاملين.‌إعادة‌ •

 عدالة‌نظم‌الأجور‌والمكافآت‌والحوافز‌المادية‌والمعنوية.‌ •

 إتاحة‌فرص‌الترقي‌والتقدم‌الوظيفي.‌ •

 .والكفاءةإتاحة‌الظروف‌الملائمة‌لتحسين‌الإنتاجية‌ •

 توفير‌فرق‌عمل‌متكاملة.‌ •

‌.‌‌وخصوصياتهمالعدالة‌الاجتماعية‌والحفاظ‌على‌كرامة‌العاملين‌ •

(‌أن‌جودة‌حياة‌العمل‌تتمثل‌في‌قدرة‌المنظمة‌في‌‌Lawler. Nadler.‌‌1983ويرى‌)
‌اجاد‌بيئة‌عمل‌ممتازة‌

‌تحقيق:‌تحقيق‌العوامل‌بالنسبة‌للعامل‌مع‌تحقيق‌مركز‌اقتصادي‌قوي‌لها‌من‌خلال‌ •

 نظام‌عادل‌للمكافآت. •
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 مل‌بالأمن.‌شعور‌العا •

 المشاركة‌في‌تصميم‌الوظيفة.‌ •

 التأكيد‌على‌الجهود‌التي‌تركز‌على‌إثراء‌الوظيفة.‌ •

)المغربي،‌‌ • المهنية.‌ الضغوط‌ من‌ والتقليل‌ الجماعي‌ العمل‌ نظام‌ ،‌ص‌‌2004تحسين‌
260.)‌

( المنظمة‌‌(‌‌Heude, Weill.‌‌2007أما‌ في‌ تتحقق‌ العمل‌ في‌ الحياة‌ جودة‌ أن‌ يرى‌
‌:التالية‌

 جودة‌مضمون‌العمل:‌الاستقلالية،‌نوع‌العمل،‌درجة‌المسؤولية.‌ •

 العمل.‌‌وبيئة‌جودة‌المحيط‌الفيزيقي‌للعمل:‌السلامة‌‌ •

المشاكل‌‌ • المنظمة‌في‌حل‌ الدعم‌من‌طرف‌ التعبير،‌درجة‌ العمل:‌حرية‌ تنظيم‌ جودة‌
 الوظيفية.‌

 ور‌الشخصي:‌التكوين،‌كتساب‌الخبرة‌المهنية،‌وتطوير‌القدرات.‌إمكانية‌التط •

الخدمات،‌‌ • نوعية‌ العمل،‌ وساعات‌ ريتم‌ الخاصة:‌ والحياة‌ المهنية‌ الحياة‌ بين‌ التوافق‌
الاسري‌‌ الاهتمام‌ خالد،‌‌‌‌(Heude, Weill.‌‌2007)الشفافية،‌ ‌‌ص‌ص‌،‌‌2017)بن‌

34-36).‌

من‌اجل‌تحقيق‌أبعاد‌وعناصر‌‌‌جهد‌أكبر‌يتضح‌لنا‌مما‌سبق‌أنه‌على‌المنظمات‌بذل‌
جودة‌الحياة‌الوظيفية،‌من‌توفير‌حاجيات‌الفرد‌واستقرار‌الامن‌الوظيفي‌وعدالة‌مهنية‌وفي‌‌

ظروف‌عمل‌ملائمة،‌وتطورات‌تكنولوجية‌تساعد‌في‌راحة‌الأفراد‌‌‌والحوافز‌وتحسينالأجور‌‌
‌وتحقيق‌الأهداف‌المشتركة.‌

 عوامل نجاح جودة الحياة في العمل  .7.2
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ن‌ان‌‌ الجهود‌‌ج‌عوامل‌ من‌ بمجموعة‌ خلال‌ من‌ تتحقق‌ العمل‌ في‌ الحياة‌ جودة‌ اح‌
التي‌‌‌‌والأنشطة المنظمةالمنظمة‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ حياة‌‌‌‌تستخدمها‌ توفير‌ بغرض‌

من احتياجاتهم‌ إشباع‌ قصد‌ للعاملين‌ أفضل‌ بيئة‌‌وظيفية‌ توفير‌ صالحة،‌‌‌‌خلال‌ عمل‌
متطلب‌ وتوفير‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ هم،‌‌ومشاركتهم‌ والعاطفي‌ الوظيفي‌ والاستقرار‌ الأمن‌ ات‌

ومن‌‌ المنظمات،‌ في‌ المهنية‌ الجودة‌ إبحاح‌ قصد‌ الأداء‌ لتحسين‌ الملائمة‌ الفرص‌ وإتاحة‌
‌:‌التنظيمي‌بمجمل‌هذه‌العوامل‌كما‌وردت‌لدى‌الباحثين‌في‌المجال

 نظام الاتصالات في المؤسسة  .7.2.1

الاتصال الأنشطة‌ لمختلفة‌ حيوية‌ بيئة‌ المؤسسة‌ بأنها‌‌تعتبر‌ تعرف‌ والتي‌ الرسمية‌ ية‌
بناء‌‌ في‌ مهمة‌ أداة‌ وهي‌ بالمؤسسة‌ الخاصة‌ الرسمية‌ المعلومات‌ نشر‌ أو‌ المعلومات‌ تبادل‌

المعلومات‌‌مع‌‌‌الاجتماعية‌‌‌العلاقات الحصول‌على‌ يتم‌من‌خلالها‌ تنظيم،‌ أي‌ الغير‌داخل‌
فهم‌مما‌يسمج‌‌التي‌تساعد‌العمال‌على‌التطور‌والتقدم‌في‌وظائفهم‌من‌اجل‌تفعيل‌عملية‌ال

‌‌باكتساب‌المهارات‌الحسية‌الحركية‌للعمال‌‌
تسمح‌‌‌‌والتي‌وتتمثل‌ايضا‌في‌العلاقات‌ما‌بين‌الأشخاص‌والتي‌تنسج‌بين‌العمال‌وزملاءهم‌‌

والتعرف‌‌ وجه‌ أكمل‌ على‌ مهامهم‌ أداء‌ أجل‌ الضرورية‌من‌ المعلومات‌ على‌ بالحصول‌ لهم‌
)القيم الجديدة‌ البيئة‌ ي‌يالمعاي‌-أحسن‌على‌ بما‌ الأفراد‌في‌تطوير‌‌ر(‌ ساهم‌في‌زيادة‌مشاركة‌

لتوجيه‌‌ تعتبر‌وسيلة‌ كما‌ مع‌مناصب‌عملهم،‌ تكيفهم‌ زيادة‌ وكذلك‌ وتنمية‌مهاراتهم‌ قدراتهم‌
و‌‌ للمؤسسة،‌ المنشودة‌ بالأهداف‌ المتصلة‌ والتوجيهات‌ والأفكار‌ المعلومات‌ ونقل‌ العمال‌

العمل‌من‌‌‌‌مصالحمال‌داخل‌‌الغرض‌منه‌تحقيق‌الكفاءة‌والفاعلية‌في‌العمل،‌وأن‌توجيه‌الع‌
‌طرف‌المشرف‌على‌العمل‌تتم‌وفق‌المعاير‌التالية:‌

 توجيه‌المرؤوسين‌وإعطائهم‌تعليمات‌خاصة‌بالعمل.‌‌ •

 طريقة‌أداء‌العمل‌للمرؤوسين.‌‌حشر‌ •
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 إعطاء‌المرؤوسين‌معلومات‌عن‌الإجراءات‌والممارسة‌الخاصة‌بالعمل.‌ •

 الانجاز.‌إعطاء‌المرؤوسين‌معلومات‌عن‌مدى‌تقدمهم‌في‌ •

 تحديد‌أهداف‌وسياسات‌العمل‌للمرؤوسين.‌ •

 تدريب‌المرؤوسين،‌ورفع‌مهاراهم.‌ •

والعكس‌صحيح‌ان‌‌(‌‌2003.‌)ماهر،‌‌مشاكلهم‌نصح‌المرؤوسين،‌ومساعدتهم‌في‌حل‌‌ •
فهم‌‌ قادرين‌على‌ العمال‌غير‌ يجعل‌ الإدارية‌غير‌كافية،‌وهو‌ما‌ كانت‌الاتصالات‌

‌نفسيتهم‌وإنتاجهم.‌التعليمات‌مما‌يؤثر‌على‌معنوياتهم‌و‌هذه‌

 نظم المقترحات في المؤسسة  .7.2.2

إن‌جودة‌حياة‌العمل‌الجيدة‌وبرمج‌مشاركة‌العاملين‌تفترض‌أن‌العاملين‌لديهم‌أفكار‌جديدة،‌‌
وان‌مسؤولية‌الإدارة‌هي‌متابعة‌وتطبيق‌هذه‌الأفكار‌من‌خلال‌نظم‌المقترحات،‌حيث‌يقوم‌‌

ليقات‌من‌المشرف،‌يقوم‌العامل‌بإعادة‌العامل‌بتقدم‌المقترح‌لمشرف‌وسيط،‌وبعد‌تلقي‌التع
إلى‌ ذلك‌ بعد‌ الفكرة‌ ترفع‌ ثم‌ النهائية،‌ للمراجعة‌ المشرف‌ الاقتراح‌وإعادة‌عرضه‌على‌ كتابة‌
الفكرة،‌‌ تلك‌ يطورون‌ الذين‌ المنظمة‌ في‌ للأفراد‌ وترسل‌ تسجل‌ حيث‌ الاقتراح‌ نظام‌ مكتب‌

يتبعها‌عملية‌تغذية‌مرتدة‌‌عندما‌تتم‌عملية‌التطوير‌ترفع‌توصية‌من‌مكتب‌نظام‌الاقتراح‌و‌
اح‌‌ج‌للعامل،‌وفي‌حال‌قبول‌الفكرة،‌تتم‌مكافأة‌العامل‌المقترح‌والمشاركين‌في‌التطوير،‌وان‌ن‌

أي‌نظام‌اقتراح‌يعتمد‌على‌التزام‌قوي‌من‌الإدارة‌العليا،‌ويجب‌على‌كل‌منظمة‌أن‌تخلق‌‌
م‌ كانت‌ سواء‌ مطروحة‌ فكرة‌ كل‌ فيها‌ تحترم‌ عمل‌ غير‌‌ج‌بيئة‌ أو‌ خالد،‌‌‌‌.مجدية‌دية‌ )بن‌

‌.‌(33-‌31ص‌ص،‌2017

 جودة الحياة الوظيفيةواتجاهات دراسة  قياس  .8

 قياس جودة الحياة الوظيفية  .8.1
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قد‌‌ كانت‌ وان‌ الوظيفية،‌ الحياة‌ جودة‌ قياس‌ في‌ والبحوث‌ الدراسات‌ من‌ مجموعة‌ اهتمت‌
منظمات‌‌ في‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ قياس‌ معايير‌ في‌ الأخرى‌ عن‌ دراسة‌ كل‌ اختلفت‌

اعتبر‌الأعمال ‌.( دراسة‌ الحياة‌‌Islam, M. Z. & Siengthai, Sت‌ جودة‌ قياس‌ يمكن‌ أنه‌ ‌)
‌الوظيفية‌في‌المنظمة‌من‌خلال‌عوامل‌هيرزبرج‌الصحية‌والمتمثلة‌بالمقاييس‌التالية:‌

 معدلات‌الأداء‌الوظيفي.‌ •

 درجة‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين.‌ •

 سياسة‌الأجور.‌ •

 سياسة‌الشركة. •

‌عاملين.‌مدى‌نجاح‌نقابات‌واتحادات‌ال •

(‌أنه‌يمكن‌قياس‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌من‌خلال‌‌Garg.C.P..et al 2012بينما‌ترى‌دراسة‌)
مقاييس‌كمية‌من‌جانب‌ومقاييس‌وصفية‌من‌جانب‌آخر،‌وكانت‌هذه‌المقاييس‌علـى‌النحو‌‌

‌التالي:

 معدل‌دوران‌العمل.‌ •

 معدل‌الغياب‌الطويل.‌ •

 إنتاجية‌العاملين.‌ •

‌‌درجة‌الرضا‌الوظيفي.‌‌ •

يمكن‌قياس‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌‌‌أنه(‌‌Kalayanee Koonmee et. al)‌‌دراسةوتشير‌‌
‌خلال‌المقاييس‌التالية:‌

 الالتزام‌التنظيمي.‌ •

 الرضا‌الوظيفي.‌ •
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 سيادة‌روح‌الفريق‌داخل‌المنظمات.‌ •

في‌‌ البشرية‌ الموارد‌ مديري‌ على‌ الدراسة‌ اشتملت‌ في‌‌‌‌تسعحيث‌ مختلفة‌ قطاعات‌
العمل،‌وخلصت‌إلى‌أنه‌يمكن‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌حدها‌الأدنى‌أن‌تؤثر‌على‌الرضا‌‌
الوظيفي‌للعاملين،‌وأن‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌حدها‌الأعلى‌يمكن‌ان‌تؤثر‌على‌الالتزام‌‌

‌‌الفريق.‌‌‌حالتنظيمي‌وسيادة‌رو‌
ودة‌الحياة‌الوظيفية‌يتم‌من‌خلال‌‌(‌أن‌قياس‌ج‌.Elise Ramstadفي‌حين‌ترى‌دراسة‌)

‌‌‌التالية:‌المقاييس‌

 إنتاجية‌العمل.‌ •

 جودة‌السلع‌والخدمات‌المقدمة.‌‌ •

 جودة‌العمليات.‌ •

 المرونة‌في‌خدمة‌العملاء.‌ •

 سهولة‌وسلاسة‌العمليات.‌ •

 مدى‌المرونة‌في‌أساليب‌العمل.‌ •

 تطوير‌نمط‌العمليات.‌ •

 نظم‌الجودة.‌ •

‌تطوير‌المهارات‌المتعددة.‌ •

(‌وضعت‌في‌دراستها‌مجموعة‌من‌المقاييس‌لقياس‌‌Indira Kandasamy)‌بينما‌دراسة
‌التالي:‌جودة‌الحياة‌الوظيفية،‌وهي‌على‌النحو‌

 معدلات‌دوران‌العمل.‌ •

 معدلات‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين.‌ •
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 درجة‌الرضا‌الوظيفي.‌ •

‌درجة‌رضا‌العملاء‌عن‌جودة‌الخدمة‌المقدمة‌لهم‌من‌خلال‌أداء‌العاملين.‌ •

جاد‌الرب(‌إلى‌أن‌وجود‌مستويات‌عالية‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌سوف‌‌بينما‌توصل‌)‌
فيها،‌‌ المرغوب‌ المعايير‌ من‌ ويعظم‌ فيها‌ المرغوب‌ غير‌ المعايير‌ من‌ هذه‌‌‌‌واشتملت‌يقلل‌

‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌ما‌يلي:‌‌‌المعايير‌لقياس

 معدلات‌حوادث‌العمل‌ •

 .‌الشكاوى‌معدلات‌ •

 عن‌العمل.‌‌معدلات‌الإضراب‌والتجمهر‌والامتناع •

 .‌معدلات‌الغياب‌والتغيب‌ •

 .‌معدلات‌دوران‌العمل •

 معدلات‌الجزاءات. •

 معدلات‌نمو‌الأداء‌الاقتصادي‌والمالي‌من‌خلال:‌ •

o ‌.معدل‌العائد‌على‌الاستثمار 

o ‌.معدل‌العائد‌على‌الأصول 

o ‌.معدل‌العائد‌على‌حق‌الملكية 

o ‌.معدل‌نمو‌المبيعات 

o .السعر‌السوقي‌للسهم 

o (71-‌69ص‌ص،‌2014)ابراهيم‌ماضى،‌‌الدوران.معدلات‌ 
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ويتضح‌لنا‌مما‌سبق‌ان‌هناك‌مؤشرات‌تدل‌على‌معدل‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌أي‌‌
والغياب‌في‌ الفرد‌ومدى‌نقص‌معدل‌دوران‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ منظمة‌من‌درجة‌ومعدل‌

المؤشرات‌‌ الإنتاجية‌ومن‌هذه‌ قياسالعمل‌ونوعية‌وكمية‌ الحياة‌‌‌يمكننا‌ ومعرفة‌مدى‌جودة‌
 الوظيفية‌في‌هذه‌المنظمة.‌‌

 تجاهات دراسة جودة الحياة في العمل ا .8.2

على‌‌‌‌يرتكز التركيز‌ تحاول‌ منها‌ كل‌ مدرستين،‌ على‌ العمل‌ في‌ الحياة‌ جودة‌ مفهوم‌
جوانب‌معينة‌أثناء‌تناولها‌لهذا‌الموضوع،‌الأولى‌تدرسها‌على‌أساس‌مقاربة‌مدرسة‌الموارد‌

-ساس‌المقاربة‌التقنيةالبشرية‌التي‌تؤكد‌على‌إرضاء‌حاجات‌الأفراد،‌أما‌الثانية‌فتقوم‌على‌أ
في‌‌‌‌وسنحاول‌الاجتماعية،‌‌ الحياة‌ جودة‌ تعريف‌ كان‌ وان‌ حدا،‌ على‌ منها‌ كل‌ إلى‌ التطرق‌

‌العمل‌يختلف‌من‌دولة‌إلى‌أخرى‌حسب‌مورثها‌الثقافي‌والتاريخي.‌

 اتجاه مدرسة الموارد البشرية .8.2.1

للفرد،‌‌ الخارجية‌ و‌ الداخلية‌ الحاجات‌ إشباع‌ الاتجاه‌على‌ضرورة‌ هذا‌ يؤكد‌‌يركز‌ و‌
على‌دور‌الفرد‌في‌المنظمة‌)المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار،‌الاستقلالية‌...الخ(‌على‌نحو‌يجعل‌‌
الجماعة‌‌ إلى‌ الانتماء‌ في‌ الرغبة‌ على‌ تؤكد‌ الإدارة‌ فلسفة‌ أن‌ و‌ ارتياحا،‌ أكثر‌ الشخص‌
لدى‌‌ التعبير‌ وحرية‌ المستويات،‌ مختلف‌ بين‌ المعلومات‌ تبادل‌ طريق‌ عن‌ إليها‌ والانضمام‌

على‌‌العمال التأكيد‌ و‌ لذلك،‌ المجهود‌ وبذل‌ سريع‌ بشكل‌ وحلها‌ الصراعات‌ على‌ والتعرف‌ ‌،
الجانب‌الاجتماعي‌والنفسي‌من‌اجل‌تثمين‌التمثلات‌الذهنية‌والمفيدة‌للشعور‌بالانتماء‌لدى‌‌

‌.الافراد‌
في‌‌‌‌(Sanderson George 1978)ويضيف‌‌ الحياة‌ جودة‌ وراء‌ الأساسية‌ الفلسفة‌ أن‌

المهني‌ايضا،‌والتي‌‌بالمجهودالعمل‌هي‌الاعتراف‌‌ الوسط‌ القيم‌الإنسانية‌متركزة‌في‌ ،‌وان‌
النجاح‌‌ العمل‌من‌اجل‌ العمال‌يمضون‌جل‌أوقات‌حياتهم‌في‌ هي‌غاية‌الجميع،‌حيث‌أن‌
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من‌‌ أكثر‌ ينتظرون‌ العمال‌ وان‌ العمل،‌ خارج‌ الشخصية‌ حياتهم‌ المادي‌في‌ التعويض‌
ويتطلعون‌الى‌التعبير‌عن‌آراءهم‌وأحكامهم‌والاعتراف‌بهم،‌و‌إشباع‌الحاجات‌وتقدير‌الذات‌‌
المسؤوليات‌‌ من‌ مجموعة‌ يضفي‌ مما‌ القرار،‌ اتخاذ‌ في‌ واسع‌ بشكل‌ بإشراكه‌ الفرد‌ وتنشيط‌
فا‌الفردية‌والجماعية‌داخل‌المنظمة،‌وفي‌تسيير‌المنصب‌الموكل‌إليه‌وهذا‌ما‌يمنحنه‌تصر‌

واسعا‌في‌منصب‌العمل‌من‌خلال‌الاقتراحات‌والأحكام‌الفردية‌التي‌تفضي‌إلى‌إثراء‌المهنة‌‌
‌والتطور‌المعرفي.‌

فقد‌اقترحوا‌قائمة‌من‌الأبعاد‌‌‌(Boisvert, Herrick, Maccoby, Walton)أما‌الباحثون‌‌
 ‌‌هي:للخصائص‌المهمة‌لجودة‌الحياة‌في‌العمل‌

 .‌التعويض‌المنصف‌والعادل‌على‌العمل‌ •

 يجب‌آن‌تكون‌الظروف‌في‌العمل‌صحية‌وسليمة.‌ •

 إمكانية‌التطور‌الشخصي.‌ •

 سلامة‌العامل‌والانفتاح‌الشخصي.‌ •

 .‌الاجتماعي‌الاندماج‌ •

 الجو‌الديمقراطي‌في‌ميدان‌العمل.‌ •

 التوافق‌بين‌الحياة‌داخل‌العمل‌وخارجه.‌ •

 في‌المؤسسة.‌‌الاجتماعيتفعيل‌الدور‌ •

 التميز‌في‌العمل.‌ •

 العادل‌لأرباح‌المؤسسة.التوزيع‌ •

 المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار.‌ •
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فق‌مع‌‌ار‌تسمح‌بنجاح‌الحياة‌المهنية‌للعامل‌بشكل‌يتو‌ي‌د‌أن‌هذه‌القائمة‌من‌المعاي‌ج‌ن‌
حاجاته المكافآت،‌‌‌‌،إرضاء‌ نظام‌ العمل،‌ )أوقات‌ بالعمل‌ المتعلقة‌ الخارجية‌ العوامل‌ مراعاة‌

المت‌ الذاتية‌ العوامل‌ ومراعاة‌ العمل(‌ وسط‌ الشخصي‌‌تهيئة‌ التطور‌ )إمكانية‌ بالعمل‌ علقة‌
‌.‌‌في‌اتخاذ‌القرار،‌الحرية‌الشخصية‌في‌العمل(‌والمشاركة

 الاجتماعية -المقاربة التقنية .8.2.2

‌‌وقدفي‌لندن‌‌‌وزملاؤهم‌(Fred Emery Eric Trist 1982)طور‌هذا‌الاتجاه‌من‌طرف‌
ياة‌في‌العمل‌‌ويعتقد‌هذا‌الأخير‌أن‌مفهوم‌جودة‌الح‌‌‌،(Louis David 1977)نشر‌من‌طرف‌‌

يجب‌أن‌يراعي‌العمال‌ومحيطهم‌العام‌إعطاء‌أهمية‌لمنظمات‌العمل،‌وكذلك‌أيضا‌الجانب‌‌
 ,Lareau Johnston)‌الإنسان‌إن‌كان‌مهملا،‌والذي‌يسمى‌بالنسق‌التقني‌الاجتماعي،‌أما‌‌

Alexander Robin l978)فيرون‌أن‌هذا‌المفهوم‌يجب‌أن‌يراعي‌إعادة‌بناء‌نماذج‌و‌طرق‌‌‌‌
،‌التكيف‌التكنولوجي،‌تعديل‌النسق‌التنظيمي،‌وحسب‌ريهم‌فان‌جودة‌الحياة‌في‌العمل‌‌العمل

المهني‌‌ الوسط‌ للعمال‌في‌ الواسعة‌ المشاركة‌ لهم‌مسؤوليات‌كبرى‌‌‌‌بمابجب‌أن‌ترعي‌ يتيح‌
به‌‌ أتى‌ الذي‌ المفهوم‌ مع‌ يتفق‌ وهذا‌ التطور،‌ لتحقيق‌ الديناميكية‌ التعلم‌ صيرورة‌ يتيح‌ مما‌

(1980‌‌,Srinivas)‌‌(حول‌تحسين‌حياة‌العمل‌على‌النحو‌الجشطلتي‌Gestaltالذي‌يأخذ‌‌‌،)
‌في‌الحسبان‌العوامل‌الاجتماعية‌والتكنولوجية‌التي‌لا‌تتحقق‌إلا‌بإشراك‌العنصر‌البشري‌فيها‌‌

الجانب‌الاجتماعي‌والتقني‌‌‌‌دباتحاوعلى‌حسب‌هذا‌النموذج‌فان‌فعالية‌الأداء‌تتحقق‌‌
لكل‌منظمة،‌فالجانب‌الاجتماعي‌والذي‌يتمثل‌في‌العامل‌البشري،‌الأدوار،‌العلاقات،‌نظام‌‌

الفرد‌‌‌مالتقويالاتصالات،‌السلطة،‌المسؤوليات،‌أنظمة‌‌ التكيف،‌اندماج‌ والتقييم،‌ميكانزمات‌
التنظيم،‌‌ والانتقاء‌‌‌‌والخدماتداخل‌ )التوظيف‌ المؤسسة‌ الجانب‌‌ين‌والتكو‌داخل‌ أما‌ ‌‌التقني‌(‌

لاسيما‌الإجراءات،‌التجهيزات،‌البرامج،‌الحواسيب‌في‌العمل‌تتعزز‌عن‌طريق‌التفاعل‌بين‌‌
اضافة‌إلى‌إعادة‌تنظيم‌العمل‌والمنظمة‌لهدف‌تحسين‌عملية‌التعايش‌داخل‌‌‌‌هذين‌الجانبين.

لأهداف‌‌المنظمة،‌حيث‌أن‌الفعالية‌تقتضي‌استعمال‌وتجريب‌عدة‌جوانب‌خاصة‌بالمنظمة‌‌
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الأبعاد،‌‌ على‌‌‌‌والتيمتعددة‌ والتشجيع‌ المهني‌ الوسط‌ في‌ والديمقراطية‌ العدالة‌ إلى‌ تؤدي‌
كما‌‌ المهنية‌ بيئتهم‌ في‌ يتحكمون‌ العمال‌ وجعل‌ العمل‌ في‌ المشاكل‌ وإدارة‌ وتسير‌ التشاور‌

الفرد،‌حيث‌يسمح‌للفرد‌‌‌وتنشئةيشير‌إلى‌ذلك‌،‌حيث‌يعتبر‌الوسط‌المهني‌فضاء‌للاندماج‌‌
‌اء‌إلى‌مجتمع‌المؤسسة‌وحقيق‌علاقات‌اجتماعية‌.‌بالانتم

لبعضهما‌البعض‌إذا‌كانا‌مندمجين،‌‌ ما‌يلاحظ‌حول‌هذين‌الاتجاهين‌أنهما‌مكملين‌
(‌الذي‌حاول‌التوافق‌بين‌هذين‌الطرحين‌عندما‌يؤكد‌أن‌مفهوم‌‌Jenkins1981هذا‌ما‌يؤكده‌)

ف‌ المتمثلة‌ العوامل‌ بجميع‌ وتغطي‌ تشمل‌ العمل‌ في‌ الحياة‌ و‌‌جودة‌ التقنيات‌ و‌ البرامج‌ ي‌
النظريات‌و‌أنماط‌التسيير‌و‌التنظيم،‌حيث‌ان‌الهدف‌العام‌من‌جودة‌الحياة‌في‌العمل‌هو‌‌
يتيح‌للإدارة‌الاستغلال‌‌ المنظمات‌وصيرورتها‌تسير‌على‌خو‌صحيح،‌مما‌ التحقق‌من‌أن‌
إرضاء‌ و‌ حيوية‌ أكثر‌ العامل‌ فيه‌ يصبح‌ نحو‌ على‌ الأفراد‌ قدرات‌ و‌ لمؤهلات‌ الأمثل‌

‌(30-‌27ص‌ص،‌2017)بن‌خالد،‌‌.‌لحاجاته،‌مما‌يؤثر‌على‌فعالية‌المنظمة‌والإنتاج‌
اتجاه‌مدرسة‌الموارد‌البشرية‌التي‌اهتمت‌‌‌‌اتجاهين:من‌الملاحظ‌مما‌سبق‌ان‌هناك‌‌

المنظمة‌ داخل‌ البشري‌ المورد‌ حاجيات‌ اشباع‌ ضرورة‌ على‌ التقنية‌‌وركزت‌ المقاربة‌ اما‌ ‌،
بالعمال‌‌ اهتم‌ الذي‌ والتطور‌‌الاجتماعية‌ العمل‌ طرق‌ بناء‌ إعادة‌ طريق‌ عن‌ ومحيطهم‌

مكملين‌لبعضهما‌البعض‌‌‌‌نالتكنولوجي‌مما‌يحقق‌فعالية‌في‌الأداء،‌إذا‌ان‌هذين‌الاتجاهي
فيها‌‌ الذي‌يعمل‌ المحيط‌والبيئة‌ البشري‌مع‌ بالمورد‌ تعتمد‌وتهتم‌ الوظيفية‌ الحياة‌ لأن‌جودة‌

‌والجوانب‌التكنولوجية‌والتقنية.‌

 وظيفية في الاسلامجودة الحياة ال .9

في‌‌ الإنسان‌ يفيد‌ ما‌ لكل‌ مصدر‌ هي‌ والسنة‌ الكتاب‌ بشقيها‌ الإسلامية‌ الشريعة‌ إن‌
،‌وهي‌تشكل‌نظاما‌متكاملا‌في‌الإدارة‌والتنظيم‌والاقتصاد‌‌ر‌إعمار‌الأرض‌وفي‌تحقيق‌الخي‌

وَأَتْمَمْتُ    الْيَوْمَ ﴿  والسياسة‌والاجتماع‌وغيرها،‌وصدق‌الله‌العظيم،‌إذ‌يقول:‌ دِينَكُمْ  لَكُمْ  أَكْمَلْتُ 
سْلَامَ   (.‌3)سورة‌المائدة،‌آية‌  دِينًا﴾عَلَيْكُمْ نِعْمَتِي وَرَضِيتُ لَكُمُ الإِْ
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لذا،‌فإن‌العمل‌الإداري‌في‌الإسلام‌له‌مقوماته‌العقدية‌القائمة‌على‌العقيدة‌الإسلامية‌‌
يحكم‌‌ طريقا‌ لها‌ وترسم‌ ومحددات،‌ قيودا‌ لها‌ تضع‌ والمنظمة‌‌التي‌ الإداري،‌ القائد‌ سلوك‌

مع‌‌ علاقاتهم‌ في‌ أو‌ ببعض،‌ بعضهم‌ علاقاتهم‌ في‌ سواء‌ فيها،‌ العاملين‌ والأفراد‌ الإدارية،‌
المجتمع‌المحيط‌بهم،‌ومن‌ثم‌تصبح‌الإدارة‌الإسلامية‌ذات‌رسالة‌شاملة‌لكل‌من‌العبادات‌‌

الأجزاء‌الأخرى‌‌والمعاملات،‌والأخلاق‌في‌إطار‌كلي‌متكامل‌يستحيل‌فصل‌جزء‌منها‌عن‌‌
منه‌الله‌‌ والذي‌حذرنا‌ إسرائيل،‌ بنو‌ فيه‌ وقع‌ فيما‌ الإسلامية‌ الإدارية‌ المنظومة‌ تقع‌ حتى‌لا‌

فَمَا جَزَاءُ مَنْ    ﴿ سبحانه‌وتعالى‌في‌قوله‌تعالى:‌‌ بِبَعْضٍ  الْكِتَابِ وَتَكْفُرُونَ  بِبَعْضِ  أَفَتُؤْمِنُونَ 
الْ  فِي  خِزْيٌ  إِلاا  مِنْكُمْ  ذَلِكَ  ُ  يَفْعَلُ  اللَّا وَمَا  الْعَذَابِ  أَشَدِ   إِلَى  ونَ  يُرَدُّ الْقِيَامَةِ  وَيَوْمَ  نْيَا  الدُّ حَيَاةِ 

 (‌.‌85)سورة‌البقرة،‌أية‌  ﴾ بِغَافِلٍ عَماا تَعْمَلُونَ 

ومن‌أهم‌الأبعاد‌التي‌تناولتها‌الشريعة‌الإسلامية‌لإتقان‌العمل،‌والعناية‌بالأفراد‌وهو‌‌‌
‌،‌ما‌يلي:‌جوهر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية

 الشورى أساس المشاركة في الإدارة الإسلامية  •

والدين‌ العلم‌ أهل‌ يستشر‌ لا‌ فمن‌ الأحكام،‌ وعزائم‌ الشريعة،‌ قواعد‌ من‌ الشورى‌ تعد‌
والاختصاص‌فعزله‌واجب،‌وهذا‌ما‌لا‌خلاف‌عليه.‌والإسلام‌عندما‌أمر‌بالشورى‌كمبدأ‌عام‌‌

وترك‌‌ به،‌ الأخذ‌ يجب‌ معينا‌ شكلا‌ لها‌ يحدد‌ والظروف‌‌لم‌ يتناسب‌ لما‌ تبعا‌ الشكل‌ اختيار‌
والملابسات‌التي‌تحكم‌المجتمع‌من‌وقت‌لآخر‌.‌لذا،‌فإن‌الإدارة‌في‌الإسلام‌ليست‌تسلطا‌
الفريق‌‌ أعضاء‌ جانب‌ ومن‌ القائد‌ جانب‌ من‌ مشاركة‌ وانما‌ للبشر،‌ تسخيرا‌ أو‌ سخرة‌ ولا‌

وتسد الرأي‌ تمحص‌ فالشورى‌ الشورى،‌ بينهم‌ المشاركة‌ وأساس‌ تقوي‌‌الإداري،‌ والشورى‌ ده،‌
العزيمة‌وتشحذ‌الهمة،‌والشورى‌تدفع‌إلى‌الإخلاص‌في‌القول‌والعمل،‌وقد‌روي‌أن‌رسول‌‌

 الله‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم‌كان‌يشارك‌قومه‌الرأي‌حتى‌قبل‌البعثة.‌

﴿وَشَاوِرْهُمْ    ن‌الكريم‌على‌الشورى‌حيث‌قال‌تعالى‌مخاطبا‌رسوله‌الكريم:آوحث‌القر‌
عَزَمْتَ فِي   فَإِذَا  لِينَ﴾ الْأَمْرِ  الْمُتَوَكِ  يُحِبُّ   َ اللَّا إِنا   ِ اللَّا عَلَى  لْ  أية‌‌   فَتَوَكا عمران،‌ آل‌ )سورة‌



 الفصل الثاني: جودة الحياة الوظيفية

74 

 

شُورَى   ﴿(،‌كما‌وصف‌الله‌سبحانه‌وتعالى‌عباده‌الصالحين،‌بقوله‌عز‌وجل:‌‌159 وَأَمْرُهُمْ 
يُنْفِقُونَ   بَيْنَهُمْ  رَزَقْنَاهُمْ  ال‌‌﴾وَمِماا  (،‌ومن‌هنا‌أصبحت‌الشورى‌ركنا‌‌38شورى،‌آية‌‌)سورة‌

أساسيا‌من‌أركان‌الإدارة‌مشورة‌من‌يعملون‌معه،‌وعليه‌أن‌يأخذ‌رأيهم،‌وله‌في‌النهاية‌حق‌‌
فيما‌صدر‌‌ الطاعة‌ وعليهم‌ المشورة،‌ وعليهم‌صدق‌ القرار،‌ عليه‌ والقائد‌ الإسلامية،‌ إصدار‌

 علوها‌أمرا‌لازما‌بالنسبة‌لولي‌الأمر.‌إليهم‌من‌الأمر.‌ولهذا‌فقد‌حث‌العلماء‌على‌الشورى‌وج‌

 الأجور: •

الأجر‌هو‌ثمن‌عنصر‌العمل،‌وعائد‌استخدام‌الإنسان‌لفكره‌وجهده،‌أو‌المقابل‌الذي‌‌
لقوله‌ امتثالا‌ ومناسبا‌ عادلا‌ الأجر‌ يكون‌ أن‌ يتعين‌ هنا‌ ومن‌ وفكره.‌ جهده‌ إنسان‌ به‌ باع‌

تُفْسِدُوا فِي الْأَرْضِ بَعْدَ إِصْلَاحِهَا ذَلِكُمْ خَيْرٌ لَكُمْ إِنْ  تَبْخَسُوا النااسَ أَشْيَاءَهُمْ وَلَا    وَلَا ﴿  تعالى:
(،‌وقد‌حث‌الرسول‌الكريم،‌ووضع‌المبادئ‌الإدارية‌85)سورة‌الأعراف،‌آية‌‌  مُؤْمِنِينَ﴾كُنْتُمْ  

للأجور‌في‌الفكر‌الإسلامي‌والتي‌من‌أهمها:‌تحديد‌الأجر‌مقدما،‌والاتفاق‌عليه‌بين‌العامل‌‌
ال قال‌رسول‌الله‌‌وصاحب‌ حيث‌ العمل،‌ بهذا‌ قيامه‌ فور‌ أجره‌ على‌ الأجير‌ وحصول‌ عمل،‌

 .‌)أعطوا الأجير حقه قبل أن يجف عرقه(صلى‌الله‌عليه‌وسلم:‌‌

 الترقية والتدريب:  •

إلى‌‌ يسعى‌ مجتهد‌ لكل‌ حق‌ وهي‌ طموح،‌ إنسان‌ كل‌ هدف‌ الأعلى‌ للوظيفة‌ الترقية‌
له‌‌ ويجهز‌ عدته،‌ له‌ يعد‌ أن‌ وعليه‌ والحنكة،‌‌تحقيقه،‌ الخبرة‌ يكسبه‌ الذي‌ الدؤوب‌ بالعمل‌

وَتِلْكَ الْأيَاامُ نُدَاوِلُهَا بَيْنَ   ﴿  وبالدراسة‌والتدريب‌الذي‌يكسبه‌العمل‌والمعرفة،‌حيث‌قال‌تعالى:
آية‌‌  ﴾النااس عمران،‌ آل‌ إلى‌‌140)سورة‌ تدفع‌ وهى‌ تحكمها،‌ أساسية‌ قواعد‌ وللترقية‌ ‌،)

وسيلة فهي‌ والخبرة،‌ المعرفة‌ وتحقيق‌‌‌‌اكتساب‌ المهارات،‌ واكتساب‌ للتعلم‌ الأفراد‌ لتحفيز‌
الأهداف‌النبيلة‌في‌الدعوة‌إلى‌الله‌من‌خلال‌صالح‌الأعمال،‌ومن‌ثم‌فكل‌فرد‌يقاس‌بعمله‌‌
تعالى:‌ قوله‌ في‌ أوضحه‌ ما‌ وهو‌ فيها‌ للعمل‌ مرشح‌ هو‌ التي‌ بالأعمال‌ وخبرته‌   ومعرفته‌
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وَا ﴿ مِنْكُمْ  آمَنُوا  الاذِينَ   ُ اللَّا خَبِيرٌ يَرْفَعِ  تَعْمَلُونَ  بِمَا   ُ وَاللَّا دَرَجَاتٍ  الْعِلْمَ  أُوتُوا  )سورة‌‌  ﴾ لاذِينَ 
(،‌وتحتاج‌عملية‌الترقية‌إلى‌إعداد‌وتأهيل‌وتدريب‌الموظف‌على‌متطلبات‌‌11المجادلة،‌آية‌‌

تتفق‌‌ خاصة‌ وقدرات‌ مهارات‌ واكسابه‌ إليها،‌ ترقيته‌ سيتم‌ التي‌ الجديدة‌ الوظيفة‌ واحتياجات‌
إليه‌استرشادا‌بقول‌الرسول‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم:‌‌واحتياجات‌‌ الوظيفة‌أو‌المنصب‌المرشح‌

 .‌)فإذا كلفتموهم فأعنوهم( 

 العلاقات الإنسانية:  •

بما‌ والموظفين‌ المديرين‌ بين‌ المتبادل‌ الاحترام‌ على‌ يقوم‌ سلوك‌ الإنسانية‌ العلاقات‌
توجيه‌سلوكهم‌‌ إعادة‌ للمنظمة،‌مع‌ بالانتماء‌ والشعور‌ التفاهم‌ والجماعي‌على‌‌يحقق‌ الفردي‌

أساس‌قيم‌ودوافع‌وظروف‌عمل‌أحسن،‌ويتوقف‌نجاح‌المدير‌في‌العلاقات‌الإنسانية‌على‌‌
كما‌‌ لهم،‌ قدوة‌صالحة‌ يكون‌ أن‌ منه‌ يتطلب‌ ما‌ مرؤوسيه،‌ احترام‌ كسب‌ على‌ قدرته‌ مدى‌
توجيههم‌‌ في‌ وأسلوبه‌ والاجتماعية،‌ النفسية‌ حاجاتهم‌ إشباع‌ على‌ حرصه‌ على‌ يتوقف‌

ئهم،‌وحسن‌التعامل‌معهم،‌ومن‌روائع‌توجيه‌الله‌سبحانه‌وتعالى‌بهذا‌الصدد‌وتصويب‌أخطا
لْهُمْ بِالاتِي هِيَ أَحْسَنُ إِنا رَباكَ  ادْعُ إِلَى سَبِيلِ رَبِ كَ بِالْحِكْمَةِ وَالْمَوْعِظَةِ الْحَسَنَةِ وَجَادِ  ﴿  قوله:

‌‌‌.(125)سورة‌النحل،‌آية‌  .﴾  بِالْمُهْتَدِينَ هُوَ أَعْلَمُ بِمَنْ ضَلا عَنْ سَبِيلِهِ وَهُوَ أَعْلَمُ 

 العدالة:  •

من‌أهم‌صفات‌الإدارة‌الناجحة‌إعطاء‌كل‌ذي‌حق‌حقه،‌وتوفر‌صفة‌العدالة‌يضمن‌‌
التعامل‌مع‌الموظفين‌على‌أساس‌المساواة،‌فينتفي‌التحيز‌وما‌قد‌يسببه‌من‌إحساس‌بالظلم،‌‌

 .‌والمكافآت،‌واسناد‌المناصب‌الإدارية‌‌والأجور‌كما‌يضمن‌التوازن‌في‌توزيع‌الأعمال‌

تحقيق‌‌ إلى‌ وسبيله‌ الإداري،‌ للعمل‌ المستقيم‌ الصراط‌ هو‌ الإسلام‌ في‌ العدالة‌ فالتزام‌
وتعالى:‌‌ امتثالا‌لأمر‌الله‌سبحانه‌ النبيلة‌ إِلَى    إِنا ﴿الغايات‌ الْأَمَانَاتِ  وا  تُؤَدُّ أَنْ  يَأْمُرُكُمْ   َ اللَّا
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َ كَانَ سَمِيعًا  أَهْلِهَا وَإِذَا حَكَ  َ نِعِماا يَعِظُكُمْ بِهِ إِنا اللَّا مْتُمْ بَيْنَ النااسِ أَنْ تَحْكُمُوا بِالْعَدْلِ إِنا اللَّا
 (.‌58)سورة‌النساء،‌آيه:‌﴾بَصِيرًا

 التعاون والتكامل:  •

الشريعة‌الإسلامية،‌ومن‌أهم‌عوامل‌‌ تقوم‌عليها‌ التي‌ التعاون‌من‌أهم‌الأسس‌ يعتبر‌
وانت‌ الرسول‌نجاح‌ فغزوات‌ حصرها‌ يصعب‌ ذلك‌ على‌ والشواهد‌ الإسلامية،‌ الحضارة‌ شار‌

جميعها‌كان‌التعاون‌والتكامل‌فيها‌سمة‌الجيش‌الإسلامي‌والقيادة‌الإسلامية،‌واستمر‌الخلفاء‌
الأعمال‌‌ إنجاز‌ على‌ التعاون‌ في‌ الرسول‌ منهج‌ على‌ الحكام‌ من‌ تلاهم‌ ومن‌ الراشدون‌

ويسدد‌الخطى،‌ويساعد‌على‌تجديد‌الطاقات‌وتحقيق‌الألفة،‌‌‌‌المختلفة.‌فالتعاون‌يوحد‌الجهود
كما‌يساعد‌على‌تطوير‌الابتكارات،‌وشحذ‌الهمم‌إلى‌التسابق،‌التقدم‌والإنتاج‌والقوة،‌والعمل‌‌
العلماء،‌والى‌‌ إلى‌عقله‌عقول‌ "العاقل‌من‌أضاف‌ السلف:‌ قال‌أحد‌ بأكثر‌من‌عقل.‌حيث‌

‌ص‌ص‌،‌‌2016)البربري،‌‌‌‌ل‌والرأي‌الفرد‌ربما‌ضلرأيه‌أراء‌الحكماء،‌فالعقل‌الفرد‌ربما‌ز‌
30-32‌)‌

يتضح‌لنا‌مما‌سبق‌أن‌الدين‌الإسلامي‌من‌الأوائل‌الذي‌اهتم‌بجودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌
عن‌طريق‌كتاب‌الله‌عز‌وجل‌ونبيه‌محمد‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم،‌وذلك‌في‌المساواة‌والشورى‌

ا الظلم‌وفرض‌ وتحريم‌ بينهم‌ والتعاون‌ المسلمين‌ الإنسانية‌مع‌‌بين‌ العلاقات‌ وتحسين‌ لعدالة‌
 جميع‌الأفراد.‌

 مساهمة جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الالتزام التنظيمي  .10

‌:‌مساهمة الاستقرار والأمان الوظيفي في تحقيق الالتزام التنظيمي •

الطمأنينة‌‌ درجة‌ من‌ يزيد‌ الوظيفي‌ والأمان‌ الاستقرار‌ لعوامل‌ المنظمة‌ توفير‌ إن‌
العاملين‌‌ شعور‌ أن‌ حيث‌ لديهم،‌ الابتكار‌ زيادة‌ على‌ يساعد‌ مما‌ للعاملين،‌ والارتياح‌

‌.‌بالاستقرار‌والأمان‌الوظيفي‌وعدم‌قلقهم‌من‌فقدان‌العمل‌يزيد‌من‌درجة‌التطور‌لديهم‌
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 بيئة العمل في تحقيق الالتزام التنظيمي:  ةمساهم

ب تحسين‌ في‌ كبيرا‌ دورا‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ برامج‌ البيئة‌‌تلعب‌ وتوفير‌ العمل‌ يئة‌
المفضلة‌التي‌تحظى‌برضا‌العاملين،‌فعندما‌يستمتع‌العاملون‌بوظائفهم‌ويفتخرون‌بها‌يتولد‌‌

الدراسات‌أن‌لبرامج‌جودة‌‌‌‌عندهم‌التزام‌قوي‌بتعليمات‌واجراءات‌وجودة‌العمل،‌ولقد‌أظهرت
على‌‌ ايجابية‌ أثار‌ الوظيفية‌ فإذالحياة‌ الالمنظمة.‌ العمل‌ بيئة‌ كانت‌ وصحية‌‌ا‌ سليمة‌ مادية‌

من‌المخاطر‌فإنها‌تنعكس‌بشكل‌ايجابي‌على‌نفسية‌الفرد‌وسلوكياته‌وتطابقه‌وتجاوبه‌‌‌‌وآمنة
‌عمله.‌‌النفسي‌الجيد‌والفعال‌مع‌وظيفته‌أو‌

 مساهمة الحوافز في تحقيق الالتزام التنظيمي: 

الأل في‌ للمنظمة‌ التنافسية‌ الميزة‌ لتحقيق‌ الوحيد‌ المصدر‌ البشري‌ المورد‌ فية‌‌أصبح‌
الثالثة،‌وفي‌ظل‌هذا‌الواقع‌فإن‌المنظمة‌مطالبة‌بضمان‌بقائه‌والمحافظة‌عليه‌من‌التسرب‌

البشرية‌أصبحت‌‌خارجها‌وهذا‌من‌خلال‌ضمان‌ولائه‌‌ الموارد‌ إدراكا‌منها‌أن‌ لها،‌ وانتمائه‌
ت،‌لذلك‌فهي‌في‌سعي‌دائم‌لإشباع‌‌آعلى‌المنظمات‌التي‌تقدم‌أفضل‌الأجور‌والمكاف‌‌تبحث

مو‌ إلى‌‌حاجات‌ الانتقال‌ في‌ يفكر‌ الموظف‌ ترك‌ وعدم‌ المادية‌ الأمور‌ يخص‌ فيما‌ ظفيها‌
المادي،‌فالمنظمات‌اليوم‌تتنافس‌من‌اجل‌استقطاب‌‌‌‌المنظمات‌المنافسة‌بسبب‌عدم‌ارتياحه‌

اجل‌‌ من‌ استدامتها‌ وتحقيق‌ التنظيم‌ داخل‌ عليها‌ والمحافظة‌ النادرة‌ والمهارات‌ الكفاءات‌
‌.‌ها‌ومعارفها‌إلى‌أقصى‌حد‌وأطول‌فترة‌ممكنة‌الاستفادة‌من‌مهاراتها‌وخبرات

 مساهمة العلاقات الاجتماعية في تحقيق الالتزام التنظيمي: 

القيم‌ احترام‌ على‌ تقوم‌ التي‌ الايجابية‌ الاجتماعية‌ العلاقات‌ بخلق‌ الإدارة‌ سماح‌ إن‌
والإمكانيات‌المتوفرة‌عنده‌ومحاولة‌استثمارها‌وصقلها‌في‌‌‌‌النبيلة‌التي‌يحملها‌الفرد‌والقدرات

تؤدي‌‌المكان‌المناسب‌للاستفادة‌منها‌في‌تحقيق‌‌ العامة‌ والالتزام‌‌‌الأهداف‌ الولاء‌ زيادة‌ إلى‌
‌اتجاه‌منظمته.‌
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 التمكين في تحقيق الالتزام التنظيمي:  ةمساهم

دائم بقائها‌ إلى‌ التمكين‌ لفلسفة‌ تبنيها‌ خلال‌ من‌ المنظمة‌ مجال‌‌تسعى‌ في‌ رائدة‌ ا‌
نشاطها‌والوصول‌إلى‌الكفاءة‌العالية‌والفعالية‌المتزايدة‌للاستفادة‌من‌الإمكانات‌المتوافرة‌لدى‌‌

لقمواردها‌‌ الان‌‌البشرية.‌ فالمنظمات‌ التقني‌ التقدم‌ التمكين‌مهمة‌في‌ظل‌ د‌أصبحت‌عملية‌
العمل‌ فريق‌ لكل‌عضو‌من‌أعضاء‌ الفرص‌ تسهيل‌ إلى‌ قدر‌في‌‌‌‌،‌في‌حاجة‌ بأكبر‌ ليساهم‌

تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌وعلى‌الرغم‌من‌اهتمام‌المنظمات‌الإدارية‌بتحقيق‌الأرباح‌وتخفيض‌‌
بتوفير الأفراد‌ لدى‌ الطاقات‌ إطلاق‌ أهمية‌ على‌ أيضا‌ يؤكد‌ ذلك‌ فإن‌ ذات‌‌‌النفقات،‌ القيادة‌

قيم أنهم‌أصل‌ المنظمة‌على‌ أفراد‌ المساندة،‌ومعاملة‌ الثاقبة‌والبيئة‌ استثماره.‌‌‌الرؤية‌ ينبغي‌
رؤسائهم‌‌ من‌ والتأثير‌ بالدعم‌ يشعروا‌ وأن‌ فلابد‌ الفعلي،‌ بالتمكين‌ الموظفون‌ يشعر‌ ولكي‌

الوقت‌يحدث‌زيادة‌في‌‌‌‌وزملائهم،‌وهذا‌من‌شأنه‌أن‌يزيد‌من‌ثقة‌الموظف‌بالمنظمة،‌وبمرور‌
‌(‌204-‌203ص‌ص،‌2021)شنافي،‌‌مستوى‌انتمائه‌التنظيمي‌والتزامه‌بمبادئ‌المنظمة.‌

كالاستقراوم الأبعاد‌ من‌ مجموعة‌ أنه‌ نستنتج‌ ان‌ يمكننا‌ العمل‌‌‌‌ر‌نه‌ وبيئة‌ الوظيفي‌
الفرد‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ تعزيز‌ في‌ تساهم‌ كلها‌ وظيفية‌ أبعاد‌ هي‌ والحوافز،‌ والأجور‌

‌ والمورد‌البشري‌في‌المنظمة.‌



 الفصل الثاني: جودة الحياة الوظيفية

79 

 

 خلاصة

،‌فان‌كل‌من‌‌والعناصر‌المتعلقة‌بهاوأهميتها‌‌بعد‌التعرف‌على‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌
ونظام والأجور‌‌‌العدالة‌ الغيابات‌‌‌‌الحوافز‌ نقص‌ إلى‌ تؤدي‌ آمنة‌وصحية‌ عمل‌ بيئة‌ وتوفير‌

الميداني.‌ الجانب‌ في‌ عليه‌ الضوء‌ إسقاط‌ سنحاول‌ ما‌ وهذا‌ عمله‌ في‌ العامل‌ ‌‌والتزام‌
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 تمهيد 

 

التنظيمي‌قوة‌المنظمة‌في‌تحقيق‌أهدافها‌المطلوبة‌وفاعليتها‌وكفايتها‌هذا‌‌       يعد‌الالتزام‌
مما‌دفع‌بالباحثين‌إلى‌بذل‌جهودهم‌وتركيزهم‌على‌هذا‌الجانب،‌إذ‌يعبر‌الالتزام‌التنظيمي‌‌
الالتزام‌‌ ولفهم‌ فيها.‌ وبقائه‌ لها‌ وولاءه‌ فيها‌ يعمل‌ التي‌ المنظمة‌ بمبادئ‌ العامل‌ تمسك‌ على‌

ظيمي‌أكثر‌قمنا‌في‌هذا‌الفصل‌التطرق‌إلى‌العناصر‌التالية:‌مفهوم‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌التن‌
أهمية‌الالتزام‌التنظيمي،‌خصائص‌الالتزام‌التنظيمي،‌أبعاد‌الالتزام‌التنظيمي،‌مراحل‌تطور‌‌

‌ الالتزام‌التنظيمي،‌العوامل‌المؤثرة‌في‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌ الالتزام‌ نتائج‌‌قياس‌ التنظيمي،‌
  .الالتزام‌التنظيمي
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 مفهوم الالتزام التنظيمي  .1

منظمته‌‌‌‌هيعرف‌الالتزام‌التنظيمي‌بأنه‌ذلك‌الارتباط‌النفسي‌الذي‌يشعر‌به‌الفرد‌تجا
‌.((,O'Reilly & Chatmanويعكس‌درجة‌تبنيه‌لاتجاهات‌وقيم‌المنظمة.‌

( عرفه‌ الحالة‌‌:Allen &Meyerوقد‌ بأنه‌ تربطت‌ال‌‌النفسية(‌ وهو‌‌‌‌ي‌ بالمنظمة.‌ الفرد‌
لذا‌يعتبر‌الالتزام‌التنظيمي‌متغيرا‌‌ستمرار‌فيها.‌‌ظمة‌واهتمامه‌بالانيتعلق‌بدرجة‌اندماجه‌بالم

.‌إن‌الالتزام‌التنظيمي‌من‌العناصر‌المهمة‌والمعززة‌‌المنظمة‌هاما‌لفهم‌سلوك‌الأفراد‌داخل‌‌
‌للمنظمة.‌للجبهة‌الداخلية‌

تزام‌التنظيمي‌بمدى‌اندماج‌الفرد‌مع‌المنظمة‌‌(‌الالMeyer et, al .1991وكما‌عرف‌)
‌أبعاد:‌‌ثلاثةالتي‌يعمل‌بها.‌هذا‌التعريف‌مبني‌على‌

 .‌وقبولهاالاعتقاد‌القوي‌بقيم‌المنظمة‌وأهدافها‌ .1

 الاستعداد‌التام‌لتقديم‌الجهد‌وبذله‌لمصلحة‌المنظمة.‌ .2

‌‌ص،‌‌2015)المصاروة،‌‌‌‌الرغبة‌القوية‌والأكيدة‌للاستمرار‌في‌العمل‌داخل‌المنظمة. .3
48) 

خلال‌‌‌‌الالتزامويعرف‌‌ من‌ معروفا‌ الموظف‌ فيها‌ يكون‌ التي‌ الحالة‌ بأنه‌ التنظيمي‌
‌فيها.‌‌‌الاستمرارمنظمة‌معينة‌وأهدافها‌ويرغب‌

أيضا‌‌ يعرف‌ من‌‌‌‌الالتزامكما‌ النابعة‌ الـداخلية‌ القوة‌ هو‌ بأنه‌ الفرد‌‌‌اقتناع‌التنظيمي‌
‌لإنجاحها‌وتحقيق‌أهدافها.‌‌والسعيبأهداف‌المنظمة‌والتي‌تدفعه‌للتمسك‌بالمنظمة‌

آخر‌‌ تعريف‌ لأهداف‌‌‌‌التنظيمي‌‌للالتزاموهناك‌ والتحيز‌ الملموس‌ غير‌ الإنشداد‌ بأنه‌
‌هذه‌المنظمة‌وقيمها.‌‌

الآخر‌‌ البعض‌ للتفا‌‌الالتزامويرى‌ الفرد‌ يبديها‌ التي‌ الرغبة‌ بمثابة‌ بأنه‌ عل‌‌التنظيمي‌
الولاء.‌‌الاجتماعي‌ ومنحها‌ والنشاط‌ بالحيوية‌ المنظمة‌ تزويد‌ أجل‌ ،‌‌وعامر‌)المصري‌‌‌‌من‌

‌(‌45ص،‌2014
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هناك‌من‌عرف‌الالتزام‌التنظيمي‌على‌أنه‌الارتباط‌النفسي‌‌‌‌إنمما‌سبق‌يمكننا‌القول‌‌
‌للفرد‌اتجاه‌المنظمة،‌وهناك‌من‌عرفه‌على‌انه‌درجة‌اندماج‌الفرد‌في‌المنظمة.‌

الباح‌ يبذله‌‌ويعرفه‌ الذي‌ الفرد‌ الشعور‌وسولك‌ ذلك‌ التنظيمي‌هو‌ الالتزام‌ ان‌ ث‌على‌
‌من‌أجل‌البقاء‌في‌المنظمة‌وبقاءها‌والعي‌لتحقيق‌أهدافها‌المسطرة.

 التطور التاريخي لنشأة الالتزام التنظيمي  .2

)إيميل‌‌ دراسات‌ إلى‌ مباشرة‌ يقودنا‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ لمفهوم‌ التاريخي‌ التطور‌ تتبع‌ إن‌
المنظمات‌‌ فيه‌ درس‌ والذي‌ الاجتماعي"،‌ العمل‌ تقسيم‌ ‌" مؤلفه‌ خلال‌ من‌ وذلك‌ دوركايم(،‌
المتصفة‌‌ الحيوية‌ المجتمعات‌ على‌ السلطة‌ تأثير‌ حول‌ يتمحور‌ اهتمامه‌ وكان‌ المتحدة،‌
أن‌‌ ينبغي‌ التي‌ الواحدة،‌ كالأسرة‌ للمنظمة‌ ينظر‌ )دوركايم(‌ كان‌ حيث‌ والتماسك،‌ بالتلاحم‌

الوئ‌ علاقات‌ فيها‌ تكون‌‌تسود‌ قد‌ المنظمات‌ بين‌ العلاقة‌ أن‌ غير‌ أفرادها،‌ بين‌ والانتماء‌ ام‌
بعد‌‌ وظهر‌ والمدراء.‌ الموظفين‌ بين‌ العلاقة‌ طبيعة‌ إلى‌ راجع‌ وذلك‌ خلاف،‌ محل‌

في‌مجال الفكرية‌ والاتجاهات‌ الباحثين‌ من‌ العديد‌ بينها‌‌‌‌أعمال)دوركايم(‌ من‌ والتي‌ الإدارة،‌
)فردي‌ أعمال‌ في‌ ممثلة‌ الكلاسيكية‌ "الإدارة‌المدرسة‌ الشهيرة‌ نظريته‌ تايلور(،‌من‌خلال‌ ريك‌

العلمية"،‌والتي‌طورها‌في‌ضوء‌مفهوم‌"الرجل‌الاقتصادي"،‌والذي‌يتصف‌بالرشد‌والعقلانية‌‌
‌ويعمل‌بدافع‌المصلحة‌الذاتية،‌لتحقيق‌منفعته‌بكل‌الوسائل‌المتاحة.‌

الإ التنظيم‌ السفلى‌من‌ المستويات‌ في‌ للعاملين‌ تنظر‌ العلمية‌ بأنهم‌لا‌‌فالإدارة‌ داري،‌
إليهم،‌لذا‌فهم‌بحاجة‌مستمرة‌‌‌‌يتحملون‌المسؤولية‌ويميلون‌للكسل في‌أداء‌الأعمال‌الموكلة‌

‌إلى‌الرقابة‌المباشرة‌والإشراف‌الدقيق.‌
الملل بين‌ يتأرجح‌ الرسمية‌ المنظمات‌ هذه‌ في‌ الأفراد‌ فعل‌ ردود‌ أن‌ )هيجان(‌ وعدم‌‌‌‌ويرى‌

كل‌تغيير‌والاهتمام‌بالمصالح‌الشخصية‌على‌الاكتراث‌بما‌يحدث‌في‌منظماتهم،‌ومقاومة‌‌
الوظيفي بالاغتراب‌ يسمى"‌ بما‌ مشكلا‌ للمنظمة،‌ العامة‌ الأهداف‌ يعكس‌‌‌‌"حساب‌ والذي‌

‌العلاقة‌السلبية‌بين‌الفرد‌ومنظمته.‌
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البيروقراطية‌‌ النظرية‌ من‌خلال‌ التنظيمي،‌ الالتزام‌ بموضوع‌ فيبر(‌ )ماكس‌ اهتم‌ كما‌
الأب‌ من‌ مجموعة‌ على‌ ترتكز‌ الرسمي‌والتي‌ الصيغ‌ وإتباع‌ المركزية،‌ في‌ تتمثل‌ ‌‌عاد،‌

داخل‌‌ الضبط‌ قضية‌ في‌ يؤديه‌ الذي‌ للدور‌ نتيجة‌ كبير،‌ اهتمام‌ أعطاه‌ الذي‌ والتخصص،‌
متصل،‌‌ خط‌ في‌ تسيير‌ ومنظماتهم‌ الموظفين‌ بين‌ والعلاقة‌ بالأسلوب‌‌‌‌ويبدأالمنظمات‌
التعا للأسلوب‌ ويتطور‌ ويمتد‌ كالآلات،‌ الموظفين‌ يعامل‌ الذي‌ يشجع‌‌التعسفي‌ الذي‌ وني‌

الفرد‌ومنظمته،‌‌ بين‌ الذي‌حصل‌ التقارب‌ المنظمة،‌وهذا‌ أنهم‌جزء‌من‌ الموظفين‌ويعتبرهم‌
المنظمات‌‌ داخل‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ جوانب‌ بعض‌ لظهور‌ الأول‌ المؤشر‌ اعتباره‌ يمكن‌

‌البيروقراطية.‌
وتفسير‌ لدراسة‌ كنموذج‌ يطرح‌ قوي‌ بديل‌ هناك‌ فإن‌ البيروقراطية‌ النظرية‌ مقابل‌ ‌‌وفي‌
المنظمات‌‌ نموذج‌ ‌" اسم‌ عليه‌ يطلق‌ النموذج‌ وهذا‌ المنظمات،‌ داخل‌ الإنساني‌ السلوك‌

يمثل‌‌‌‌"الخيرية المنظمات‌‌‌‌ةإستراتيجي‌والذي‌ موظفي‌ بين‌ الضبط‌ لممارسة‌ الأوجه‌ متعددة‌
المنظمة.‌ في‌ العمال‌ من‌ الالتزام‌ استخلاص‌ على‌ قدرته‌ في‌ النموذج‌ هذا‌ ويتميز‌ ‌‌الحديثة،‌

أ النموذج‌ ن‌اللامركزية‌والمشاركة‌في‌السلطة،‌تمثل‌حافز‌لكسب‌ولاء‌والتزام‌كما‌يرى‌هذا‌
الموظفين‌تجاه‌منظماتهم،‌ويتيح‌هذا‌النموذج‌بعض‌الرفاهية‌والخدمات‌الاجتماعية‌لموظفيه،‌‌

مما اليابانية،‌ والإدارات‌ المؤسسات‌ داخل‌ الخيرية‌ المنظمات‌ نموذج‌ إيجابا‌‌‌‌وطبق‌ انعكس‌
‌.‌يمثل‌رمزا‌للالتزام‌التنظيمي‌‌على‌الموظف‌الياباني،‌الذي‌أصبح

وفي‌‌ الثانية‌ العالمية‌ الحرب‌ بعد‌ وخاصة‌ والصناعية‌ الإدارية‌ المؤسسات‌ تطور‌ ومع‌
مطلع‌الستينات‌ظهرت‌دراسات‌جديدة،‌حيث‌زاد‌اهتمام‌الباحثين‌بموضوع‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌
إسهاما‌‌ أسهموا‌ الذين‌ وستيرز(،‌ مودواي‌ كانتر،‌ وبيري،‌ آنجل‌ )إتزيوني،‌ بينهم:‌ من‌ ونذكر‌

على‌كل‌من‌‌‌‌وكذا‌تأثيراته،‌ومستوياته،‌‌بأشكالهتزام،‌وخاصة‌فيما‌يتعلق‌‌كبيرا‌في‌مجال‌الال
من‌‌ بشيء‌ الباحثين‌ هؤلاء‌ بها‌ جاء‌ التي‌ النماذج‌ هذه‌ إلى‌ وسنتطرق‌ والمنظمة.‌ الفرد‌

‌(162-‌161ص‌ص‌،‌2012نابي،‌‌)بن‌  .التفصيل
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 التنظيمي  الالتزامأهمية  .3

ية‌العديدة‌وسيتم‌التركيز‌على‌‌التنظيمي‌من‌خلال‌نتائجه‌التنظيم‌‌الالتزامتأتي‌أهمية‌‌
‌أهمها‌فيما‌يلي:‌‌

 شعور العاملين بروح معنوية عالية  .3.1

‌لقد‌قدمت‌عدة‌تعاريف‌للروح‌المعنوية‌منها:‌

 عرفت‌الروح‌المعنوية‌أنها:‌"اتجاهات‌الأفراد‌والجماعات‌نحو‌بيئة‌المنظمة.‌ •

قرانهم‌مختلف‌‌كما‌عرفت‌أنها:‌اذلك‌الاستعداد‌الوجداني‌الذي‌يهيئ‌للعاملين‌مشاطرة‌أ •
 أنشطتهم‌بحماس‌ويجعلهم‌أقل‌قابلية‌للميل‌إلى‌المؤثرات‌الخارجية.‌‌

تعددت‌التعاريف‌لمفهوم‌الروح‌المعنوية‌فإنهم‌يتفقون‌على‌أن‌الروح‌المعنوية‌‌‌‌ومهما
‌وفعالية.‌العالية‌هي‌الدلالة‌المميزة‌للمنظمة‌التي‌تدار‌بكفاءة‌

أن‌‌‌‌وقد الدراسات‌ للعاملين‌‌‌‌للالتزامبينت‌ المعنوية‌ الروح‌ رفع‌ في‌ هام‌ دور‌ التنظيمي‌
راجع‌إلى‌‌‌‌وهذا‌‌،Dicotis & Summers)‌‌وسمرزومن‌بين‌هذه‌الدراسات‌نجد‌دراسة‌ديكوتيز‌‌

الأفراد‌‌ شعور‌ عملهم‌‌‌‌بالالتزامأن‌ يحبون‌ الأفراد‌ أن‌ يعني‌ ينتمون‌‌‌‌والمنظمة‌التنظيمي‌ التي‌
يرفع‌من‌مستوى‌‌‌وهذاق‌الأهداف‌التنظيمية،‌للعمل‌بتعاون‌وحماس‌كبير‌لتحقي‌ويدفعهمإليها،‌

‌‌‌الروح‌المعنوية‌لديهم.‌

 التميز في الأداء  .3.2

يحتل‌الأداء‌أهمية‌خاصة‌داخل‌كل‌منظمة،‌ذلك‌أن‌المنظمة‌تكون‌أكثر‌استقرار‌إذا‌
كان‌أداء‌عامليها‌أداء‌متميز،‌فالعاملين‌باعتبارهم‌موردا‌من‌أهم‌موارد‌المنظمة‌وأصل‌من‌‌

إستراتيجية‌يسهم‌أدائها‌بشكل‌أساسي‌في‌الأداء‌‌‌‌ملكها‌فهي‌تعتبر‌مواردأهم‌الأصول‌التي‌ت‌
قد‌قدمت‌له‌عدة‌‌‌‌الكلي‌للمنظمة،‌فالأداء‌البشري‌يعتبر‌أحد‌أهم‌مصادر‌الأداء‌في‌المنظمة

‌(11ص،‌2016)بنوناس،‌‌‌‌منها:تعاريف‌‌
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 عرفه‌قاموس‌أكسفورد‌بأنه:‌"‌تنفيذ‌الشيء‌المطلوب •

 الفرد‌بالأنشطة‌والمهام‌التي‌يتكون‌منها‌عمله‌من‌عرفه‌بأنه:‌"‌قيام‌‌وهناك •

إنجاز‌‌ • درجة‌ ‌" بأنه:‌ يعرفه‌ من‌ هناك‌ أن‌ للوظيفة،‌‌‌‌وإتمامكما‌ المكونة‌ ‌‌وهوالمهام‌
 ‌‌".يعكس‌الكيفية‌التي‌يحقق‌أو‌يشبع‌بها‌متطلبات‌الوظيفة‌

• ( باك‌ برام‌ والنتائج‌‌Brum brackأما‌ السلوكيات‌ من‌ كل‌ أنه:"‌ الأداء‌ فيعرف‌ ‌)
الفعل،‌إنه‌لا‌يجسد‌فقط‌‌ النية‌إلى‌ فالسلوكيات‌تنبع‌من‌المؤدي،‌وتحول‌الأداء‌من‌

 ‌‌."المهامالسلوكيات‌بل‌أيضا‌نتائج‌الجهد‌الجسمي‌والعقلي‌المبذول‌في‌

و‌ما‌‌أن‌التفاعل‌بين‌السلوك‌والإنجاز‌ه‌‌فيرى‌ Thomas Gilbert جلبرتأما‌توماس‌‌ •
يسميه‌بالأداء،‌فالسلوك‌هو‌ما‌يقوم‌به‌الأفراد‌من‌أعمال‌في‌المنظمة‌التي‌يعملون‌‌

واعطاء‌تغذية‌راجعة،‌أو‌تصميم‌نموذج،‌أما‌الإنجاز‌فهو‌ما‌‌‌‌الاجتماعاتبها‌كعقد‌‌
‌يبقى‌من‌أثر‌أو‌نتائج‌بعد‌أن‌يتوقف‌الأفراد‌عن‌العمل‌أي‌أنه‌نتاج‌أو‌نتائج".

لدراسات‌أن‌هناك‌العديد‌من‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الأداء،‌‌بينت‌العديد‌من‌ا‌‌ولقدهذا‌‌
هذه‌‌‌‌التنظيمي‌‌الالتزامبينها‌‌‌‌ومن بين‌ من‌ الأداء،‌ تحسين‌ في‌ كبير‌ دور‌ له‌ بحيث‌ للعامل‌

‌‌ارتباطهالتنظيمي‌من‌خلال‌‌‌‌الالتزامنتائج‌دراسته‌أهمية‌‌‌‌،‌حيث‌بين‌marnisالدراسات‌دراسة‌‌
الهامة‌للمنظمة‌و‌ف أنه‌كلما‌زاد‌مستوى‌‌‌‌ي‌مقدمتها‌الأداءبمجموعة‌من‌المخرجات‌ ،بحيث‌

،‌‌‌Negin & allمستوى‌أدائهم،‌كما‌أكدت‌دراسة‌‌‌‌ارتفعالتنظيمي‌لدى‌العاملين‌كلما‌‌‌‌الالتزام
العلاقة‌الإيجابية‌‌‌‌وجود‌هذه‌‌Nicholas Clarkeو‌دراسة‌‌‌‌‌‌Suliman and Paul Ilesودراسة

التنظيمي‌يرتبط‌ارتباطا‌ماديا‌و‌‌‌‌الالتزامبين‌الالتزام‌التنظيمي‌وأداء‌العمل،‌و‌هذا‌راجع‌أن‌‌
هذا‌‌والإيمان‌‌‌ناع‌ت‌الاقمعنويا‌بالفرد‌من‌خلال‌ و‌ أدائه‌ على‌ ينعكس‌ ،مما‌ منظمته‌ بأهداف‌

‌التنظيمي‌للعامل.‌‌الالتزامحسب‌مستوى‌

  الحد من التسرب الوظيفي .3.3

مرتبه‌‌"‌توقف‌الفرد‌عن‌العضوية‌في‌المنظمة‌التي‌يتقاضى‌‌الوظيفي:يعني‌التسرب‌‌
‌:التاليةراجع‌للأسباب‌‌وهذامشكلة‌تنظيمية‌خطيرة‌‌منها‌ويعتبر‌التسرب‌الوظيفي
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ككلفة‌‌‌‌:المرتفعةالتكاليف   • البديل‌ العامل‌ التعيين‌ إجراءات‌ بكلفة‌ الأمر‌ تعلق‌ سواء‌
البيانات‌‌ للعمل‌‌‌‌والاختيارالإعلانات‌ المتقدمين‌ بين‌ التدريب‌‌‌وكذلكمن‌ كلفة‌

ما‌يتطلبه‌من‌نفقات‌مالية،‌أيضا‌دفع‌الأجور‌للعمال‌‌‌‌وجمع،‌‌والاختباراتوالمقابلات‌‌
إنتاجية‌‌‌‌وتدنيأثناء‌فترة‌التدريب‌دون‌أن‌تحصل‌المنظمة‌على‌مقابل‌لهذه‌الأجور،‌‌

‌المنظمة‌نتيجة‌هذا‌التسرب.‌من‌التكاليف‌العالية‌التي‌تتحملها‌وغيرهاالعامل‌الجديد‌‌

الأداء • لعدة‌‌تعطيل  نتيجة‌ الأداء‌ ويتعطل‌ الكفاءات‌‌فالأ‌‌أسباب::‌ فقدان‌ عن‌ ينجم‌ ول‌
الثاني‌ناتج‌عن‌الفراغ‌الوظيفي‌‌‌‌والتعطيلالعاملين‌نتيجة‌لتركهم‌المنظمة،‌‌ن‌‌الجيدة‌م

بدائل‌‌ عن‌ البحث‌ عملية‌ فترة‌ نتيجة‌ التعطيل‌ وكذلك‌ الكفاءات،‌ وجود‌ لعدم‌ نتيجة‌
أو‌‌ جدا،‌ عالية‌ بكفاءات‌ يتمتعون‌ لعملهم‌ التاركون‌ الأفراد‌ كان‌ إذا‌ خاصة‌ مناسبة،‌

‌‌وا‌يشغلون‌وظيفة‌أساسية‌في‌المنظمة.‌‌كان‌

:‌فإذا‌كان‌الأفراد‌التاركون‌للعمل‌يتمتعون‌‌والاتصالات  الاجتماعية في الأنماط    الارتباك  •
ضمن‌‌ كانوا‌ أو‌ والمشاركة،‌ والاتصال‌ الأداء‌ حيث‌ من‌ عالية‌ وكفاءات‌ بمهارات‌

بقية‌‌ على‌ سلبية‌ آثار‌ للتسرب‌ يكون‌ فسوف‌ متماسكة،‌ عمل‌ قدجماعة‌ لا‌‌‌‌العاملين‌
الأداء،‌بل‌تؤثر‌على‌درجة‌تماسك‌الجماعة‌‌‌‌وانخفاضتقف‌عند‌زيادة‌الأعباء‌العمل‌‌

‌العاملين.‌تعزيز‌التماسك‌فيضعف‌التزام‌‌‌وتعوق‌،‌وتكاملها

المعنويات • منظمات‌‌تدني  إلى‌ والذهاب‌ للمنظمة،‌ العاملين‌ ترك‌ عملية‌ استمرت‌ إذا‌ ‌:
تدني‌‌ ثم‌ ومن‌ العاملين،‌ الأفراد‌ لبقية‌ المعنوية‌ الروح‌ سيضعف‌ ذلك‌ فإن‌ أخرى،‌

‌(12ص،‌‌مرجع‌سابق‌ذكره)الإنتاجية‌وارتفاع‌التكاليف.‌‌

زيادة‌عبء‌العمل‌على‌العاملين‌في‌المنظمة:‌فكثيرا‌من‌المنظمات‌تعجز‌عن‌توظيف‌‌ •
المتسربين‌لأسباب‌مالية‌أو‌عدم‌وجود‌بديلين‌لهم‌أو‌لجهل‌الإدارة‌أ فراد‌جدد‌مكان‌

النفسي‌على‌العاملين‌أو‌جهلها‌بقدرات‌العاملين‌الحقيقية‌فيتولد‌‌‌‌وضغطه‌بحجم‌العمل‌‌
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والاستياء‌‌ النفور‌ المنظمة‌ في‌ العاملين‌ الإرهاق‌‌‌‌ويوصلهملدى‌ مرحلة‌ ‌‌والإجهاد‌إلى‌
‌أول‌فرصة.ر‌الجدي‌بترك‌العمل‌عند‌ظهو‌‌ك‌إلى‌التفكير‌‌الطاقة‌فيدفعهم‌ذل‌واستنزاف

 الإبداع تحقيق  .3.4

‌منها:‌قدمت‌للإبداع‌عدة‌تعاريف‌

العامة،‌‌البيئة‌‌‌‌‌ومعذهنية‌معرفية‌يتفاعل‌الفرد‌مع‌البيئة‌التنظيمية‌‌‌ةهو:‌"عملي‌الإبداع‌ •
للتوصل‌إلى‌شي‌‌ويتجاوز‌ يكون‌هذا‌الشيء‌‌‌وقد‌‌مألوف،‌جديد‌غير‌‌‌‌ما‌هو‌مألوف‌

 .‌"وغيرهاسلعة‌أو‌خدمة‌أو‌أسلوبا‌أو‌عملية‌جديدة‌

تشير‌إلى‌مجموعة‌من‌السمات‌والقدرات‌والعوامل،‌التي‌تظهر‌‌‌‌ة‌بأنه:‌"عملي‌كما‌عرف‌‌ •
 .‌في‌سلوك‌الشخص‌المبدع‌بدرجة‌عالية"

القدرات‌‌‌‌وعرف • بأنه:‌"مزيج‌من‌ التي‌إن‌‌‌‌والاستعداداتأيضا‌ والخصائص‌الشخصية،‌
بي في‌ في‌‌‌‌ئةوجدت‌ ومرونة‌ بالمشكلات،‌ إحساسا‌ أكثر‌ الفرد‌ تجعل‌ فإنها‌ مناسبة،‌

بالغزارة،‌والأصالة،‌مقارنة‌بخبراته‌الشخصية‌أو‌‌‌‌،‌وانتاجا‌للأفكار‌التي‌تتميزر‌التفكي‌
‌‌‌أقرانه.خبرات‌

أن‌‌‌‌ويرى‌ الباحثين‌ من‌ التي‌‌‌‌الالتزامالكثير‌ الأساسية‌ المقومات‌ أحد‌ يعتبر‌ التنظيمي‌
الإبداع،‌ عليها‌ يتصف‌‌‌‌يرتكز‌ الذي‌ الفرد‌ للعمل‌‌‌‌بالالتزاملأن‌ حماسا‌ أكثر‌ يكون‌ التنظيمي‌

‌المبدع.‌‌تلقائيا‌للإنجاز‌‌ويسعىبأهداف‌المنظمة‌‌‌التزاما‌وأكثر

 للتغيير الاستجابةسهولة  .3.5

الأفراد‌‌ شعور‌ زاد‌ خلال‌‌‌‌بالالتزامكلما‌ من‌ التغيير‌ فكرة‌ تقبل‌ على‌ ذلك‌ ساعدهم‌
ويساعد‌‌‌‌ارتباطهم بالمنظمة‌ في‌‌‌‌زامالالت‌العاطفي‌ وزرعها‌ التغيير،‌ فكرة‌ تذويب‌ على‌ الإدارة‌

ويؤدي بسهولة‌ الأفراد‌ في‌‌‌الالتزام‌‌أذهان‌ الوقوع‌ له‌‌‌‌دون‌ الذي‌ التغيير‌ ‌انعكاسات‌مقاومة‌
‌تنظيمية‌سلبية.‌
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 الادارةاحترام أخلاقيات  .3.6

أن‌‌ خلال‌‌‌‌الالتزامحيث‌ من‌ العمل‌ بأخلاقيات‌ يتمسكون‌ الأفراد‌ جعل‌ في‌ يساهم‌
الداخلية‌ والتشريعات‌ والنصوص‌ اللوائح‌ مختلف‌ إتباع‌ على‌ والحرص‌ العمل‌ في‌ الإخلاص‌

الإدارة،‌‌اتجاهسلوك‌الأفراد‌داخل‌المنظمة‌للتعامل‌بإيجابية‌‌تحكم‌للمنظمة‌التي‌تضع‌ضوابط‌
‌المنظمة.‌الزملاء‌داخل‌‌واتجاه

 اب الكفاءات سهولة استقط .3.7

تتوافر‌‌ التي‌ المنظمات‌ على‌ يبحثون‌ العالية‌ والكفاءة‌ المهارة‌ ذوي‌ الأفراد‌ من‌ كثير‌
بيئتها‌الداخلية‌على‌مستويات‌عالية‌من‌الالتزام‌لذا‌فالمنظمة‌التي‌يتوفر‌لديها‌مستوى‌عالي‌‌

‌تبني‌من‌خلاله‌علامة‌تجارية‌للتوظيف‌تسهل‌من‌عملية‌استقطاب‌الكفاءات.‌الالتزاممن‌

 العاملين ابي على حياة التأثير الإيج .3.8

أن‌‌ الدور‌‌‌‌التنظيمي‌‌الالتزامحيث‌ الباحثين‌ ويبرز‌ خارجها‌ إلى‌ يمتد‌ المنظمة‌ داخل‌
ينتج‌عنه‌من‌مشاعر‌‌‌‌بالالتزامشعور‌الأفراد‌‌‌‌الذي‌يلعبه‌ للمنظمة‌على‌حياتهم‌الخاصة‌لما‌

‌الجيدة.‌‌الاجتماعيةالسعادة‌والحالة‌

 انخفاض نسبة الغياب  .3.9

(‌الغياب‌بأنه:‌"انعدام‌الفرد‌من‌الوجود‌الفعلي‌‌Johns & Pattonيعرف‌جونس‌وباتن‌)
يعرفه‌روبنس‌‌‌‌ووقت‌له‌في‌مكان‌‌ "فشل‌‌Roodt‌‌&‌‌Robbins)‌‌ورودتمعين"،‌كما‌ بأنه:‌ ‌)

‌العامل‌أن‌يأتي‌للعمل‌كما‌كان‌مقرر،‌بغض‌النظر‌عن‌السبب".‌
العمل،‌‌ في‌ الرغبة‌ لديهم‌ يولد‌ بالالتزام‌ الأفراد‌ شعور‌ ح‌‌‌وبالتاليإن‌ أكثر‌ رصا‌هم‌

‌(‌13مرجع‌سابق‌ذكره‌ص)‌‌.المحددللحضور‌إلى‌العمل‌في‌الوقت‌

 انخفاض نسبة التأخر  .3.10
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تكن‌تلك‌‌‌‌ولموجد‌البحث‌العلمي‌أن‌للالتزام‌التنظيمي‌علاقة‌عكسية‌قوية‌مع‌التأخر،‌‌
بشكل‌‌ يتصرفوا‌ أن‌ المتوقع‌ الملتزمين‌من‌ العمال‌ إن‌ القول‌نظريا:‌ يمكن‌ إذ‌ العلاقة‌مفاجئة‌

‌يتوافق‌مع‌اتجاهاتهم‌نحو‌المنظمة.‌

 المواطنة التنظيمية  .3.11

‌‌بينها:‌قدمت‌عدة‌تعاريف‌للمواطنة‌التنظيمية‌من‌‌

المنظم • الذي‌يؤديه‌عضو‌ السلوك‌الإنساني‌ التنظيمية‌هي:‌"درجة‌ اختياريا‌‌المواطنة‌ ة‌
المنظمة‌‌ خدمة‌ في‌ يصب‌ إيجابيا‌ أثرا‌ ويحدث‌ تطوعيا،‌ دون‌‌‌‌وزيادةأو‌ قدراتها،‌

 الرسمية".‌والحوافز‌المكافآتجدول‌‌‌احتساب‌ذلك‌السلوك‌علنيا‌ضمن

(‌بأنها:‌"السلوك‌التقديري‌الزائد‌Organ & Konovsky)‌‌وكونوفسكيكما‌يعرفها‌أورغان‌‌ •
 يق‌الفعالية‌التنظيمية".‌على‌تحق‌‌وتساعدالدور‌الرسمي‌للفرد‌‌عن

"السلوك‌غير‌‌Robbins)‌‌بنز‌أما‌رو‌ • بأنها:‌ فيعرفها‌ يعد‌جزء‌من‌‌‌‌الاعتيادي(‌ الذي‌لا‌
‌إلى‌زيادة‌كفاءة‌المنظمة‌".‌‌ويؤدي‌‌ةالرسمي‌‌متطلبات‌العمل

‌وهي.‌تقسيم‌أبعاد‌المواطنة‌التنظيمية‌إلى‌خمسة‌أبعاد‌رئيسية‌‌‌‌ويمكن

المساعدة‌‌‌‌ويطلق‌‌الإيثار: ✓ سلوكيات‌ العامل‌‌‌‌وهوعليه‌ به‌ يقوم‌ السلوك‌ من‌ نمط‌
 لمساعدة‌الآخرين‌بشكل‌مباشر‌أو‌غير‌مباشر‌لحل‌مشكلاتهم‌المتعلقة‌بالعمل.‌

السلوك‌الذي‌يحرص‌‌‌و‌وه‌المجاملة‌‌الكياسة‌أووهناك‌من‌يطلق‌عليه‌‌واللطف:اللياقة‌ ✓
لحقوق‌‌ استغلاله‌ وعدم‌ بالعمل،‌ المتصلة‌ المشكلات‌ وقوع‌ منع‌ على‌ العامل‌ فيه‌

 الآخرين‌وتجنب‌إثارة‌المشاكل
التسامح‌‌‌‌وهي‌‌الرياضية:الروح‌‌ ✓ في‌ الفرد‌ المشاكل‌‌‌‌وقدرتهرغبة‌ تحمل‌ ‌‌والمهامعلى‌

الإحباطات‌‌‌‌واستعدادهالصعبة‌‌ بعض‌ شكوى‌‌‌والمضايقاتلتقبل‌ دون‌ أو‌‌‌‌التنظيمية‌
 (‌16ص،‌مرجع‌سابق‌ذكره)‌‌تذمر.
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المنظمة‌‌كر‌المشا‌‌ويعني‌‌الحضاري:السلوك‌‌ ✓ أمور‌ إدارة‌ في‌ والمسؤولة‌ البناءة‌ ة‌
المحافظة‌‌ الرسمية،‌ المهمة‌غير‌ والاهتمام‌بمصيرها‌من‌خلال‌حضور‌الاجتماعات‌

 ساعد‌في‌المحافظة‌على‌سمعة‌المنظمة.‌ت‌على‌التغيير،‌وتأدية‌العمل‌بصورة‌‌
إخلاص‌الفرد‌لمثاليات‌‌‌وهومن‌يطلق‌عليها‌الطاعة‌‌‌‌وهناك:‌‌والتفانيالضمير‌الحي‌‌ ✓

لسلوكياتي‌ كمعيار‌ عن‌‌هضعها‌ يزيد‌ بأسلوب‌ المنظمة‌ في‌ دوره‌ إنجاز‌ إلى‌ فيتجه‌ ‌،
أو‌‌ المعروف‌ الحدود‌‌‌‌المتوقع‌المستوى‌ يتعدى‌ الذي‌ بالسلوك‌ العامل‌ يقوم‌ منه،‌حيث‌
العمل‌‌ لمتطلبات‌ والأنظمة،‌‌‌‌الرسميالدنيا‌ اللوائح‌ احترام‌ مجال‌ في‌ ‌‌والعملللمنظمة‌

تامة،‌‌ العامة‌‌‌‌وخدمةبجدية‌ الشخصية.‌‌‌و‌ولالمصلحة‌ المصلحة‌ حساب‌ على‌ ‌‌كانت‌
 (17-‌11ص‌ص،‌2016)بنوناس،‌

‌التالي:‌مما‌سبق‌يمكن‌تلخيص‌أهمية‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌الشكل‌

 

 : أهمية الالتزام التنظيمي 2شكل 
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‌(‌18ص‌،‌2016)بنوناس،‌

في‌عدة‌جوانب‌منها‌شعور‌‌‌‌التنظيمي‌تكمنيمكننا‌القول‌مما‌سبق‌ان‌أهمية‌الالتزام‌‌
العاملين‌بالراحة‌والتميز‌في‌أداء‌عمله‌وتحقيق‌الابداع‌في‌مجال‌العمل‌واحترام‌الإدارة،‌وهذا‌‌
سلوك‌‌ وإظهار‌ العمل‌ في‌ والتأخر‌ الغيابات‌ في‌ نقص‌ منها‌ ظاهرية‌ سلوكيات‌ طريق‌ عن‌

‌ة.‌المواطنة‌في‌المنظم

 التنظيمي الالتزامخصائص  .4

‌:‌يما‌يلالتنظيمي‌تستند‌إلى‌ركائز‌عدة‌والتي‌من‌أهمها‌‌الالتزامأن‌خصائص‌

القانوني‌الذي‌يلزمه‌على‌طاعته‌للسلطة‌‌‌الالتزامينبع‌من‌إيمان‌الفرد‌بمبدأ‌‌‌‌الالتزامإن‌‌
ومدى‌‌‌‌ره،لضمي‌الخلقي‌الذي‌التزم‌به‌نحو‌عـمله‌طاعة‌لذاته‌وإرضاء‌‌‌‌ألزمته،‌والتزامهالتي‌‌

إخلاصه‌تجاه‌تحمله‌مسئولية‌العمل‌الذي‌ارتبط‌به‌بعقد‌ملزم‌به‌فهو‌يلزم‌نفسه‌بنمط‌محدد‌‌
رابطة‌قانونية‌رسمية‌بمقتضى‌العرف،‌تلزم‌الفرد‌اتجاه‌فرد‌آخر‌للقيام‌‌‌‌فالالتزاممن‌السلوك‌،‌‌

الفرد يلتزم‌ تعهد‌ به،‌وهو‌ القيام‌ أو‌عدم‌ ب‌‌‌بعمل‌معين‌ ويشارك‌في‌ يؤيد‌ أن‌ رنامج‌‌بمقتضاه‌
أي‌التزام‌الفرد‌في‌‌‌الاجتماعي‌الالتزاممعين،‌أو‌عمل‌معين،‌أو‌نشاط‌إنساني‌محدد‌،‌وهناك‌

ما‌خلقي‌ويقصد‌به‌‌‌‌التزاموالقيم‌المقررة‌من‌المجتمع‌،‌أو‌‌‌‌رللمعايي‌أن‌يجعل‌سلوكه‌يتمثل‌‌
‌.بين‌الخير‌والشر‌‌الاختيارعن‌طبيعة‌الإنسان‌حيث‌هو‌كائن‌قادر‌على‌‌ريصد

‌‌والاستعداد‌ني‌إيمان‌الفرد‌القوي‌بأهداف‌المنظمة‌وقيم‌العمل‌فيها‌وقبولها‌‌يع‌‌فالالتزام
بين‌قيم‌الفرد‌‌‌اختلاففعندما‌يحدث‌‌‌‌فيها،للقيام‌بمجهود‌كبير‌لصالحها‌والرغبة‌القوية‌للبقاء‌‌

وقيم‌المنظمة‌مجد‌صراع‌الأدوار‌يبدأ‌في‌الظهور‌فالفرد‌يريد‌أن‌يطيع‌الأوامر‌ولكنه‌لا‌يريد‌‌
‌.‌يمه‌أن‌يمارس‌ق‌

العمل‌‌ العاملين‌الأكثر‌‌‌‌والإنجاز‌إن‌حجم‌ لـدى‌ تؤدى‌إلى‌تماسك‌‌‌‌أداة‌‌‌فالالتزام‌‌التزاما،أكبر‌
 .‌المجتمع‌وحفظ‌النظام‌لأنه‌يعتبر‌الأساس‌والركيزة‌الصلبة‌التي‌ترتكز‌عليها‌الأخلاق‌
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المؤسسة‌‌ ومصالح‌ تتفق‌ أفضل‌ بطريقة‌ لعملهم‌ كبيرة‌ أهمية‌ يولون‌ الذين‌ العاملون‌ يتصرف‌
)المصري‌‌‌‌.عصيانهاعلى‌طاعتها‌وعدم‌‌‌‌تجبرهمرباط‌أو‌أداة‌‌‌‌الالتزاملشعورهم‌بأن‌‌‌‌()المنظمة
‌(61-‌60ص‌ص،‌2014،‌وعامر

 الالتزام التنظيميواشكال أبعاد  .5

 الالتزام التنظيمي بعاد أ .5.1

للاستدلال‌بها‌عن‌مستوى‌‌‌‌من‌الأبعادالدارسات‌إلى‌تشخيص‌عدد‌‌‌‌اتجهت‌العديد‌من‌
)بوتر(‌‌ ويعتبر‌ والسلوكية‌ التنظيمية‌ المتغيرات‌ في‌ تأثيره‌ طبيعة‌ وتحديد‌ التنظيمي،‌ الالتزام‌
بين‌‌ التطابق‌ هما:‌ بعدين‌ تحديد‌ في‌ إسهامه‌ خلال‌ من‌ المجال،‌ هذا‌ في‌ الرواد‌ من‌ رائدا‌

اط‌العاطفي‌بالمنظمة.‌وفي‌إحدى‌الدراسات‌التي‌أجراها‌‌أهداف‌وقيم‌الفرد‌والمنظمة،‌والارتب‌
‌)ستيرز(‌تمت‌الاستعانة‌بالالتزام‌الاسمي‌وأحداث‌الماضي،‌للتعبير‌عن‌الالتزام‌التنظيمي.‌

وقد‌كانت‌أعراف‌الالتزام‌وقيمه‌هي‌الأبعاد‌التي‌حددها‌نموذج‌الالتزام‌مدى‌الحياة،‌‌
للمنظمة،‌والمسؤولي‌ الولاء‌ اعتبار‌كل‌من‌ والرغبة‌وتم‌ الفرد‌تجاه‌منظمته،‌ بها‌ التي‌يشعر‌ ة‌

في‌الاستمرار‌في‌العمل‌بها،‌والإيمان‌بالمنظمة،‌أبعادا‌يمكن‌من‌خلالها‌التعبير‌عن‌الالتزام‌‌
‌التنظيمي.‌

يتم‌‌ التنظيمي،‌ الالتزام‌ مستويات‌ على‌ المدرسية‌ للقيادة‌ المفترض‌ التأثير‌ ضوء‌ وفي‌
الولاء،‌‌ أساسية‌وهي:‌ أبعاد‌ أربعة‌ بالمنظمة،‌‌اعتماد‌ والإيمان‌ المسؤولية،‌ العمل،‌ في‌ الرغبة‌

أحد‌عناصره‌الجوهرية،‌‌‌‌التنظيمي‌يفقد‌مفهوم‌الالتزام‌‌‌‌الأربعة‌وغياب‌أي‌بعد‌من‌هذه‌الأبعاد‌‌
‌ولمعرفة‌المزيد‌عن‌تلك‌الأبعاد‌نوضحها‌كالتالي:‌

 الولاء التنظيمي  .5.1.1

قوة‌تطابق‌الفرد‌مع‌منظمته‌وارتباطه‌بها"،‌أي‌الارتباط‌‌"ويعرفه‌)بوتر‌وزملاءه(‌بأنه:‌‌
قيم‌‌ تبني‌ وإلى‌ العمل،‌ في‌ للاندماج‌ يدفعهم‌ مما‌ بالمنظمة،‌ العاملين‌ يربط‌ الذي‌ النفسي‌
لدى‌‌ الولاء‌ خلق‌ على‌ قادرا‌ يكون‌ أن‌ للقائد‌ بالنسبة‌ المهم‌ من‌ أنه‌ )جواد(‌ ويرى‌ المنظمة،‌



 الفصل الثالث: الالتزام التنظيمي

95 

القائد‌سوف‌‌ بدون‌الولاء‌فإن‌مركز‌ يتزعزع،‌حيث‌أن‌الولاء‌طريق‌ذو‌اتجاهين،‌‌مرؤوسيه،‌
الرئيس‌ولاءه‌‌ تقديم‌ ينطوي‌على‌ والثاني‌ لرئيسهم،‌ العاملين‌ولائهم‌ تقديم‌ ينطوي‌على‌ الأول‌

الإداري‌ القائد‌ من‌ تتطلب‌ التعامل‌ في‌ المزدوجة‌ المسؤولية‌ هذه‌ إن‌ على‌‌‌لمرؤوسيه،‌ القدرة‌
‌مام‌الإدارة.‌تمثيل‌الإدارة‌أمام‌العاملين،‌وكذلك‌تمثيل‌العاملين‌أ

 المسؤولية تجاه المنظمة .5.1.2

والمسؤولية‌تعني‌الإحساس‌بالالتزام‌نحو‌البقاء‌في‌المنظمة،‌مقابل‌الدعم‌الجيد‌الذي‌تقدمه‌‌
تكون‌‌ إما‌ والمسؤولية‌ الإيجابي‌ والتفاعل‌ بالمشاركة‌ لهم‌ والسماح‌ فيها،‌ للعاملين‌ المنظمة‌

قصر،‌أما‌الثانية‌فتعني‌الانتماء‌ويقظة‌‌قانونية‌أو‌أخلاقية،‌فالأولى‌تعني‌محاسبة‌العامل‌الم
امتناعك‌عن‌‌يعني‌‌الضمير‌التي‌يشعر‌بها‌اتجاه‌العمل،‌فعندما‌تكون‌ملتزما‌أخلاقيا‌فذلك‌‌

‌ترك‌العمل،‌لالتزامك‌بأخلاق‌المهنة‌التي‌تحتم‌عليك‌البقاء‌فيه.‌

 الرغبة بالاستمرار في العمل بالمنظمة  .5.1.3

المنظمة‌ببعد‌الالتزام‌المستمر،‌وينبثق‌هذا‌البعد‌بأن‌يتمثل‌بعد‌الاستمرار‌بالعمل‌في‌‌
التي‌‌ القيمة‌الاستثمارية‌ التي‌يعمل‌فيها،‌هي‌ المنظمة‌ الفرد‌تجاه‌ التزام‌ ما‌يتحكم‌في‌درجة‌
الالتحاق‌‌ قرر‌ لو‌ سيفقده‌ ما‌ مقابل‌ المنظمة،‌ مع‌ بالعمل‌ استمر‌ لو‌ يحققها‌ أن‌ الممكن‌ من‌

‌بجهات‌أخر.‌
من‌‌بالدرجة‌الأولى‌على‌المنفعة‌التي‌يحصل‌عليها‌‌‌‌أي‌أن‌هذا‌ارتباط‌مصلحي‌يقوم‌

،‌ما‌يفوق‌ما‌تقدمه‌‌والعوائدالمنظمة،‌فما‌دامت‌المنظمة‌التي‌يعمل‌فيها‌تقدم‌له‌من‌المنافع‌‌
أفضل‌‌ أي‌عوائد‌ بالأفق‌ إذا‌لاحت‌ أما‌ بها،‌ بالارتباط‌ فيستمر‌ الأخرى‌ التي‌‌من‌‌المنظمات‌

وأصحاب‌هذا‌‌‌يتردد‌بالانتقال‌إلى‌الوضع‌الآخر،‌تقدمها‌له‌المنظمة‌التي‌يعمل‌فيها،‌فإنه‌لن‌
‌الارتباط‌هم‌النفعيون‌الانتهازيون‌وأصحاب‌الطموحات‌العالية.‌
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 الإيمان بالمنظمة  .5.1.4

بعضويتها‌‌ افتخارهم‌ ومدى‌ بها،‌ يعملون‌ التي‌ بالمنظمة‌ الأفراد‌ إيمان‌ مدى‌ ويعني‌
رجة‌استقلالية‌وأهمية‌‌ويتكون‌هذا‌البعد‌لدى‌الفرد‌بمدى‌معرفته‌للخصائص‌المميزة‌لعمله،‌ود

بدرجة‌إحساس‌‌وتنوع‌المهارات‌المطلوبة،‌ومدى‌قربه‌من‌مشرفيه،‌كما‌يتأثر‌هذا‌الجانب‌من‌‌
له‌بالمشاركة‌الفاعلة‌في‌مجريات‌اتخاذ‌القرارات،‌سواء‌ما‌‌تسمح‌‌‌‌الفرد‌بأن‌البيئة‌التنظيمية

يفتخر‌‌ يجعله‌ هذا‌ وكل‌ هو،‌ يخصه‌ ما‌ أو‌ بالعمل‌ منها‌ وعرض‌‌‌‌مته،‌لمنظبانتمائه‌‌يتعلق‌
مشكلته‌‌ كانت‌ لو‌ كما‌ مشاكلها‌ وتبني‌ عنها،‌ للآخرين‌ حديثه‌ عند‌ إيجابي‌ بشكل‌ نشاطها‌

 ‌(197-‌195ص‌ص،‌2021)بن‌معتوق،‌‌الخاصة.

 التنظيمي  الالتزام أشكال  .5.2

من‌حيث‌‌‌‌التبادليالتنظيمي‌عن‌طريق‌المدخل‌‌‌‌للالتزاممغاير‌‌‌‌القد‌تبنى‌البعض‌تفسير‌
‌رد.والفتبادل‌المنافع‌بين‌المنظمة‌
بيكر‌‌ يعرف‌ معينة‌‌‌‌الالتزاملذا‌ نشاطات‌ في‌ المستمرة‌ للمشاركة‌ نزعة‌ بأنه‌ التنظيمي‌

‌تركها.‌مره‌الفرد‌ويخشى‌أن‌يفقده‌إذا‌تث‌داخل‌المنظمة‌نتيجة‌لما‌اس
ستيفن‌‌ المدخل‌‌‌‌الالتزامأن‌‌‌‌‌‌1978هوزملاؤ‌ويرى‌ عبارة‌‌‌التبادليالتنظيمي‌من‌خلال‌

المنظم‌ بين‌ الصفات‌ في‌ المساهمة‌ في‌‌‌‌والفرد،ة‌‌عن‌محصلة‌ الفرد‌ التركيز‌على‌رغبة‌ مع‌
وسلبيات‌‌‌‌الاستمرار إيجابيات‌ لتراكم‌ ورئيسي‌ أساسي‌ كشرط‌ بالمنظمة‌‌‌‌الالتحاقبالعضوية‌

‌ككل.‌ومردودها‌التبادلي‌في‌العملية‌‌

‌‌‌التالية:للمنظمة‌الأشكال‌المختلفة‌‌الالتزامويمكن‌أن‌يأخذ‌
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 المعنوي  الالتزام  .5.2.1

المنظمة‌‌ الفرد‌مع‌ تطابق‌ إلى‌ لها‌ورغبته‌في‌‌‌‌وارتباطه‌فيها‌‌‌‌وانهماكه‌ويشير‌ شعوريا‌
تلك‌‌‌‌الاستمرار تحقيق‌ في‌ المشاركة‌ ويريد‌ وقيمها‌ أهدافها‌ على‌ موافق‌ لأنه‌ فيها‌ بالعمل‌
‌‌‌الأهداف.

 الاستمراري  الالتزام  .5.2.2

ظمة‌معينة‌‌إلى‌قوة‌رغبة‌الفرد‌في‌البقاء‌في‌العمل‌في‌من‌‌الاستمراري‌‌‌الالتزامويشير‌‌
‌.‌الكثيربأن‌ترك‌العمل‌فيها‌سيكلفه‌‌لاعتقاده

 الأدبي الالتزام  .5.2.3

فالأفراد‌‌‌الآخرين،بسبب‌ضغوط‌‌ويشير‌إلى‌شعور‌الفرد‌بأنه‌ملتزم‌بالبقاء‌في‌المنظمة‌‌
لديهم‌‌‌‌نالذي‌ يقوله‌‌‌‌الالتزاميقوى‌ أن‌ يمكن‌ ماذا‌ بعيد‌ حد‌ إلى‌ حسابهم‌ في‌ يأخذون‌ الأدبي‌

سيئا‌‌‌انطباعاأن‌يسبب‌قلقا‌لمنظمته‌أو‌يترك‌‌‌‌د‌لا‌يري‌مة‌فهو‌‌الآخرين‌لو‌ترك‌العمل‌بالمنظ
)المصري‌‌‌‌نفسه.‌‌بحسا‌‌‌أدبي‌حتى‌لو‌كان‌على‌‌التزامفهو‌‌‌‌العمل،لدى‌زملائه‌بسبب‌تركه‌‌

‌(62-‌61ص‌ص،‌2014،‌وعامر
يمكننا‌القول‌ان‌أبعاد‌وأشكال‌الالتزام‌التنظيمي‌تكمن‌في‌مدى‌اندماج‌الفرد‌وحب‌البقاء‌في‌‌

المنظمة‌وذلك‌‌هذه‌‌ بالعمل‌في‌هذه‌ أكبر‌مدة‌والافتخار‌والاعتزاز‌ فيها‌ المنظمة‌والاستمرار‌
‌سواء‌كان‌التزاما‌معنويا‌أو‌عاطفيا‌أو‌استمراريا.‌‌‌بأشكال‌الالتزام

    العوامل المساعدة على تنمية الالتزام التنظيمي  .6

الأفراد‌‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ وتطوير‌ تنمية‌ بالغ‌موضوع‌ أمر‌ للمنظمة‌ العاملين‌
اعتماد‌جملة‌من‌العوامل‌لتنمية‌وتطوير‌هذا‌الأخير‌وهي‌‌‌الأهمية،‌والمنظمة‌يقع‌على‌عاتقها

‌كما‌يلي:‌‌
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الأفراد‌بطبيعتهم‌لهم‌جملة‌‌‌: المساهمة في إشباع الحاجات الإنسانية للأفراد العاملين -أ
الحاجات‌‌ كانتمن‌ للأمن‌‌‌‌سواء‌ فسيولوجية،‌كالحاجة‌ أو‌ بالطمأنينة‌‌نفسية‌ والشعور‌

داخل‌المنظمة،‌والشعور‌بالمحبة‌من‌طرف‌الزملاء‌أنهم‌ينتمون‌إلى‌الجماعة،‌وكذا‌‌
 (.‌‌281ص.‌‌،2009إلى‌تحقيق‌الذات‌)عاطف،‌‌السعي

حيث‌‌ الأفراد‌من‌ عند‌ الحاجات‌ في‌ التفاوت‌ ذلك‌ تدرك‌ أن‌ المنظمة‌ على‌ يجب‌ كما‌
‌‌ي‌إيجاب‌هذه‌الحاجات‌يتبعه‌نمط‌سلوكي‌‌الأولوية‌والأهمية‌في‌العمل‌على‌إشباعها،‌وإشباع‌‌

الفرد‌ ليشبع‌ المنظمة‌ مساندة‌ ناتج‌عن‌ وهو‌ المتوازن،‌ بالسلوك‌ يسمى‌ ما‌ تكوين‌ في‌ يساهم‌
والارتياح‌‌ بالرضا‌ الفرد‌ شعور‌ ذلك‌ عن‌ ويتولد‌ (.1999‌‌،126)اللوزي،‌‌‌‌موالالتزاحاجاته،‌

‌‌

لتزام‌التنظيمي‌يزداد‌‌بينت‌العديد‌من‌الدراسات‌أن‌الا‌‌:وضوح الأهداف وتحديد الأدوار -ب
كلما‌كانت‌الأهداف‌التي‌تسعى‌المنظمة‌لتحقيقها‌واضحة،‌وهذا‌يسمح‌‌‌‌عند‌الأفراد،

،‌2009حقيقها‌)عاطف،‌‌ت‌في‌‌‌‌السعيواستيعابها،‌وبالتالي‌‌‌‌للأفراد‌فهم‌تلك‌الأهداف
‌(.‌281ص.‌

وهذا‌يعتمد‌بالدرجة‌الأولى‌على‌المنهج‌والفلسفة‌المتبناة‌من‌طرف‌المنظمة‌وكفاءتها‌‌
فتمتع‌‌ الالتزام‌‌‌‌العملياتالإدارية،‌ بزيادة‌ يسمح‌ بالوضوح،‌ الإدارية‌ والوظائف‌ التنظيمية‌
‌(.‌129ص.‌‌،1999اللوزي،‌)‌الأفرادالتنظيمي‌لدى‌

بجب‌أن‌يكون‌شاملا‌للحوافز‌النظام‌المعتمد‌في‌المنظمة‌‌:وجود نظام حوافز مناسب -ت
قام‌كل‌من‌‌‌‌المادية‌والمعنوية،‌ فقد‌ يكون‌موجها‌نحو‌الأفراد‌والجماعات،‌ ويجب‌أن‌

( "منري"‌ و‌ اليابانيين،‌‌Mannari& Robert"روبرت"‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بدراسة‌ ‌)
الدراسة‌أن‌الالتزام‌‌ إتباع‌نظام‌فعال‌للحوافز،‌وكل‌‌يزداد‌‌‌‌التنظيميفبينت‌ من‌خلال‌

الحكومية‌هي‌الأقل‌‌ذا‌الأساس‌يرى‌العديد‌من‌الدارسين‌لهذا‌المجال‌أن‌المنظمات‌‌ه
 (.‌‌281،‌ص.‌2009استخداما‌للحوافز‌)عاطف،‌
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وبالتالي‌فإن‌المنظمة‌يقع‌على‌عاتقها‌تحفيز‌الأفراد‌العاملين‌باستمرار،‌وهذا‌التحفيز‌‌
‌(.‌190،‌ص.‌2014)دودين،‌‌‌يكون‌بنوعيه‌المادي‌والمعنوي‌

ويقصد‌بها‌ذلك‌الإشراك‌الفكري‌والانفعالي‌‌‌:راك الأفراد العاملين في التنظيم زيادة إش -ث
جماعي‌يشجعه‌على‌المشاركة‌والمساهمة‌في‌الأهداف‌الجماعية‌من‌‌‌‌للفرد‌في‌موقف

‌.‌‌خلال‌تحمل‌المسؤولية‌في‌تحقيق‌الأهداف

داخل‌‌‌‌وهنا‌لابد‌من‌منح‌الأفراد‌الفرصة‌في‌تحمل‌مسؤولية‌العمل‌بروح‌الفريق‌الواحد
‌.‌‌جديد‌إليهم‌بما‌يعزز‌تلك‌المشاركةالمنظمة،‌وإضافة‌كل‌ما‌هو‌‌

التنظيم،‌‌ في‌ الأفراد‌ بمشاركة‌ المتعلقة‌ الأسس‌ إلى‌ الإشارة‌ من‌ لابد‌ المقام‌ هذا‌ وفي‌
‌وهي‌كما‌يلي:‌‌

أداء‌ • في‌ الجسمية‌ مشاركته‌ من‌ أكثر‌ وانفعالاته‌ بفكره‌ الفرد‌ مشاركة‌ تعني‌ المشاركة‌
 الفرد‌هي‌التي‌تشارك‌في‌العمل‌وليس‌مهاراته‌فقط.‌‌ت‌العمل،‌وبالتالي‌فإن‌ذا

من‌‌ • الكثير‌ لهم‌ وتتيح‌ المواقف،‌ اتخاذ‌ في‌ المساهمة‌ على‌ الأفراد‌ تحفز‌ المشاركة‌
 الأفكار‌والابتكار‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌‌الفرص‌لإطلاق‌طاقاتهم‌في‌طرح

أنشطة‌‌ • لتنفيذ‌ المسؤولية‌ قبول‌ على‌ الأفراد‌ تشجع‌ أيضا‌ المختلفة،‌‌المشاركة‌ التنظيم‌
جماعية عملية‌ فهي‌ المنظمة‌‌‌‌وبالتالي‌ أهادف‌ تحقيق‌ بواسطتها‌ الأفراد‌ فيها‌ يشارك‌

‌لضمان‌بقاءها‌وجاحها.‌

التزام‌الأفراد،‌ب‌و‌ المشاركة‌تزيد‌من‌درجة‌ الدراسات‌أن‌ العديد‌من‌ الصدد‌أشارت‌ هذا‌
كلة‌في‌العمل‌‌منظمتهم‌من‌خلال‌كلمة‌نحن،‌فعندما‌يواجهون‌مش‌‌عن‌‌يتحدثون‌فهي‌تجعلهم‌‌

يشيرون‌إليها‌على‌أنها‌مشكلتهم،‌وبذلك‌تكون‌لهم‌رغبة‌أكثر‌في‌العمل‌وقبوله‌وهذا‌ينعكس‌‌
‌على‌المنظمة‌بالأداء‌الجيد‌والكفاءة‌العالية‌.‌‌

التنظيمي  -ج المناخ  بتحسين  العمل‌‌‌‌: الاهتمام  بيئة‌ إلى‌ يشير‌ التنظيمي‌ المناخ‌ مفهوم‌
تفاعلاتها بكل‌ ويلعب‌‌‌‌الداخلية‌ تشكيل‌‌‌‌التنظيمي‌‌‌المناخوخصائصها،‌ في‌ كبيرا‌ دورا‌
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لدى‌‌ والأخلاقي‌ الوظيفي‌ وتعديل‌‌‌‌العاملينالأفراد‌‌السلوك‌ وتغيير‌ تشكيل‌ حيث‌ من‌
إلى‌‌ بيئة‌ من‌ تختلف‌ ومفهومه‌ التنظيمي‌ المناخ‌ فطبيعة‌ والسلوك،‌ والاتجاهات‌ القيم‌

‌جة‌معينة‌من‌الثباتر‌بدفالخصائص‌الداخلية‌لبيئة‌المنظمة‌والتي‌تتمتع‌‌‌أخرى‌

الأفرادا يفهمها‌ الاستقرار‌ أو‌ واتجاهاتهم‌‌‌‌لنسبي‌ قيمهم‌ على‌ فتنعكس‌ ويدركونها،‌
‌وبالتالي‌على‌سلوكهم‌.‌

ن‌ فإن‌ ذلك،‌ إلى‌ فالمناخ‌‌جاوبالإضافة‌ السائد،‌ العمل‌ جو‌ على‌ يعتمد‌ المنظمة‌ ح‌
خلق على‌ يشجع‌ الجيد‌ إ‌‌التنظيمي‌ عمل‌ للأفراد‌‌ب‌جايجو‌ الاستقرار‌ تحقيق‌ على‌ عمل‌ ي‌

خاذ‌القرارات‌تالمشاركة‌في‌ا‌‌ويجعل‌الأفراد‌يشعرون‌بأهميتهم‌في‌العمل‌من‌حيث‌،‌‌والمنظمة‌
‌‌الأفراد‌بمناخ‌تنظيمي‌ملائم‌‌‌فتمتعالمتبادلة،‌‌السياسات‌والشعور‌بدرجة‌عالية‌من‌الثقة‌‌ورسم‌‌

من‌حيث‌الوفاق‌والتعاون‌والعدالة‌والمساواة‌للوصول‌إلى‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌والفردية‌‌
بذلك‌ المتبادلة‌‌‌‌ليعزز‌ بالالتزام‌‌الثقة‌ والشعور‌ الرضا‌ درجة‌ ويزيد‌ المعنوية‌ الروح‌ ويرفع‌
‌.‌‌التنظيمي‌

التنظيمي -ح الالتزام  ثقافة  وذلك‌من‌خلال‌إيجاد‌قيم‌وأهداف‌مشتركة‌بين‌الأفراد‌‌‌‌: بناء 
إليهم‌كأعضاء‌في‌أسرة‌‌‌العاملين،‌وزيادة المختلفة،‌والنظر‌ احتياجاتهم‌ التركيز‌على‌

يسعى بحيث‌ إلى‌‌واحدة‌ عنها‌ في‌‌‌‌المسؤول‌ المتميز‌ الأداء‌ معايير‌ ‌‌ءهؤلاغرس‌
‌‌لهم‌‌‌‌الأعضاء‌عن‌طريق‌التدريب‌المناسب،‌وتوفير‌قدر‌من‌الاحترام‌والتقدير

كما‌أن‌الالتزام‌التنظيمي‌ينطوي‌على‌قيم‌يؤمن‌بها‌الفرد‌ومشاعر‌يكنها‌للمنظمة‌التي‌‌
اخلي‌غير‌ملموس،‌ويستدل‌عليه‌‌الالتزام‌التنظيمي‌هو‌مكون‌د‌‌أن‌‌يتضح‌‌اوبهذيعمل‌بها،‌‌

التي‌يبديها‌الفرد،‌وبالتالي‌فإن‌بناء‌المنظمة‌لثقافة‌الالتزام‌أمر‌‌‌‌تالسلوكيامن‌خلال‌بعض‌‌
الالتزام‌‌ مستويات‌ على‌ المحافظة‌ إهمال‌ يجب‌ لا‌ كما‌ للأفراد‌‌‌التنظيميممكن،‌ العالية‌

ه‌‌ر‌مة‌والذي‌يولد‌بدو‌(‌مع‌المنظJoint-Fatوإدماجهم،‌وهدا‌يولد‌شعورهم‌بالمصير‌المشترك‌)



 الفصل الثالث: الالتزام التنظيمي

101 

‌‌ص‌ص‌،‌‌‌‌2018بودهري،)‌‌‌قوة‌إدراك‌الأفراد‌لنجاح‌المنظمة‌أو‌فشلها‌والمرتبط‌بمخرجاتهم.‌
129-131)‌

نستنتجيمكننا‌‌ تساهم‌‌‌‌أن‌‌ان‌ أن‌ التنظيمي‌هي‌ الالتزام‌ تنمية‌ المساعدة‌على‌ العوامل‌
القرارات‌عن‌ اتخاذ‌ في‌ والمشاركة‌ للأفراد‌ والفيزيولوجية‌ النفسية‌ الحاجات‌ تلبية‌ في‌ المنظمة‌

 طريق‌نظام‌الحوافز‌والمكافآت‌مما‌يحقق‌الأهداف‌الواضحة‌مسبقا.‌

 التنظيمي  الالتزام محددات مراحل و  .7

  الالتزام التنظيمي  مراحل  .7.1

الأشخاص‌‌ خصائص‌ في‌ تتمثل‌ مختلفة‌ قوى‌ تفاعل‌ محصلة‌ من‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ ينشأ‌
وضغوط‌العمل،‌والعوامل‌التنظيمية‌والمؤثرات‌المجتمعية‌والبيئة‌العامة،‌حيث‌‌‌‌وشخصياتهم

الخبرة،‌‌ التعليم،‌ الاتجاهات،‌ المشاعر،‌ المعتقدات،‌ القيم،‌ الأشخاص‌ خصائص‌ تتضمن‌
التنظيمي،‌‌وغيرها‌‌ بالمناخ‌ فتتمثل‌ التنظيمية‌ العوامل‌ أما‌ للأشخاص،‌ الذاتية‌ المتغيرات‌ من‌

وممارستها‌والحوافز‌والاتصالات‌ومختلف‌العلاقات‌والمعطيات‌التنظيمية،‌أما‌‌‌‌فلسفة‌الإدارة
والسياسية‌ والاجتماعية‌ الاقتصادية‌ والظروف‌ القيم،‌ على‌ تشتمل‌ المجتمعية‌ المؤثرات‌

وغير‌ مراحل‌‌والتكنولوجية‌ بعدة‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ ويمر‌ المجتمعي.‌ البناء‌ عناصر‌ من‌ ها‌
المستمر‌‌ والانجاز‌ العمل‌ خلال‌ من‌ ويتعزز‌ ما‌ لمنظمة‌ الموظف‌ دخول‌ منذ‌ وتبدأ‌ لتطوره‌
بالمنظمة،‌وهي‌مرحلة‌نضوج‌الالتزام‌التنظيمي،‌حيث‌يمر‌الالتزام‌‌ وصولا‌إلى‌مرحلة‌الثقة‌

‌(:‌‌19،‌ص2006توضيحها‌على‌النحو‌التالي‌)حنونة،‌‌التنظيمي‌بثلاثة‌مراحل‌رئيسية‌يمكن

  مرحلة الالتزام  .7.1.1

حيث‌أن‌التحاق‌الموظف‌بالمنظمة‌يكون‌معتمدا‌على‌العوائد‌التي‌يحصل‌عليها‌من‌‌
المنظمة،‌وبالتالي‌فهو‌يتقبل‌سلطة‌الاخرين‌عليه‌ويلتزم‌بتوجيهاتهم‌وينفذ‌كل‌ما‌يطلب‌منه‌‌

‌ن‌المنظمة.‌مقابل‌الحصول‌على‌العوائد‌المختلفة‌م
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  مرحلة التطابق بين الموظف والمنظمة   .7.1.2

في‌هذه‌المرحلة‌يتقبل‌الموظف‌سلطة‌الآخرين‌عليه‌رغبة‌منه‌في‌الاستمرار‌في‌العمل‌‌
‌.‌بالمنظمة،‌ويشعر‌بالفخر‌والاعتزاز‌لانتمائه‌للمنظمة

  مرحلة التبني  .7.1.3

كانت‌أهدافه‌وفي‌هذه‌المرحلة‌يتبنى‌الموظف‌أهداف‌المنظمة‌ويؤمن‌بقيمها‌كما‌لو‌‌
‌وقيمه‌الخاصة.‌

 

 يوضح مراحل الالتزام التنظيمي الرئيسية :  3شكل 

‌(‌43ص‌2016)ابو‌العليان،

‌(‌أن‌الالتزام‌التنظيمي‌يمر‌بثلاث‌مراحل‌أخرى‌وهي:‌2007ندىوقد‌ذكرت‌)أبو‌

 مرحلة التجربة  .7.1.4

العا في‌ وتبدأ‌ والإعداد‌ للتدريب‌ الفترة‌ هذه‌ في‌ الفرد‌ الفرد‌يخضع‌ لالتحاق‌ الأول‌ م‌
هذه‌المرحلة‌يعتاد‌الفرد‌على‌الوضع‌الجديد،‌ويسعى‌لإثبات‌‌‌‌بالمنظمة،‌حيث‌والتجربة،‌وفي‌

مراحل الالتزام التنظيمي

مرحلة الالتزام

مرحلة التطابق

مرحلة التبني
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ليتم‌قبوله‌في‌المنظمة‌من‌خلال‌إظهار‌ما يمتلكه‌من‌خبرات‌ومهارات‌والتكيف‌مع‌‌‌‌نفسه‌
‌.‌توجهات‌المنظمة

 مرحلة العمل والانجاز .7.1.5

،‌وتستغرق‌من‌عامين‌إلى‌أربعة‌أعوام،‌ويعمل‌خلالها‌‌وتأتي‌هذه‌المرحلة‌بعد‌مرحلة‌التجربة‌
الفرد‌على‌التأكيد‌على‌مفهومه‌للإنجاز‌والبحث‌عن‌الأهمية‌الشخصية‌ويتخوف‌من‌العجز،‌‌

‌ويتضح‌له‌مفهوم‌الولاء‌للمنظمة‌التي‌يعمل‌بها.‌‌

 مرحلة الثقة بالتنظيم  .7.1.6

تقريبا‌وتستمر‌حيث‌‌وتبدأ‌هذه‌المرحلة‌في‌السنة‌الخامسة‌من‌التحاق‌الفرد‌بالمنظمة‌‌
‌‌ص‌ص،‌‌2016)عليان،‌‌‌‌يزداد‌ولاؤه‌وتتطور‌علاقته‌بالتنظيم‌وينتقل‌بعدها‌لمرحلة‌النضوج.

40-41)‌‌

 

 ة يوضح مراحل الالتزام التنظيمي الرئيسي :  4شكل 

‌(‌‌‌42ص،‌2016)عليان،‌

مراحل الالتزام التنظيمي

مرحلة التجربة

مرحلة العمل والإنجاز

مرحلة الثقة بالتنظيم
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دخول‌الفرد‌للعمل‌وبداية‌‌ومنه‌يمكننا‌القول‌إن‌هناك‌مراحل‌للالتزام‌التنظيمي‌تبدأ‌من‌
‌لة‌الثقة‌والايمان‌بأهداف‌المنظمة.‌تدريبه‌وتقبل‌سلطة‌الآخرين‌وصولا‌إلى‌مرح‌

 التنظيمي الالتزاممحددات  .7.2

التنظيمي،‌أثر‌المحددات‌‌‌‌الالتزاملقد‌تناولت‌معظم‌الدراسات‌التي‌تمت‌حول‌موضوع‌‌
التنظيمي،‌حيث‌اتفق‌معظم‌الباحثين‌أن‌المحددات‌الأساسية‌‌‌‌الالتزامالمختلفة‌على‌مستوى‌‌

تتمثل‌في‌أربعة‌مجموعات‌أساسية،‌هي‌السمات‌أو‌الخصائص‌الشخصية‌‌‌‌الالتزاملمستوى‌‌
الخصائص‌‌ إلى‌ إضافة‌ الفرد‌ معتقدات‌ و‌ القيم‌ التعليمي،‌ المستوى‌ و‌ الجنس‌ و‌ كالسن‌
المجموعة‌‌ تتمثل‌ الدور‌و‌غموضه،‌في‌حين‌ الفرد‌مثل‌صراع‌ الذي‌يؤديه‌ بالدور‌ المرتبطة‌

الخبرات‌‌‌الثالثة‌في‌خصائص‌الهيكل‌التنظيمي‌كحجم‌‌ المؤسسة‌مثلا،‌في‌حين‌تصنف‌
المجموعة‌الرابعة.‌هذه‌المحددات‌‌‌‌المرتبطة‌بالعمل‌كاتجاهات‌الجماعة‌واستقلال‌التنظيم‌في‌

‌ل‌من‌التفصيل‌على‌النحو‌التالي:التي‌سنطرق‌إليها‌بشك‌

‌:‌الخصائص أو السمات الشخصية •

الدراسات‌‌ تعددت‌ بالفرد،‌حيث‌ المرتبطة‌ المتغيرات‌ بأنها‌ الشخصية‌ الخصائص‌ ‌‌التيتعرف‌
الخصائص،‌‌ هذه‌ العمر‌‌‌‌والتي‌تناولت‌ مثل‌ بالفرد‌ المرتبطة‌ الديمغرافية‌ بالمتغيرات‌ تعرف‌

‌إلى‌اتجاهات‌الفرد‌نحو‌العمل‌ومعتقداته.‌‌‌،‌إضافةالتعليمي‌والمستوى‌الأقدمية‌‌والجنس

 السن:  •

‌‌التنظيمي‌‌والالتزامأثبتت‌الدراسات‌وجود‌ارتباط‌إيجابي‌فيما‌يخص‌التقدم‌في‌العمر‌‌
أي‌أنه‌كلما‌تقدم‌الموظف‌في‌العمر‌ارتفع‌مستوى‌التزامه،‌لأن‌كبار‌السن‌أكثر‌حرصا‌في‌

‌(.‌2004،‌الباقيالدين‌محمد‌عبد‌‌صلاح)سنا‌‌العمل‌من‌الذين‌لديهم‌أقل‌

 الجنس:  •
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التنظيمي،‌الذي‌عرف‌‌‌الالتزاميعتبر‌متغير‌الجنس‌أحد‌المحددات‌الأساسية‌لمستوى‌‌
كبيرا‌من‌قبل‌الباحثين‌في‌الموضوع،‌خاصة‌مع‌التطور‌الذي‌يشهده‌مجال‌العمل‌‌‌‌اهتماما‌‌

 Herbiniak(‌‌1972أين‌أخذت‌المرأة‌مكانتها‌وسط‌الذكور،‌حيث‌توصل‌هربنياك‌و‌الوتو‌)‌

& Alutto(1981،‌انجل‌و‌بيري‌‌‌)perry & Angelأن‌العنصر‌النسوي‌أكثر‌التزاما‌من‌‌‌،
بالمنظمة،‌‌‌‌ارتباطهنالذكور،‌حيث‌تبدي‌النساء‌رغبة‌كبيرة‌للبقاء‌في‌نفس‌المنظمة‌ما‌يدل‌‌

‌‌al & (‌‌1986،‌أرانيا‌و‌آخرون‌)‌‌Steer & Koch(1978في‌حين‌أكد‌كوش‌و‌سترس‌)
Aranyaالتزاما‌من‌الذكر،‌أما‌لوك‌و‌اخرون‌‌‌‌المرأة‌أقل‌‌،‌عكس‌ذلك،‌حيث‌تعتبر(l998)‌

Luk & alو‌‌‌‌ الجنس‌ متغير‌ بين‌ علاقة‌ وجود‌ بعدم‌ أكدوا‌ فقد‌ التنظيمي‌‌‌‌الالتزام،‌
(2000,Henri.)‌

 الأقدمية: •

بالنسبة‌لعلاقة‌‌ الدراسات‌أن‌‌‌‌الالتزامأما‌ نتائج‌ بالأقدمية،‌فقد‌أكدت‌ ‌الالتزامالتنظيمي‌
الخبرة،‌أي‌وجود‌علاقة‌طردية‌‌ تقدم‌سنوات‌ يرتفع‌مع‌ راجع‌‌‌‌وذلكبينها‌‌‌‌وإيجابيةالتنظيمي‌

التفاعل‌‌ منها‌ أسباب‌ العامل‌‌‌‌الاجتماعي‌لعدة‌ جهة،‌‌‌‌وزملائه‌بين‌ ‌‌وقيادته‌العامل‌‌‌‌وبين‌من‌
،‌أن‌الأقدمية‌‌Meyer & al(‌‌1991)‌‌واخرون‌ر‌‌في‌حين‌أكد‌ماي‌‌‌أخرى،المباشرة‌من‌جهة‌‌

‌(.‌2006نعموني،‌)مرادالتنظيمي‌عند‌العمال‌‌الالتزامتؤثر‌بطريقة‌دالة‌في‌
ديون‌‌ أكد‌ الصدد‌ هذا‌ أقدمية‌‌al‌‌&‌‌Dion(‌‌1992)وآخرون‌‌وفي‌ كانت‌ كلما‌ أنه‌ ‌،

داف‌‌قيمه‌وأهدافه‌مع‌قيم‌وأه‌‌وتطابقالعامل‌في‌المؤسسة‌مرتفعة،‌كلما‌زاد‌ذلك‌من‌تماثل‌‌
المنظمة،‌نظرا‌للدور‌الذي‌تلعبه‌في‌مساعدة‌العامل‌في‌فهم‌القيم‌التنظيمية،‌هذا‌ما‌يفسر‌‌

بين‌قيم‌الفرد‌والقيم‌‌‌والتماثل‌الأموال‌والجهود‌الكبيرة‌التي‌تقوم‌بها‌المنظمات‌لضمان‌التطابق‌‌
‌(‌al‌&‌Dion,‌1992)التنظيمية.‌‌

 المهنية: الخبرة  •
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التنظيمي،‌حيث‌‌‌‌الالتزامتلعب‌دورا‌هاما‌في‌تشكيل‌‌أكدت‌الدراسات‌أن‌الخبرة‌المهنية‌‌
،‌إلى‌أهمية‌اليوم‌الأول‌للفرد‌في‌المنظمة،‌‌al‌‌&‌‌Mawday(‌‌1982أشار‌موداي‌و‌اخرون‌)‌

خرى‌اللقاء‌الأول‌بين‌الفرد‌و‌المنظمة،‌حيث‌أكدوا‌أن‌الأشهر‌الأولى‌في‌المنظمة‌‌اأو‌بعبارة‌
تشكيل‌‌ و‌‌‌‌الالتزامعامل‌مساعد‌على‌ لها‌دلالتها‌ التي‌ المهنية‌ الخبرة‌ لكون‌ نظرا‌ التنظيمي،‌

بالنسبة‌‌ خاصة‌ نظرة‌ تنتج‌ العامل‌ الفرد‌ بها‌ يمر‌ التي‌ الخبرات‌ فالمجمل‌ الخاص،‌ ماضيها‌
و‌‌ للمستقبل‌ تسمح‌‌للفرد‌ في‌‌أ‌التي‌ الفرد‌ يسلكه‌ الذي‌ المهني‌ السلوك‌ باكتساب‌ يضا‌

)Paillé ,‌‌2003العمل.) مرتال‌ و‌ لومير‌ يرى‌ الصدد‌ هذا‌ في‌ و‌ ‌)2007‌‌)Martel‌‌‌‌‌&‌‌
Lemireلديهم‌تجارب‌و‌خبرة‌في‌العمل‌‌‌‌يطور‌خاصة‌من‌الأفراد‌الذين‌‌العاطفي‌‌‌الالتزام،‌أن‌‌

‌(‌al‌&‌Lemire,‌2007و‌التي‌تتماشى‌و‌تطلعاتهم.‌)

 المستوى التعليمي:  •

موضوع‌‌ في‌ كبيرة‌ أهمية‌ التعليمي‌ المستوى‌ متغير‌ أخذ‌ حيث‌‌‌‌الالتزاملقد‌ التنظيمي،‌
‌‌والسببالتنظيمي،‌‌‌‌بالالتزامأكدت‌نتائج‌الدراسات‌أن‌للمستوى‌التعليمي‌للعامل‌علاقة‌سلبية‌‌

شلدون‌‌ حسب‌ ذلك‌ تعليمي‌‌Cheldon (l97l)في‌ مستوى‌ لديه‌ الذي‌ الفرد‌ أن‌ إلى‌ يرجع‌ ‌،
‌‌فينخفض‌تتقلص‌الفرص‌المتاحة‌أمامه‌لإيجاد‌عمل‌أخر‌خارج‌المنظمة‌التي‌يعمل‌فيها،‌‌م

،‌على‌عدم‌‌Gray (l989)جراي‌‌‌‌؛Aranya & Jacobson (l975) وجاكبسون‌‌حين‌أكد‌ارانيا‌‌
‌(.‌‌Henri,‌2000التنظيمي‌)‌الالتزامالتعليمي‌و‌‌وجود‌علاقة‌بين‌المستوى‌

 الموضوعية:  الخصائص

‌:‌الوظيفةخصائص  •

المرتبطة‌‌ المتغيرات‌ من‌ الثانية‌ المجموعة‌ المرتبطة‌‌‌‌بالالتزامإن‌ تلك‌ هي‌ التنظيمي‌
هنا‌ينصب‌حول‌إلى‌‌‌‌والاهتمام،‌‌ايؤدونهالوظيفة‌أو‌سماتها‌التي‌‌‌‌وخصائصبأدوار‌العاملين‌‌

التنظيمي‌‌‌‌الالتزام‌في‌متطلبات‌الوظيفة‌إلى‌التأثير‌في‌‌‌‌الاختلاف‌أي‌مدى‌يؤدي‌التباين‌أو‌‌
‌(.‌‌2005الصرفى،‌لدى‌العمال‌)محمد
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الدور‌يرتبط‌بشكل‌مباشر‌مع‌‌ الدراسات‌أن‌وضوح‌ العديد‌من‌ ،‌هذا‌‌الالتزاموضحت‌
‌إلى:‌بالالتزامأرجعت‌علاقة‌الدور‌‌لقد‌وقد

‌:‌المدى الوظيفي •

ال الوظيفية‌ الأنشطة‌ تنوع‌ أن‌ إلى‌ يستند‌ تفرض‌ضرورة‌ الفرد‌ بها‌ يقوم‌ أن‌ يجب‌ تي‌
عليه‌اكتساب‌معارف‌جديدة‌تدفع‌الفرد‌إلى‌الرفع‌من‌مستواه‌المعرفي،‌ما‌يؤدي‌إلى‌ارتفاع‌‌

العمل،‌‌ نحو‌ الالتزام‌ تكوين‌‌‌‌وتوصفمستوى‌ إلى‌ الفرد‌ يسعى‌ حيث‌ بالتبادلية،‌ هنا‌ العلاقة‌
‌(.‌2004سن‌رسمىتقابلها‌استجابة‌تعزيزية‌من‌قبل‌التنظيم‌)محمد‌ح‌إيجابية‌استجابة‌

‌:‌‌الخصائص أو السمات الهيكلية 

التنظيمي‌في‌‌ الهيكل‌ تأثير‌ تعد‌من‌‌التنظيمي‌‌الالتزامالمقصود‌هنا‌هو‌دراسة‌ التي‌ ‌،
مجالات‌البحث‌الحديثة‌نسبيا.‌إذ‌أن‌هناك‌تركز‌كبير‌على‌الأسلوب‌الذي‌من‌خلاله‌يؤثر‌‌

‌‌(.2005لصرفى،ا‌)محمدالهيكل‌التنظيمي‌على‌الاتجاهات‌مثل‌الرضا‌الوظيفي.‌‌
البنائية‌‌‌‌وفي بين‌ العلاقة‌ تناولت‌موضوع‌ التي‌ الدراسات‌ تشير‌ الصدد،‌ والالتزام‌‌هذا‌
الإشراف‌ومختلف‌اللوائح،‌حيث‌أكدت‌نتائج‌‌‌‌ونطاقحجم‌المؤسسة‌‌‌‌في‌‌المتمثلة‌‌التنظيمي،

مستوى‌‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ هناك‌ أن‌ الدراسات‌ اللامركزية‌‌‌‌الالتزامهذه‌ من‌ .‌‌والقوانين‌وكل‌
‌(.2004رسمى،حسن‌‌حمد‌)م‌

المؤسسة‌يؤثر‌سلبا‌في‌‌ إلى‌أن‌حجم‌ الباحثين‌ فالمنظمات‌‌الالتزامكما‌أشار‌بعض‌ ‌،
السلوك،‌ما‌‌‌‌وتطويرالكبيرة‌لما‌تتطلب‌من‌المدير‌بذل‌جهد‌أكبر‌في‌أعمال‌التنسيق،‌الرقابة‌‌

‌(.‌2005الصرفى،‌فيها.‌)محمديؤثر‌سلبا‌في‌التزام‌المدير‌اتجاه‌المنظمة‌التي‌يعمل‌

‌:‌والمنظمةالثقة بالمشرف المباشر  

التنظيمي‌و‌الاداء‌‌‌‌الالتزاملقد‌اكدت‌الدراسات‌أن‌الثقة‌بالمشرف‌و‌المنظمة‌يؤثر‌في‌‌
)في‌‌ شان‌ أشار‌ حيث‌ تشكيل‌‌Chen(2002العمل،‌ في‌ مهما‌ دورا‌ تلعب‌ الثقة‌ أن‌ ‌الالتزام،‌
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 & Aryee(‌‌2002التنظيمي‌خاصة‌في‌المؤسسات‌العمومية،‌في‌حين‌أكد‌اري‌و‌آخرون‌)‌

alأن‌الثقة‌على‌المستوى‌التنظيمي‌تعكس‌الشفافية‌في‌العلاقات‌بين‌الفرد‌و‌المنظمة،‌و‌‌‌،
على‌مستوى‌المشرف‌الذي‌لديه‌من‌القدرات‌و‌المصداقية،‌ففي‌بعض‌المنظمات‌العمومية‌‌
التي‌تؤخذ‌فيها‌القرارات‌دون‌اشراك‌العمال،‌نجد‌أن‌الثقة‌اتجاه‌المشرف‌المباشر‌تلعب‌دورا‌‌

الالتزام‌‌‌‌فيا‌‌مهم في‌ تؤثر‌ حيث‌ المنظمة،‌ اتجاه‌ للعمال‌ الايجابي‌ السلوك‌ على‌ المحافظة‌
اتجاه‌‌‌‌العاطفيالتنظيمي‌‌ الثقة‌ أن‌ الدراسة،‌ اكدت‌ حين‌ في‌ العمل،‌ عن‌ الرضا‌ و‌ للعمال،‌

العمل،‌‌ في‌ بالأداء‌ ايجابا‌ مرتبطة‌ مدى‌‌‌‌التيالأسباب‌‌‌‌ومنالمشرف‌ ‌‌الثقة‌أهمية‌‌توضح‌
العمومفي‌‌‌‌خاصة بالأمن‌‌المنظمات‌ العامل‌ الطويل‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌ية‌شعور‌ ‌‌خاصة‌‌المدى‌

(2005, (Vanderberghe & al.‌

‌:والمكافآتالاجر 

الأجر‌‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ الدراسات‌ الأجور‌‌‌‌والالتزامتوصلت‌ فارتفاع‌ المستمر،‌
مة،‌‌يشجع‌العمال‌على‌البقاء‌في‌المؤسسة‌نظرا‌لارتفاع‌خسائر‌العامل‌في‌حالة‌تركه‌للمنظ

فالجزاء‌المالي‌يقوي‌علاقة‌الارتباط‌التبادلي‌"المالي"،‌و‌لا‌يقوي‌الالتزام‌العاطفي‌أما‌الجزاء‌‌
من‌‌ الاهتمام‌ تلقى‌ لم‌ فإنها‌ والاعتراف‌ الرجعية‌ التغذية‌ و‌ والتشجيع‌ كالتهنئة‌ المادي‌ الغير‌
يؤثر‌على‌مستوى‌‌ العمل‌ الدراسات‌أن‌طبيعة‌عقد‌ الباحثين‌في‌حين‌أظهرت‌بعض‌ طرف‌

الأنشطة‌‌‌‌التنظيميلتزام‌‌الا الكثير‌من‌ في‌ يشاركون‌ أنهم‌ التزاما‌كما‌ أكثر‌ الدائمون‌ فالعمال‌
مقارنة‌مع‌العمال‌الغير‌دائمين،‌و‌ربما‌يرجع‌ذلك‌إلى‌أن‌أصحاب‌العمل‌لا‌يشعر‌بالالتزام‌‌

‌(.2006نعموني،‌)مراد‌‌الدائمين.‌نحو‌العمال‌المؤقتين‌بنفس‌المستوى‌الذي‌به‌نحو‌العمال‌
‌‌التنظيمي‌‌بالالتزامفي‌العمل‌علاقة‌‌‌‌للمكافآتالإمبريقية،‌أن‌‌‌‌ا‌الصدد‌أكدت‌الدراساتوفي‌هذ

العاطفي،‌و‌في‌هذا‌الشأن‌‌‌الالتزامالتنظيمي‌خاصة‌‌‌‌الالتزامحيث‌تساهم‌في‌تشكيل‌و‌تنمية‌‌
‌بالالتزام‌،‌أن‌الرضا‌بالترقية‌لها‌علاقة‌‌Gattiker‌‌‌‌&‌‌Cohen(‌‌1994أكد‌كوهن‌و‌قاتكر‌)

مقارنة‌‌ الخاصة‌ المؤسسات‌ في‌ ذلك‌‌‌‌بالمؤسساتالتنظيمي‌خاصة‌ في‌ السبب‌ و‌ العمومية،‌
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يرجع‌اساسا‌لكون‌المؤسسات‌الخاصة‌تستخدم‌الأجر‌كمحدد‌أساسي‌لتشجيع‌الأفراد‌و‌زيادة‌‌
لمنظمة،‌أضف‌إلى‌ذلك‌‌دافعيتهم‌للعمل،‌ما‌يساعد‌في‌تشكيل‌علاقة‌ايجابية‌بين‌الفرد‌و‌ا

فإن‌الزيادات‌في‌الأجور‌في‌المؤسسات‌الخاصة‌تعتمد‌أساسا‌على‌تقييم‌الأداء،‌و‌مردودية‌‌
الأجور،‌‌‌‌كل‌عامل‌على‌حدى، الزيادة‌في‌ حالة‌ في‌ يعتمد‌عليها‌ التي‌ المعايير‌ يوضح‌ ما‌

تعتمد‌‌ التي‌ العمومية‌ المنظمات‌ التكتل‌‌فيعكس‌ على‌ الأجور‌ في‌ الجماعي،‌‌‌‌الزيادة‌
(2005‌, Vanderberghe & al‌)‌

 

 يوضح محددات الالتزام التنظيمي عند موداي وآخرون :  5شكل 

 & ‌‌Mowdayواخرون‌التنظيمي‌عند‌كل‌من‌موداي‌‌‌‌الالتزاممحددات‌‌‌‌الشكل،يمثل‌‌

alالمنظمة‌‌ إلى‌خصائص‌ إضافة‌ العمل،‌ خصائص‌ الشخصية،‌ الخصائص‌ في‌ المتمثل‌ ‌،
الأساسية‌‌‌‌والتيسبق‌شرحها،‌‌التي‌‌‌‌والخبرة المحددات‌ بمثابة‌ إضافة‌‌‌للالتزام‌تعد‌ التنظيمي،‌

الخارجية،‌‌ بالبيئة‌ الصلة‌ ذات‌ العوامل‌ بعضها‌لاحقا.‌حيث‌‌‌‌التيلبعض‌ ذكر‌ سنعمل‌على‌
مستوى‌‌ في‌ بأخرى‌ أو‌ بطريقة‌ المحددات‌ هذه‌ على‌‌‌‌الالتزامتؤثر‌ آثار‌ ينتج‌ ما‌ التنظيمي،‌

‌‌وإرادته‌المجهودات،‌‌‌‌وبذلفي‌العمل،‌‌‌‌للاستمرارالفرد‌‌‌‌رغبةو‌من‌جهة‌‌‌‌والمنظمةمستوى‌الفرد‌‌

:الآثار
مرارالرغبة في البقاء والاست

الفعالية في الأداء
الالتزام التنظيمي

الخصائص الشخصية

خصائص العمل

خصائص المنظمة

الخبرة
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العامل‌في‌‌‌‌وفعاليةالحفاظ‌على‌عضويته‌في‌التنظيم‌ما‌يساهم‌في‌الرفع‌من‌مستوى‌الأداء،‌‌
‌عمله‌من‌جهة‌أخرى.‌‌

مستوى‌‌ في‌ تؤثر‌ التي‌ تلك‌ فهي‌ الخارجية،‌ بالبيئة‌ المتصلة‌ العوامل‌ يخص‌ فيما‌ أما‌
التي‌لها‌علاقة‌باتجاهات‌الأفراد‌خاصة‌‌‌الاختيارالالتزام‌التنظيمي،‌مثل‌سوق‌العمل‌وفرص‌‌

الأيام‌‌ عملية‌‌‌‌والشهورفي‌ في‌ بالمسبقات‌ تسمى‌ التي‌ العوامل‌ هذه‌ المنظمة،‌ في‌ الأولى‌
الاقتصادية،‌وتعدد‌في‌فرص‌العمل‌‌‌‌كان‌هناك‌رواج‌في‌الظروف‌‌كلما،‌فالتنظيمي‌الالتزام‌‌

قرار‌الاختيار‌بين‌البدائل‌المتاحة‌وبأقل‌ضغوط‌خارجية،‌ويمثل‌العمل‌أفضل‌‌‌المتاحة‌كان
‌فرصة‌اختيار‌الفرد،‌‌
جانب‌‌ الكسادآ‌ومن‌ حالات‌ تؤثر‌ وانخفاض‌‌‌‌خر‌ البطالة،‌ نسبة‌ ارتفاع‌ الاقتصادي،‌
الوظيفية‌‌ التنظيمي.الفرص‌ الالتزام‌ -‌‌34ص‌ص،‌‌2012نابي،‌‌‌‌)بن‌‌المتاحة‌في‌مستوى‌

39)‌
نقول‌‌ التنظيمي‌‌‌‌إنومنه‌ الالتزام‌ محددات‌ حول‌ تعددت‌ قد‌ الباحثين‌ وآراء‌ الدراسات‌

التعليمي( المستوى‌ الخبرة،‌ )السن،‌ الديموغرافية‌ المتغيرات‌ ان‌ يرى‌ من‌ الالتزام‌‌‌‌منهم‌ تحدد‌
وهناك‌‌ للفرد،‌ خ‌التنظيمي‌ ان‌ يرى‌ التزام‌من‌ مدى‌ تحد‌ والشخصية‌ والعمل‌ المنظمة‌ صاص‌

‌الفرد‌داخل‌المنظمة.‌

 قياس الالتزام التنظيمي  .8

التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌المنظمات،‌ولما‌له‌‌‌الالتزامنظرا‌لأهمية‌وجود‌مستوى‌من‌‌
من‌آثار‌إيجابية‌كثيرة‌على‌تحقيق‌أهدافها،‌فإنه‌من‌الضروري‌قيام‌المنظمات‌بالتحقق‌من‌‌

العاملين‌فيها،‌لذا‌تسعى‌بعض‌المنظمات‌لاستخدام‌‌‌‌من‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌وجود‌درجة‌‌
لدى‌‌‌وسائل‌و‌طرق‌تستطيع‌من‌‌ الموجودة‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ درجة‌ على‌ التعرف‌ خلالها‌

العاملين‌فيها،‌ومن‌ثم‌إيجاد‌الطرق‌المناسبة‌لزيادة‌درجة‌الالتزام‌لديهم،‌و‌قد‌ذكر‌العديد‌من‌‌
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ات‌تستخدم‌أساليب‌مختلفة‌للتعرف‌على‌مستويات‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌الباحثين‌أن‌المنظم
‌العاملين‌فيها‌و‌هي:‌

 ‌
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 الذاتية  والمقاييس المقاييس الموضوعية  .8.1

 المقاييس الموضوعية  .8.1.1

الاستخدام‌بحيث‌يحلل‌عددا‌من‌الظواهر‌المعبرة‌عن‌‌‌‌والشائعةالطرق‌البسيطة‌‌‌‌وهي
‌درجة‌الالتزام‌التنظيمي‌للعاملين‌وهي‌تستخدم‌وحدات‌قياس‌موضوعة‌لرصد‌السلوك‌مثل:‌

 رغبة‌الفرد‌في‌البقاء‌في‌المنظمة.‌ ✓

 مستوى‌أداء‌العاملين.‌‌ ✓

 كثرة‌الغياب‌عن‌العمل.‌ ✓

 دوران‌العمل.‌ ✓

 كثرة‌الحوادث‌في‌العمل.‌‌‌ ✓

ا‌‌وهذه التنظيمي‌‌المقاييس‌ بالالتزام‌ الخاصة‌ المشكلات‌ على‌ التنبيه‌ في‌ تفيد‌ لسلوكية‌
‌التي‌قد‌تحدث،‌لكنها‌لا‌توفر‌بيانات‌تفصيلية‌تبين‌أسباب‌المشكلات‌أو‌علاجها.‌

 المقاييس الذاتية  .8.1.2

عن‌‌‌‌وذلكهذا‌النوع‌من‌المقاييس‌يقيس‌التزام‌العاملين‌مباشرة‌بأساليب‌تقديرية‌ذاتية،‌‌
ن‌أسئلة‌توجه‌للأفراد‌العاملين‌بالمنظمة‌للحصول‌على‌تقدير‌من‌‌طريق‌تصميم‌قائمة‌تتضم

التنظيم،‌‌ النوع‌الأكثر‌قدرة‌على‌تشخيص‌درجة‌الالتزام‌‌‌ويعدجانبهم‌عن‌درجة‌الالتزام‌ هذا‌
من‌‌‌‌وذلكطريقة‌لتطبيق‌هذه‌المقاييس‌هي‌قائمة‌الاستبانة‌‌‌‌وأفضلالتنظيمي‌سلبا‌أو‌إيجابا،‌‌

‌خلال‌أسلوبين:‌

سؤال‌‌ ✓ توجيه‌ للأفراد،‌‌إما‌ مباشرة‌ أسئلة‌ مجموعة‌ مستوى‌‌‌‌ويطلب‌أو‌ تحديد‌ منهم‌
 هذه‌الطريقة‌بسهولتها.‌‌وتمتازللعمل،‌‌وحبهمالتزامهم‌

فقرات‌ ✓ حول‌ تدور‌ أسئلة‌ عدة‌ هناك‌ بل‌ الالتزام‌ مستوى‌ عن‌ واحد‌ سؤال‌ هناك‌ ليس‌
بالعمل،‌‌ تتعلق‌ بمستوى‌‌‌‌وتصاغمتعددة،‌ الأسئلة‌ الأفراد‌‌‌يتلاءمهذه‌ مستويات‌ مع‌
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حمس‌‌ بن‌ )مشعل‌ لديهم.‌ الالتزام‌ مستوى‌ يحدد‌ الإجابة‌ خلال‌ ومن‌ المبحوثين،‌
‌(‌81ص‌2008العتيبي،

 المهتمين  المقاييس المصممة من طرف بعض .8.2

ذكر‌اخرون‌أن‌هناك‌بعض‌المهتمين‌بدراسة‌الالتزام‌التنظيمي‌قدموا‌عددا‌من‌أدوات‌‌
على‌‌‌‌وهي‌القياس‌للمساعدة‌في‌تحديد‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌المنظمات‌‌

‌النحو‌التالي:‌

 ( تورنتن  ابة‌‌(‌فقرات‌سداسية‌الاستج‌8احتوى‌هذا‌المقياس‌على‌)‌‌وقد:‌‌(Turintonمقياس 
الاستجابة‌تقيس‌الالتزام‌‌‌‌وخماسية‌فقرات‌أخرى‌رباعية‌‌‌‌7تقيس‌الالتزام‌التنظيمي‌كما‌تضمن‌‌

‌المهني.‌‌

( بورتر  الالتزام‌‌وزملائه (  Porter&alمقياس  استبانة‌ اسم‌ عليه‌ أطلق‌ وقد‌ ‌‌التنظيمي‌:‌
(OCOيتكون‌المقياس‌من‌‌)فقرة‌تستهدف‌قياس:‌‌15‌

 .‌درجة‌التزام‌الأفراد‌بالمنظمة ✓

 لها.‌‌وإخلاصهمدرجة‌ولائهم‌ ✓

 الرغبة‌في‌مضاعفة‌الجهد‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة‌وقبولهم‌لقيمها.‌ ✓

الاستجابة‌‌و‌ درجة‌ لتحديد‌ السباعي‌ ليكرت‌ بمقياس‌ المقياس‌‌‌‌ويمكناستعان‌ استخدام‌
‌لوصف‌الالتزام‌بشكل‌عام.‌

‌‌4ن‌‌ينكون‌م‌مقياس‌الالتزام‌مدى‌الحياة‌‌‌‌وهو‌:‌‌(Marsh &Mafryمقياس "مارش و"مافري )
‌فقرات‌وقد‌استخدم‌كأداة‌لقياس:‌

 إدراك‌الفرد‌لكيفية‌تعمق‌الالتزام‌مدى‌الحياة.‌ ✓

 تعزيز‌استحسان‌المنظمة.‌ ✓

 حث‌الفرد‌على‌الالتزام‌بقيم‌العمل.‌ ✓
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 الولاء‌للمنظمة‌حتى‌إحالته‌على‌التقاعد.‌‌ ✓

‌‌إبراز‌نية‌الفرد‌للبقاء‌في‌المنظمة.‌‌ ✓

( جورج  وزملائهDjorjمقياس  لقيا‌‌وهو‌:‌‌(  الهيئة‌‌‌‌الالتزامس‌‌محاولة‌ لأعضاء‌ القيمي‌
‌فقرات‌عبرت‌كل‌منها‌عن‌واحدة‌من‌القيم‌التالية:‌‌6التدريسية‌من‌خلال‌

 .‌والمهارةاستخدام‌المعرفة‌ ✓

 زيادة‌المعرفة‌في‌مجال‌تخصصه.‌ ✓

 العمل‌مع‌زملائه‌بكفاءة‌عالية. ✓

 .‌كأستاذبناء‌سمعة‌جيدة‌‌ ✓

 .‌والتحديات‌العمل‌على‌مواجهة‌الصعوبات‌ ✓

‌المساهمة‌بأفكار‌جديدة‌في‌حقل‌التخصص.‌ ✓

استخدم‌من‌أجل‌تحديد‌الأهمية‌النسبية‌لكل‌فقرة‌من‌تلك‌الفقرات‌مقياس‌خماسي‌‌‌‌وقد
‌الاستجابة.‌

كوردن   د‌‌د:‌وقد‌ساهم‌في‌بناء‌المقياس‌ثلاثة‌مصادر‌هي‌المقابلات‌مع‌عوزملائه مقياس 
‌‌وتم‌خصائص‌المشاعر،‌المعتقدات،‌الأعمال‌المتعلقة‌بالانتماء‌للنقابة،‌‌‌‌النقابات‌لتحديد‌من‌‌

زام‌الأفراد‌ت‌(‌فقرة‌استهدفت‌الاستدلال‌على‌ال20منها‌ب‌)‌‌والخروج(‌فقرة‌‌22ذلك‌من‌خلال‌)
( الثالث‌ المصدر‌ ضم‌ حين‌ في‌ )48بالمنظمة‌ منها‌ فقرة‌ سلبية‌‌25(‌ مؤشرات‌ ذات‌ فقرة‌ ‌)

‌:‌وهيفقرة‌خماسية‌الاستجابة‌‌30المصادر‌أعلاه‌استطاع‌تحديد‌من‌‌وبالاستفادة

 (‌فقرة‌تتعلق‌بالولاء.‌16) ✓

 .‌(‌فقرات‌تصف‌المسؤولية‌إزاء‌المنظمة‌7) ✓

 .‌(‌فقرات‌تقيس‌الرغبة‌للعمل‌فيها4) ✓

 (121-‌117ص‌ص،‌2014)هواين،‌‌ (‌فقرات‌لتحديد‌مستوى‌الإيمان‌بها.3) ✓
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 الالتزام التنظيمي وفق عدد من الباحثينمقاييس :  2جدول 

 اداة القياس  الباحث 

D'Netto & Sohal, 1999 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Meyer, Allen and Smith, 1993 

Al-Hussami, 2008 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Mey et, al., 1993 

Chew&Wong, 2008 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Allen & Meyer scale, 1990 

Fu et, al,2009 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Mey et, al., 1993 

Kumar et, al., 2009 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Porter et, al., 1974 

Kumar& Giri, 2009 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Mowday et, al., 1979 

Shama et, al., 2009 
, Organizational Commitment 

Questionnaire Developed by Mey et, al., 1993 

Tay, 2009 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Mowday &Boulian 1974 

Turker, 2009 
Organizational Commitment Questionnaire 

Developed by Mowday et, al., 1979 

‌(‌59ص،‌2015)المصاروة،‌

نقول‌‌ سبق‌ داخل‌‌‌‌إنمما‌ الفرد‌ لدى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ مدى‌ لمعرفة‌ نوعين‌ هناك‌
المنظمة‌وهناك‌مقاييس‌مصممة‌تحتوي‌على‌أسئلة‌وفقرات‌تستهدف‌الالتزام‌التنظيمي‌يمكننا‌‌
دراستها‌بأساليب‌إحصائية،‌اما‌الأسلوب‌الملاحظ‌بنقص‌الغيابات‌ونقص‌في‌حوادث‌العمل‌‌

‌ي‌في‌هذه‌المنظمة.‌‌هي‌مقاييس‌موضوعية‌تحدد‌الالتزام‌التنظيم

 نتائج الالتزام التنظيمي  .9

 نتائج الالتزام على مستوى الفرد  .9.1
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الإيجابية  أو‌‌‌‌:النتائج  النتائج‌ من‌ بعديد‌ يرتبط‌ ربما‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ مستوى‌ ارتفاع‌ إن‌
الذاتي‌الإيجابي،‌‌‌‌الانتماء،‌الأمان،‌التصور‌‌المخرجات‌الإيجابية‌للأفراد‌مثل:‌زيادة‌مشاعر

أ أهداف‌ زيادة‌‌وجود‌ أن‌ كما‌ الفرد،‌ لحياة‌ أغراض‌ زيادة‌‌‌‌الالتزامو‌ إلى‌ ‌‌المكافآت‌تؤدي‌
أكثر‌من‌الأفراد‌غير‌الملتزمين‌‌‌‌تمكافئاالتنظيمية‌فالأفراد‌الملتزمون‌يجب‌أن‌يحصلوا‌على‌‌

‌حتى‌يشجعهم‌ذلك‌على‌بذل‌الجهد.‌

السلبية المنافع‌‌‌‌: النتائج  أن‌ التنظيمي‌ للالتزام‌ السلبية‌ النتائج‌ تعود‌على‌‌‌‌اوالمزاي‌تؤكد‌ التي‌
من‌‌ كثير‌ له‌ الالتزام‌ أن‌ من‌ فبالرغم‌ بتكاليف،‌ مرتبطة‌ تكون‌ للمنظمة‌ الالتزام‌ من‌ الأفراد‌

‌المنافع‌التي‌تعود‌على‌الفرد‌إلا‌أن‌هناك‌بعض‌الجوانب‌السلبية‌لهذا‌الالتزام‌منها:‌‌

الوظيفي‌‌ ✓ للتقدم‌ المتاحة‌ الفرص‌ خلال‌‌‌‌والذيقلة‌ من‌ الوظائف‌ بعض‌ في‌ يتحقق‌
 ين‌عدد‌من‌المنظمات.‌الحركة‌ب

 الذاتي.‌‌والنمو‌قلة‌الفرص‌المتاحة‌للتطور‌ ✓

فالفرد‌عندما‌يلتزم‌اتجاه‌منظمة‌معينة‌فإنه‌يبدل‌‌‌‌والاجتماعية،زيادة‌الضغوط‌العائلية‌‌ ✓
الأخرى‌‌ التزاماته‌ يؤثر‌على‌ مما‌ لها‌ والجهد‌ الضغوط‌على‌‌‌‌ويؤديالوقت‌ زيادة‌ إلى‌

 الفرد.‌

 العمل نتائج الالتزام على مستوى مجموعات  .9.2

على‌هذا‌المستوى‌يؤدي‌إلى‌نتائج‌متعددة‌‌‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزامبالرغم‌من‌أن‌‌‌‌:النتائج الايجابية 
سواء‌على‌أعمال‌المجموعة‌أو‌فاعليتها،‌إلا‌أنه‌لم‌يحظ‌باهتمام‌يذكر‌من‌جانب‌الباحثين‌‌

‌وهذه‌النتائج‌الإيجابية‌تتمثل‌في:‌‌

 كلما‌زادت‌درجة‌التزام‌المجموعة‌زادت‌درجة‌الثبات‌والفاعلية.‌‌ ✓

ستعداد‌لبدل‌جهد‌أكبر‌وبالتالي‌زيادة‌‌المجموعة‌كانت‌على‌ا‌‌التزامكلما‌زادت‌درجة‌‌ ✓
 فاعلية‌مجموعة‌العمل.‌

‌كلما‌زادت‌درجة‌التزام‌المجموعة‌زادت‌درجة‌التماسك‌بينها.‌ ✓
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‌وتتمثل‌في:‌‌:النتائج السلبية 

 من‌خلال‌استقرار‌العمالة.‌‌‌والتكيف‌والابتكارانخفاض‌القدرة‌على‌الخلق‌ ✓

العمل‌‌ ✓ دوران‌ معدل‌ أفراد‌‌‌‌وبالتاليانخفاض‌ دخول‌ ونافعة،‌‌عدم‌ جديدة‌ أفكار‌ لديهم‌
أنه‌من‌الخطأ‌الاعتقاد‌بأن‌ارتفاع‌معدل‌الدوران‌يمثل‌‌‌‌"أوليفر"وفي‌هذا‌الصدد‌يرى‌‌

راد‌فمؤشرا‌سلبيا‌على‌طول‌الخط،‌فعندما‌يترك‌الأفراد‌الأقل‌التزاما‌المنظمة‌قد‌يأتي‌أ
 ضل.‌فبصورة‌أ‌آخرون‌لديهم‌أفكار‌جديدة‌ونافعة‌ويرون‌‌المنظمة‌

 الجديدة.‌‌والقيمجماعي‌يجعل‌المجموعة‌أقل‌انفتاحا‌على‌الآراء‌إن‌التفكير‌ال ✓

 الأخرى.‌‌‌والمجموعاتزيادة‌فرص‌الصراع‌بين‌المجموعة‌‌ ✓

 نتائج الالتزام على مستوى المنظمة  .9.3

‌خلال:‌تتمثل‌في‌زيادة‌فرص‌الفاعلية‌بالنسبة‌للتنظيم‌وذلك‌من‌‌‌:النتائج الإيجابية

 زيادة‌الجهد‌المبذول.‌‌ ✓

 انخفاض‌معدل‌الدوران. ✓

 .‌والتأخرانخفاض‌نسبة‌الغياب‌ ✓

الأكثر‌‌ ✓ الأفراد‌ لأن‌ التنظيم‌ خارج‌ الموجودين‌ الأفراد‌ بالنسبة‌ المنظمة‌ جاذبية‌ زيادة‌
جلب‌‌‌‌ا‌يجعلها‌أكثر‌قدرة‌علىوواضحة‌عن‌المنظمة‌مم‌‌التزاما‌يعطون‌صورة‌إيجابية
‌الأفراد‌ذوي‌المهارات‌العالية.‌

‌‌وسلبيةلهما‌نتائج‌إيجابية‌‌‌‌والغياب‌يجب‌أن‌نلاحظ‌في‌هذا‌المجال‌أن‌معدل‌الدوران‌‌
التي‌يحصل‌عليها‌العاملون‌من‌‌‌‌والمنافعالعمل‌‌‌‌ومكانفي‌ضوء‌الظروف‌المحيطة‌بالمنظمة‌‌

 الحصول‌عليها.‌‌وتكلفة‌المنظمة‌سواء‌كانت‌اقتصادية‌أو‌اجتماعية‌أو‌ترفيهية‌أو‌طبيعية‌

السلبية الابتكار‌‌‌‌: النتائج  على‌ القدرة‌ انخفاض‌ في‌ الذين‌والتكيفتتمثل‌ الأفراد‌ أن‌ إذ‌ ‌،
المنظم إلى‌مناقشة‌سياسات‌ يميلون‌عادة‌ للتنظيم‌ بدرجة‌كبيرة‌ يحد‌من‌قدرة‌‌يلتزمون‌ ة‌مما‌

المنظمة‌على‌الابتكار،‌ففي‌دراسة‌قام‌بها‌أحد‌الباحثين‌في‌شركة‌"جنرال‌موتورز"،‌وجد‌أن‌‌
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الالتزام‌‌فأ من‌ عالية‌ بدرجة‌ يتسمون‌ الذين‌ العليا‌ الإدارة‌ تخنق‌‌‌‌والولاء‌راد‌ ما‌ عادة‌ للمنظمة‌
‌.‌‌والخلقلديهم‌القدرة‌على‌الابتكار‌

طبيعة‌الاثار‌المترتبة‌عن‌الالتزام‌التنظيمي‌على‌‌‌‌إنه‌مع‌تسليمنا‌بالجدل‌المثار‌حول‌
منطقية،‌على‌الأقل‌‌‌‌والأكثر‌التغيرات‌الوظيفية‌للفرد،‌إلا‌أننا‌نسير‌مع‌وجهة‌النظر‌الأقوى‌‌

النظرية،‌‌ الوجهة‌ إلى‌‌‌‌وهيمن‌ تنظر‌ إيجابية‌‌‌‌الالتزامالتي‌ ظاهرة‌ باعتباره‌ ‌‌ومن‌التنظيمي‌
ال داخل‌ مرغوبة‌ نتائج‌ إلى‌ تؤدي‌ أن‌ للفرد‌‌المحتمل‌ الوظيفي‌ في‌‌‌‌وتتمثلنطاق‌ النتائج‌ هذه‌

العمل‌وتحقيق‌‌‌‌ودورانمعدلات‌الغياب،‌‌‌‌وانخفاضعن‌العمل‌‌‌‌والرضاارتفاع‌معدلات‌الأداء‌‌
 (‌117-‌114ص‌ص،‌2014هواين،‌فوزية‌)‌‌.الوظيفيالمزيد‌من‌التقدم‌المهني‌أو‌

   نماذج لدراسة الالتزام التنظيمي .10

التي‌‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ التنظيمي‌‌توجد‌ الالتزام‌ ظاهرة‌ تفسير‌ في‌ البحث‌ حاولت‌
نتائجها‌أو‌موضوعها‌أو‌مزيج‌من‌ذلك‌كله‌إلا‌أنها‌لم‌تستطع‌‌‌‌سواء‌ما‌يتعلق‌بأسبابها‌أو‌

 :‌الخروج‌بنموذج‌محدد‌لدراسة‌الالتزام‌التنظيمي‌ومن‌هذه‌النماذج‌ما‌يلي

 : Etzioniنموذج 

الالتز‌ الكتابات‌حول‌ أهم‌ اتزوني‌من‌ كتابات‌ أن‌‌تعتبر‌ إلى‌ يستند‌ التنظيمي،‌حيث‌ ام‌
تملكها التي‌ السلطة‌ أو‌ الفرد‌مع‌‌‌القوة‌ اندماج‌ نابعة‌من‌طبيعة‌ الفرد‌ المنظمة‌على‌حساب‌

‌ثلاثة‌أشكال‌وهي:‌‌‌المنظمة‌وهذا‌ما‌يسمى‌الالتزام‌أو‌الو‌لاء‌ويأخذ

المعنوي  .1 قناعة‌‌الالتزام  من‌ والنابع‌ ومنظمته‌ الفرد‌ بين‌ الحقيقي‌ الاندماج‌ ويمثل‌ ‌:
 د‌بأهداف‌وقيم‌ومعايير‌المنظمة‌التي‌يعمل‌بها.الفر‌

المتبادلة .2 المزايا  حساب  أساس  على  القائم  ‌‌:‌وهو‌اقل‌درجة‌في‌رأيه،‌من‌الالتزام 
والذي‌يتحدد‌بمقدار‌ما‌تستطيع‌أن‌تلبيه‌المنظمة‌‌‌‌حيث‌اندماج‌الفرد‌مع‌منظمته‌

 احتياجات‌الفرد‌حتى‌يتمكن‌من‌الإخلاص‌لها‌ويعمل‌على‌تحقيق‌أهدافها.‌
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:‌وهو‌يمثل‌الجانب‌السلبي‌في‌علاقة‌الموظف‌مع‌المنظمة‌التي‌‌الالتزام الاغترابي .3
الفرد اندماج‌ بها،‌حيث‌ إرادته‌وذلك‌‌‌‌يعمل‌ مع‌منظمته‌غالبا‌ما‌يكون‌خارج‌عن‌

‌نظرا‌لطبيعة‌القيود‌التي‌تفرضها‌المنظمة‌على‌الفرد.

 : Settersسيترز نموذج 

الشخصية‌وخصائص‌العمل‌وخبرات‌العمل‌تتفاعل‌‌يرى‌هذا‌النموذج‌أن‌الخصائص‌‌
معا‌كمدخلات،‌مما‌ينتج‌عنه‌رغبة‌قوية‌للفرد‌بعدم‌ترك‌التنظيم‌الذي‌يعمل‌فيه‌مما‌يودي‌‌
التنظيمية،‌وقد‌‌ الجهد‌من‌اجل‌تحقيق‌الأهداف‌ المزيد‌من‌ نسبة‌غيابه‌وبذله‌ انخفاض‌ إلى‌

التنظيمي‌‌ الالتزام‌ تكوين‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ سيترز‌ ومخرجات‌‌بين‌ مدخلات‌ إلى‌ وصنفها‌
‌وهما:‌

‌:مدخلات الالتزام التنظيمي

 ".التعلم،‌العمر،‌تحديد‌الدور‌‌الخصائص‌الشخصية‌مثل‌"الحاجة‌إلى‌الانجاز، -أ

التفاعلات‌‌ -ب فرصة‌ العمل،‌ عن‌ الرضا‌ العمل،‌ في‌ "التحدي‌ مثل‌ العمل‌ خصائص‌
 .الاجتماعية،‌التغذية‌المرتدة"

ونوعية‌خبرات‌العمل،‌اتجاهات‌العاملين،‌وأهمية‌الشخص‌‌خبرات‌العمل‌مثل‌"طبيعة‌‌ -ت
 ".‌بالنسبة‌للتنظيم

‌‌‌:التنظيميمخرجات الالتزام 

 الرغبة‌والميل‌للبقاء‌في‌التنظيم.‌ -أ

 انخفاض‌نسبة‌دوران‌العمل.‌ -ب

 الميل‌للعمل‌طواعية‌لتحقيق‌أهداف‌التنظيم.‌ -ت

‌الميل‌لبذل‌جهد‌لتحقيق‌انجاز‌أعلى.‌ -ث

 :Salanhck and Stawنموذج ستاو وسلانيك 
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‌ويفرق‌هذا‌النموذج‌بين‌نوعين‌من‌الالتزام‌وهما:‌‌

الموقفي -أ التنظيمية‌‌الالتزام  العوامل‌ من‌ بعضا‌ الالتزام‌ من‌ النوع‌ هذا‌ ويتضمن‌ ‌:
والخصائص‌‌ الوظيفي،‌ الدور‌ وخصائص‌ الشخصية،‌ السمات‌ مثل‌ والشخصية‌

ئص‌‌ذه‌الخصاالتنظيمية،‌وخبرات‌العمل،‌وبالمقابل‌فان‌مستوى‌الانسجام‌الناتج‌عن‌ه
والغياب‌‌ والحضور‌ الوظيفي‌ التسرب‌ حيث‌ من‌ المنظمة‌ في‌ الأفراد‌ سلوكيات‌ يحدد‌

 والجهود‌التي‌تبذل‌في‌العمل‌ومقدار‌مساندة‌الأفراد‌لمنظماتهم‌

السلوكي  -ب :‌وتقوم‌فكرة‌هذا‌النوع‌من‌الالتزام‌على‌أساس‌العمليات‌التي‌يعمل‌‌الالتزام 
الخبرا وخصوصا‌ الفردي‌ السلوك‌ خلالها‌ الفرد‌من‌ علاقة‌ تطوير‌ على‌ المكتبية،‌ ت‌

حيث منظماتهم،‌‌‌‌بمنظمته،‌ داخل‌ السلوك‌ من‌ خاصة‌ بأنواع‌ مقيدين‌ الأفراد‌ يصبح‌
والمكاف المزايا‌ بعض‌ على‌ اطلاعهم‌ مما‌‌آنتيجة‌ السلوك،‌ هذا‌ على‌ ترتبت‌ التي‌ ت‌

‌‌.لديهم‌الخوف‌من‌فقدان‌هذه‌المزايا‌بالإقلاع‌عن‌هذا‌السلوك‌‌يخلق‌‌

 : Perry and Angle نموذج انجل وبيري 

الالتزام‌ أسباب‌ عن‌ البحث‌ أساس‌ على‌ تقوم‌ التي‌ النماذج‌ أن‌ النموذج‌ هذا‌ يعتبر‌
‌التنظيمي،‌يمكن‌تصنيفها‌في‌نموذجين‌رئيسين‌هما:‌

 :‌نموذج الفرد كأساس للالتزام التنظيمي  -أ

أساس على‌ يبنى‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ جوهر‌ أن‌ النموذج‌ هذا‌ الفرد‌‌‌يعتبر‌ خصائص‌
إلى‌‌‌‌وتصرفاته،‌باعتبارها‌مصدر‌السلوك‌المؤدي‌إلى‌الالتزام،‌وتبعا‌لهذا‌النموذج‌فانه‌ينظر

الفرد،‌‌ باعتبارها‌محددات‌سلوك‌ التعليم‌والخبرات،‌ الفرد‌كالعمر‌والجنس‌وسنوات‌ خصائص‌
النموذج‌يركز‌على‌ما‌يحمله‌الأفراد‌من‌خصائص‌شخصية‌إلى‌المنظمة،‌إلى‌‌‌‌لذا‌فان‌هذا

 سونه‌داخل‌المنظمة‌والتي‌يتحدد‌على‌أساسها‌التزام‌الأفراد‌لمنظماتهم.‌جانب‌ما‌يمار‌

 :‌‌نموذج المنظمة كأساس الالتزام التنظيمي -ب
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التي‌تحدد‌‌ التي‌تحدث‌في‌المنظمة‌هي‌ العمليات‌ النموذج‌على‌أساس‌أن‌ يقوم‌هذا‌
ر‌إلى‌الفرد‌الالتزام‌التنظيمي،‌حيث‌يتم‌التفاعل‌بينها‌وبين‌الفرد‌نتيجة‌العمل‌فيها،‌لذا‌ينظ

من‌‌ تحقيقها‌ يتوقع‌ التي‌ والأهداف‌ الحاجات‌ بعض‌ لديه‌ أن‌ أساس‌ على‌ الحالة‌ هذه‌ في‌
المنظمة‌وفي‌سبيل‌ذلك‌فان‌الفرد‌لا‌يتردد‌في‌تسخير‌كل‌طاقاته‌ومهارته‌من‌اجل‌تحقيق‌‌

بإشباع‌حاجاته‌وتلبية‌أهدافه،‌أي‌أن‌هذه‌العلاقة‌تبادلية‌‌‌أهداف‌المنظمة‌مقابل‌قيام‌المنظمة
يتضمن‌‌بي‌ الذي‌ النفسي"‌ "بالعقد‌ يسمى‌ ما‌ هو‌ التبادل‌ هذا‌ جوهر‌ وان‌ والمنظمة،‌ الفرد‌ ن‌

لكنها‌‌ الطرفين،‌ لكلا‌ محددة‌ غير‌ أو‌ محددة‌ تكون‌ التي‌ والالتزامات‌ التعهدات‌ من‌ مجموعة‌
فان‌‌ بالتالي‌ بالمنظمة.‌ العمل‌ عن‌ الفرد‌ رضا‌ إلى‌ الأشكال‌ من‌ شكل‌ بأي‌ تؤدي‌ وان‌ لابد‌

لية‌التي‌تقود‌إلى‌‌ا‌المنظمة‌الفرد‌وتلبى‌بها‌احتياجاته،‌تمثل‌أساسا‌الآالطريقة‌التي‌تعامل‌به
الفرد‌أو‌عدمه،‌بحيث‌أن‌المنظمة‌التي‌تأخذ‌على‌عاتقها‌الالتزام‌بتلبية‌احتياجات‌الفرد‌‌‌التزام

سوف‌تؤدي‌به‌في‌النهاية‌إلى‌أن‌يتشرب‌قيمها‌ويعتبرها‌قيمه،‌وبالتالي‌يكون‌هناك‌نوع‌من‌‌
 الالتزام‌المتبادل‌بينه‌وبين‌منظمته.‌

 : Kantarنموذج كانتر 

متطلبات‌‌ من‌ نابعة‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ من‌ أنواع‌ ثلاثة‌ هناك‌ أن‌ النموذج‌ هذا‌ يرى‌
‌(.‌130,ص،‌2007السلوك‌المختلفة،‌التي‌تفرضها‌المنظمات‌على‌أفرادها‌وهي‌)أبو‌ندا،‌

فيه‌‌‌‌:المستديم الالتزام   -أ يستطيع‌ الذي‌ المدى‌ بجهوده‌ويمثل‌ التضحية‌ م‌‌الأفراد‌
لذا‌فان‌هؤلاء‌الأفراد‌يعتبرون‌‌ التي‌يعملون‌بها.‌ المنظمات‌ وطاقاتهم‌مقابل‌استمرار‌
أو‌‌ منها‌ الانسحاب‌ في‌ صعوبة‌ يجدون‌ فإنهم‌ وبالتالي‌ منظماتهم،‌ من‌ جزء‌ أنفسهم‌

 تركها.‌

التلاحمي -ب الفردالالتزام  بين‌ تنشأ‌ التي‌ الاجتماعية‌ النفسية‌ العلاقة‌ في‌ ويتمثل‌ ‌:‌
ومنظمته،‌والتي‌يتم‌تعزيزها‌من‌خلال‌المناسبات‌الاجتماعية‌التي‌تقيمها‌المنظمات،‌‌
وتعترف‌فيها‌بجهود‌الأفراد‌العاملين،‌إضافة‌إلى‌الامتيازات‌التي‌تمنحها‌المنظمات،‌‌



 الفصل الثالث: الالتزام التنظيمي

122 

وبعض‌‌كإعطاء السيارات‌ توفير‌ أو‌ الخاصة‌ الشخصية‌ مثل‌‌‌‌البطاقات‌ الخدمات‌
 ا‌تعزيز‌التلاحم‌بين‌الفرد‌ومنظمته.‌الإسكان‌والمواصلات‌والتي‌من‌شأنه

ينشأ‌هذا‌النوع‌من‌الالتزام‌عندما‌يعتقد‌الموظف‌أن‌المعايير‌والقيم‌‌‌‌:الرقابي الالتزام   -ت
‌الموجودة‌في‌المنظمة‌تمثل‌دليلا‌مهما‌لتوجيه‌سلوك‌الأفراد،‌وبالتالي‌فان‌سلوك‌الفرد‌

 (57-‌54ص‌ص،‌2013)حلس،‌ في‌المنظمة‌يتأثر‌بهذه‌المعايير.‌

 ‌
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 الخلاصة

تلخيص‌‌ أحاول‌ النقاط‌سوف‌ من‌ مجموعة‌ والتفصيل‌ بالدراسة‌ قمت‌ الفصل‌ هذا‌ في‌
الالتزام‌‌ مفهوم‌ حول‌ الباحثين‌ بين‌ اتفاق‌ عدم‌ وجد‌ الفصل‌ خلال‌ من‌ يلي:‌ فيما‌ أهمها‌
مدى‌‌ هو‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ ان‌ نستنتج‌ التعاريف‌ من‌ مجموعة‌ خلال‌ من‌ حيث‌ التنظيمي،‌

بالمنظمة،‌وبقيمها‌وأهدافها‌إلى‌درجة‌التوافق‌معها‌بشكل‌جيد،‌ويشعر‌بأنه‌جزء‌‌اقتناع‌الفرد‌‌
من‌هذه‌المنظمة‌مما‌يدفعه‌إلى‌بدل‌مجهودات‌من‌شأنها‌تساهم‌في‌إنجاح‌المنظمة‌وتقدمها‌‌
ورفاهيتها.‌كما‌تعرفنا‌على‌أهمية‌الالتزام‌التنظيمي،‌إذ‌أن‌الرفع‌من‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌‌

مل‌ينتج‌عنه‌الرفع‌انخفاض‌مستوى‌مجموعة‌من‌الظواهر‌السلبية‌وفي‌مقدمتها‌‌في‌بيئة‌الع
وأبعاد‌‌ الالتزام‌ خصائص‌ كذلك‌ الفصل‌ تناول‌ ولقد‌ العمل.‌ عن‌ والتهرب‌ الغياب‌ ظاهرتي‌
ونتائجه‌‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ قياس‌ وكذا‌ بها‌ مر‌ التي‌ والمراحل‌ التنظيمي،‌ الالتزام‌ ومحددات‌

الأخ‌ وفي‌ والايجابية‌ الالتزام‌‌السلبية‌ بتناول‌ قامت‌ التي‌ النظريات‌ أهم‌ على‌ تعرفنا‌ ير‌
 التنظيمي:‌نظرية‌الالتزام‌البقائي،‌نظرية‌الالتزام‌الوجداني،‌نظرية‌الالتزام‌المعياري.‌
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 تمهيد 

الدراسة‌ خلال‌ من‌ نحاول‌ التفصيل‌ من‌ بشيء‌ للدراسة‌ النظري‌ الشق‌ تناولنا‌ بعدما‌
من‌‌ تمكننا‌ منهجية‌ استراتيجية‌ إلى‌ بالاستناد‌ ملموسة‌ معطيات‌ إلى‌ ذلك‌ ترجمة‌ الميدانية‌

م الحقائق‌ عن‌ تحليلها‌‌الكشف‌ ليتم‌ تعليها‌ المتحصل‌ والمعلومات‌ البيانات‌ خلال‌ من‌ يدانيا‌
لغرض‌التأكد‌من‌صحة‌الفرضيات‌المنطلق‌منها‌وبالتالي‌الإجابة‌على‌التساؤلات‌المطروحة‌‌
الدراسة‌وأدوات‌جمع‌‌ المعتمد‌في‌ الدراسة‌والمنهج‌ التعريف‌بحدود‌ الميداني‌ وقد‌شمل‌الشق‌

‌للأداة‌والأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة.‌‌البيانات‌والخصائص‌السيكوميترية‌
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 الدراسة الاستطلاعيةأولا :
خطوة‌‌ وهي‌ كله‌ البحث‌ لبناء‌ الجوهري‌ الاساس‌ بمثابة‌ الاستطلاعية‌ الدراسة‌ تعتبر‌
للباحث‌تجربة‌وسائل‌بحثه‌والتأكد‌‌ العلمي،‌اذ‌من‌خلالها‌يمكن‌ اساسية‌ومهمة‌في‌البحث‌

‌(.‌47ص‌‌1995مختار،‌‌‌من‌سلامتها‌ودقتها‌ووضوحها‌)محي‌الدين
وهي‌عملية‌‌فالدراسة‌الاستطلاعية‌هي‌دراسة‌أولية‌وتحضيرية‌للعمل‌الميداني‌النهائي‌‌

من‌صدقها‌وثباتها‌وتعطي‌لنا‌نظرة‌أولية‌‌‌‌والتأكديقوم‌بها‌الباحث‌قصد‌تجربة‌وسائل‌البحث‌‌
‌واستكشافية‌وبالتالي‌الانطلاق‌للدراسة‌النهائية.‌

 الاستطلاعية  منهج الدراسة .1

من‌‌‌ النوع‌ لهذا‌ مناسب‌ منهج‌ وهو‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ على‌ الدراسة‌ اعتمدت‌
اهيمي‌‌الدراسات‌ويرتكز‌على‌مرحلتين‌الأولى‌البحث‌الوصفي‌من‌خلال‌توضيح‌الإطار‌المف

في‌‌ التابعة‌ والمتغيرات‌ المستقلة‌ المتغيرات‌ بين‌ العلاقة‌ تفسير‌ خلال‌ من‌ والثاني‌ للدراسة‌
‌فروض‌الدراسة.‌

من‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌الدراسة‌قام‌الباحث‌باستخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌الذي‌‌
الحيا بين‌جودة‌ والعلاقة‌ بياناتها‌ الدراسة‌وتحليل‌ ة‌يحاول‌من‌خلاله‌وصف‌ظاهرة‌موضوع‌

‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌والعلاقة‌بين‌مكوناتها.‌
ويعرفه‌الحمداني‌)المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌بأنه‌المنهج‌الذي‌يسعى‌لوصف‌الظواهر‌‌
او‌الاحداث‌المعاصرة‌أو‌الراهنة‌فهو‌أحد‌أشكال‌التحليل‌والتفسير‌المنظم‌لوصف‌ظاهرة‌أو‌‌

وت‌ الواقع‌ بينات‌عن‌خصائص‌معينة‌في‌ ويقدم‌ الدراسة‌‌مشكلة‌ المشاركين‌في‌ تطلب‌معرفة‌
البيانات( لجمع‌ نستعملها‌ التي‌ والاوقات‌ ندرسها‌ التي‌ ، 2006)الحمداني،   والظواهر‌

‌. (100ص

 الاستطلاعية  حدود الدراسة .2

 المكانية  الحدود .2.1
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 هي‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بمدينة‌حاسي‌بحبح‌ولاية‌الجلفة.‌‌

‌ارية: تعريف المؤسسة العمومية للصحة الجو  •

المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌هي‌مؤسسة‌حديثة‌النشأة‌بالمرسوم‌التنفيذي‌رقم‌
فـي‌‌‌‌07-140 وهي‌‌‌‌2007مايو‌‌‌‌19المؤرخ‌ عمومية,‌ تتمتع‌‌‌‌مؤسسة‌ إداري‌ طابع‌ ذات‌

‌الوالي.‌بالشخصية‌المعنوية‌والاستقلال‌المالي‌وتوضع‌تحت‌وصايا‌

‌علاج.‌ويتكون‌من‌مجموعة‌عيادات‌متعددة‌الخدمات‌وقاعات‌

‌‌‌مهـامهــا: •

‌يلي:‌تتمثل‌مهام‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌فيما‌‌

‌الوقاية‌والعلاج‌القاعدي‌‌-‌

‌تشخيص‌المرض‌‌-‌

‌اري‌‌العلاج‌الجو‌‌-‌

‌الفحوص‌الخاصة‌بالطب‌العام‌والطب‌المتخصص‌القاعدي‌‌-‌

‌والتخطيط‌العائلي‌‌‌الإنجابيةالمرتبطة‌بالصحة‌‌الأنشطة‌-‌

‌حماية‌الأمومة‌والطفولة‌‌-‌

‌تنفيذ‌البرامج‌الوطنية‌للصحة‌والسكان.‌-‌

‌:‌الهيكل التنظيمي للمؤسسة •

‌لعنصرين‌هامين:‌لمعرفة‌الهيكل‌التنظيمي‌للمؤسسة‌علينا‌التطرق‌

‌التقسيم‌الفيزيائي‌للمؤسسة.‌ .1
‌التنظيم‌الداخلي‌للمؤسسة.‌ .2
 :‌‌التقسيم الفيزيائي للمؤسسة •
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تتكون‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌من‌مجموعة‌هياكل‌صحية‌‌
 يعرف‌كل‌هيكل‌بالعيادة‌متعددة‌الخدمات.‌

التوزيع‌‌كما‌تحتوي‌على‌عدة‌قاعات‌علاج‌موزعة‌على‌مجموعة‌من‌‌ المناطق‌وفق‌
‌(‌يوضح‌العيادات‌وقاعات‌العلاج‌التابعة‌لهذه‌المؤسسة.2السكاني،‌والشكل‌)

 :‌‌التنظيم الداخلي للمؤسسة •

فإن‌المدير‌باعتباره‌رأس‌‌‌09‌/12/2009استنادا‌للقرار‌الوزاري‌المشترك‌والمؤرخ‌في‌:
ويتفرع‌عنه‌‌‌‌أيضاعن‌حسن‌سير‌المؤسسة‌وهو‌الآمر‌بالصرف‌‌‌‌المسئولفهو‌‌‌‌الإداري‌السلم‌‌
تعريف‌‌مديريات،أربع‌‌ سير‌‌‌‌ويمكن‌ حسن‌ على‌ الساهرة‌ الإدارة‌ أنها‌ على‌ المديريات‌ هذه‌

المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح،‌وهي‌تعمل‌مباشرة‌تحت‌السلطة‌السلمية‌‌
وعليه‌‌ الخلي‌للمدير‌ النابضالأساسية‌‌‌‌ةتعتبر‌ الرئيسي‌‌‌‌والقلب‌ المشرف‌ حيث‌هي‌ للمؤسسة‌

‌المباشرة‌على‌جميع‌المصالح‌الأخرى.‌‌ئولةوالمس

‌



‌

 

‌

: 

حبحدائرة حاسي بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية

حاسي بحبحعيادة م الخدمات

قاعات العلاج

القندوز
المناضلين
المصران
حاسي‌المرة
الحي‌الاداري‌

القندوز540حي‌

الطب المدرسي

دينثانوية‌قاسيمي‌نور‌ال
ثانوية‌القديمة
إكمالية‌بوعافية

مركز الوقاية وعلم الأوبئة

دار الشيوخعيادة م الخدمات
قاعات العلاج

المرجة
المقطع

سيدي‌بايزيد
قندوزة
الجعيمة

سد‌أم‌الدروع
القرية‌الفلاحية

الطب المدرسي

برثانوية‌أول‌نوفم
ثانوية‌النور

الزعفرانعيادة م الخدمات
قاعات العلاج

ضاية‌البخور

عين معبدعيادة م الخدمات
قاعات العلاج

حجر‌الملح
حجر الملحعيادة م الخدمات

قاعات العلاج
ضاية‌سلوان

حاسي العشعيادة م الخدمات
قاعات العلاج

فرزول
المويلحعيادة م الخدمات

 يوضح التركـــيب الفيزيائــــي :  6شكل 
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 التنظيم الداخلي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بحاسي بحبح : 7شكل 

  

المديــــــــــــــــــــــــــر

المديرية الفرعية للموارد البشرية
مكتب تسيير الموارد البشرية•
اتعمكتب المناز •
مكتب التكوين•

المديرية الفرعية للمالية والوسائل 
مكتب الميزانية والمحاسبة•
مكتب الصفقات•
مكتب صيانة التجهيزات المرافقة•

المرافقةالمديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات
مكتب صيانة التجهيزات الطبية•
مكتب تقييم ومتابعة النشاطات الصحية•

ةالمديرية الفرعية للمصالح الصحي
مكتب الوقاية ونظافة المحيط•
مكتب القبول والتعاقد وحساب التكاليف •
مكتب الوسائل العامة والهياكل •

مكتب الإعلام والإتصال



 الفصل الرابع: الإطار المنهجي للدراسة

130 

 الحدود الزمانية  .2.2

‌ الممتدة‌ الفترة‌ خلال‌ الميدانية‌ الدراسة‌ هذه‌ اجراء‌ ‌06‌/06‌/2021تم‌ غاية‌‌‌ إلى‌
10/09/2021‌

 الحدود البشرية .2.3

‌هم‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌حاسي‌بحبح‌ولاية‌الجلفة.‌

 الحدود الموضوعية .2.4

للصحة‌‌ العمومية‌ المؤسسة‌ عمال‌ لدى‌ التنظيمي‌ بالالتزام‌ وعلاقتها‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌
‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح.‌

 عينة الدراسة الاستطلاعية  .2.5

‌عامل.‌‌105الاستطلاعية‌كان‌قوام‌عينة‌الدراسة‌

 أداة الدراسة .3

الفرعية‌‌ والتساؤلات‌ الإشكالية‌ على‌ والإجابة‌ الدراسة‌ بجوانب‌ الإلمام‌ أجل‌ من‌
‌المطروحة‌وكذا‌اختبار‌الفرضيات‌المقترحة‌اعتمدنا‌على‌الاستبيان‌‌

:‌أداة‌من‌أدوات‌جمع‌البيانات‌من‌المبحوثين‌المعنيين‌بالظاهرة‌أو‌المشكلة‌‌لاستبيانا
الباحث‌لأسلوب‌‌ يلجأ‌ الباحث‌والمبحوث‌وغالبا‌ما‌ بين‌ البحث‌وتعد‌الاستمارة‌واسطة‌ محل‌
الاستمارة‌لجمع‌المعلومات‌عندما‌يتعلق‌الأمر‌ببيانات‌لها‌ارتباط‌بمشاعر‌الأفراد‌ودوافعهم‌‌

محدد‌مسبقا‌وهي‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌المرتبة‌حول‌موضوع‌معين‌‌وعقائدهم‌نحو‌موضوع‌‌
تمهيدا‌‌ باليد‌ تسليمها‌ يجرى‌ او‌ بالبريد‌ المعنيين‌ للأشخاص‌ ترسل‌ استمارة‌ في‌ وضعها‌ يتم‌

‌(. 261، ص2008)أبراش، للحصول‌على‌أجوبة‌الأسئلة‌الواردة‌فيها‌

   خطوات اعداد أداة الدراسة )الاستبانة( .3.1
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لاقة‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌بالالتزام‌التنظيمي‌لدى‌عينة‌من‌‌استبانة‌لدراسة‌ع‌‌‌لإعداد
الباحث‌بمراجعة‌‌ قام‌ الجلفة،‌ الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌ولاية‌ العمومية‌للصحة‌ المؤسسة‌ عمال‌
بناء‌الاستبانة‌الخاصة‌‌ الدراسة‌والاستفادة‌منها‌في‌ الدراسات‌السابقة‌ذات‌العلاقة‌بموضوع‌

فيها‌بنود‌من‌الدراسات‌السابقة‌‌‌للاستبانة‌مسودة‌أولية‌‌‌‌دبإعدابدراستها،‌ومن‌ثم‌قام‌الباحث‌‌
النقاش‌معهم‌حول‌ملائمة‌‌ تم‌ المشرفين‌حيث‌ الباحث‌وذلك‌بعرضها‌على‌ وبنود‌من‌اعداد‌

لقياس‌‌ ومتغيراتها‌ الاستبانة‌ وضعفقرات‌ ومجالات‌‌‌‌تما‌ الابعاد‌ اعادة‌ تم‌ ثم‌ ومن‌ لقياسه،‌
التعد وفق‌ الفقرات‌ بعض‌ صياغة‌ واعادة‌ تم‌‌الاستبانة‌ ثم‌ ومن‌ المشرفينّ،‌ ابداها‌ التي‌ يلات‌

اساتذة‌‌ من‌ الخبرة‌ ذوي‌ المحكمين‌من‌ عدد‌من‌ الاولية‌على‌ في‌صورتها‌ الاستبانة‌ تصميم‌
‌ومختصين،‌وفي‌الاخير‌تم‌الخروج‌بالاستبانة‌في‌صورتها‌النهائية.‌

 محتويات ادوات الدراسة  .3.2

الوظ الحياة‌ لقياس‌جودة‌ استبيانان‌ الدراسة‌ التنظيمي‌‌واستخدمنا‌في‌هذه‌ يفية‌والالتزام‌
‌محاور‌‌‌6حيث‌تكون‌مقياس‌الجودة‌من‌

‌يقيس‌ظروف‌العمل‌المعنوية‌‌‌6-1المحور‌الأول‌من‌

‌يقيس‌خصائص‌الوظيفة‌12-7المحور‌الثاني‌من‌

‌يقيس‌الأجور‌والمكافئات‌18-13المحور‌الثالث‌من‌

‌يقيس‌جماعات‌العمل‌‌24-19المحور‌الرابع‌من‌‌

‌أسلوب‌الرئيس‌في‌الاشراف‌30-25المحور‌الخامس‌من‌

‌يقيس‌المشاركة‌في‌القرارات‌‌37-31المحور‌السادس‌من‌

‌معتمدين‌على‌بدائل‌الاستجابة‌وفقا‌لمقياس‌ديكارت‌الخماسي‌بمفتاح‌تصحيح:‌
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 يمثل بدائل الاستجابة لمقياس جودة الحياة الوظيفية :  3جدول 

‌دقيقة‌‌15:‌قدر‌الباحث‌زمن‌تطبيق‌المقياس‌من‌خلال‌الدراسة‌بحوالي‌ن تطبيق المقياسزم
 جدول يبين العبارات الايجابية والسلبية في مقياس جودة الحياة الوظيفية

 العبارات الإيجابية 

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-12-13-14-

15-16-17-18-19-20-21-22-23-24-

25-26-27-28-29-30-31-33-34-35-

36-37-38-39-40-41 

 32-11 العبارات السلبية 

 يختلف مفتاح التصحيح على حسب العبارات اذاكانت  موجبة او سالبة. 
 الاستبيان الثاني  •

‌فقرة‌توزعت‌على‌ثلاث‌محاور:‌‌‌17وهو‌لقياس‌الالتزام‌التنظيمي‌حيث‌تكون‌من‌

 يقيس‌الالتزام‌التأثيري‌‌42-37المحور‌الأول:‌من‌ .1
 يقيس‌الالتزام‌المعياري‌‌48-43المحور‌الثاني:‌من‌ .2
 يقيس‌الالتزام‌المتواصل‌53-49المحور‌الثالث:‌من‌ .3

‌معتمدين‌على‌بدائل‌استجابة‌وفقا‌لمقياس‌ديكارت‌الخماسي‌بمفتاح‌تصحيح:‌

 يمثل بدائل الاستجابة لمقياس الالتزام التنظيمي :  4جدول 

غير موافق   موافق غير  محايد موافق موافق بشدة
 بشدة

1 2‌3‌4‌5‌

غير موافق   غير موافق  محايد موافق موافق بشدة
 بشدة
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‌.‌ويختلف‌بدائل‌الاستجابة‌لمقاييس‌على‌حسب‌العبارات‌اذا‌كانت‌موجبة‌او‌سالبة
 نظيميالاتزام التجدول يبين العبارات الايجابية والسلبية في مقياس 

 العبارات الإيجابية 
42-44-45-46-47-49-50-51-53-54-

55-56-62-63 

 65-64-61-60-59-58-57-52-48-43 العبارات السلبية 

 خصائص العينة الاستطلاعية  .4

 الاستطلاعية يبين خصائص العينة :  5جدول 

 النسبة %  fالتكرار  البدائل الخصائص 

 الجنس
 75.2 ‌79ذكر‌

 24.8 ‌26أنثى‌

‌105‌100 المجموع 

 السن

من‌‌‌‌20من‌‌ أقل‌ إلى‌ ‌‌30سنة‌
‌سنة

29‌27.6‌

من‌‌‌‌30من‌‌ أقل‌ إلى‌ ‌‌40سنة‌
‌سنة

50 47.6‌

من‌‌‌‌40من‌‌ أقل‌ إلى‌ ‌‌50سنة‌
‌سنة

22 21‌

‌3.8 ‌4فأكثر‌سنة‌50

1 2‌3‌4‌5‌
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‌105‌100 المجموع 

‌‌43‌41أعزب 

 الحالة الاجتماعية  
‌‌55‌52.4متزوج‌

‌‌7‌6.7مطلق/أرمل‌

‌105‌100 المجموع 

 الخبرة

‌‌41‌39أقل‌من‌خمس‌سنوات

أقل‌من‌‌‌‌5من‌‌ إلى‌ ‌‌15سنوات‌
‌سنة

47‌44.8‌

من‌‌‌‌15من‌‌ أقل‌ إلى‌ ‌‌25سنة‌
‌سنة

15‌14.3‌

‌‌2‌1.9فأكثر‌‌سنة‌‌‌25

‌105‌100 المجموع 

الخاص‌‌ الجدول‌ نتائج‌ تمثل‌‌بينت‌ الذكور‌ نسبة‌ أن‌ الاستطلاعية‌ العينة‌ بخصائص‌
من‌الإناث‌مما‌يبين‌تفوق‌نسبة‌الذكور‌في‌العينة‌الاستطلاعية،‌‌‌‌%24.8مقارنة‌بـ‌‌‌‌75.2%

سنة‌هي‌الأكثر‌تفوقا‌في‌العدد‌ونلاحظ‌‌‌‌40الى‌أقل‌من‌‌‌‌30أما‌بالنسبة‌للسن‌فإن‌الفئة‌من‌‌
فيما‌‌ أما‌ الشباب،‌ فئة‌ من‌ جلهم‌ الاستطلاعية‌ العينة‌ أفراد‌ أن‌ يبين‌ مما‌ السن‌ كبار‌ غياب‌

ال فئة‌ فإن‌ الاجتماعية‌ الحالة‌ بنسبة‌‌يخص‌ قليلا‌ تتفوق‌ العزاب‌‌‌‌%52.4متزوجين‌ فئة‌ على‌
إلى‌‌ نسبتهم‌ تشير‌ الى‌‌‌‌%41التي‌ وتشير‌ جداً‌ ضئيلة‌ فنسبتهم‌ والمطلقين‌ الأرامل‌ فئة‌ أما‌

سنة‌هم‌الأكثر‌تفوقاً‌في‌‌‌‌15الى‌أقل‌ن‌‌‌‌5.‌وبالنسبة‌للخبرة‌فإن‌نسبة‌ذوي‌الخبرة‌من‌‌6.7%



 الفصل الرابع: الإطار المنهجي للدراسة

135 

وتليها‌الفئات‌الأخرى‌بنسب‌‌‌‌%39بـ‌‌‌‌تليها‌نسبة‌الأقل‌من‌خمس‌سنوات‌‌%44.8النسبة‌بـ‌‌
‌ضئيلة،‌مما‌يبين‌أن‌الفئة‌الغالبة‌تتمتع‌بخبرة‌متوسطة‌الى‌قليلة.‌

‌اختبار‌التوزيع‌الطبيعي‌لبيانات‌عينة‌الدراسة:

الاحصائية الأساليب‌ ‌لاختيار‌ اختبار‌‌ قيمة‌ بحساب‌ قمنا‌ للدراسة‌ ‌‌ي‌المناسبة‌
Kolmogorov-Smirnovو‌‌‌‌‌Shapiro-Wilkراسة‌وكانت‌النتائج‌كما‌هي‌مبينة‌‌لمتغيرات‌الد‌‌

‌في‌الجداول‌التالية:‌

 ‌
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 يبين نتائج البيانات الوصفية ونتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير التوافق النفسي :  6جدول 

 Shapiro-Wilk Kolmogorov-Smirnov 

‌‌Sigقيمة‌الاختبار‌ ‌Sigقيمة‌الاختبار‌ المتغيرات 

حياة  جودة  
 الوظيفية 

0.969‌0.015‌0.120‌0.001‌

 0.000 0.131 0.001 0.952 الالتزام التنظيمي 

بالنسبة‌لمتغير‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌أن‌قيمة‌اختبار‌‌
إلى‌‌ تشير‌ سميرنوف‌ الى‌‌‌‌0.120كلومجروف‌ تشير‌ معنوية‌ اختبار‌‌0.001بقيمة‌ وقيمة‌ ‌،

تشير‌‌ ويلك‌ قيمة‌‌شابيرو‌ إلى‌‌‌‌0.969الى‌ تشير‌ معنوية‌ من‌‌‌‌0.015بقيمة‌ أكبر‌ قيم‌ وهي‌
ألفا= الدلالة‌ الوظيفية‌‌‌‌0.05مستوى‌ الحياة‌ جودة‌ درجات‌ فإن‌ وبالتالي‌ الدراسة‌ في‌ المعتمد‌

‌للعينة‌لا‌تتوزع‌توزعاً‌اعتدالياً.
الالتزا لمتغير‌ اختبار‌‌‌‌مبالنسبة‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ نلاحظ‌ التنظيمي‌

إلى‌‌كلومج‌ تشير‌ سميرنوف‌ الى‌‌‌‌0.131روف‌ تشير‌ معنوية‌ اختبار‌‌0.000بقيمة‌ وقيمة‌ ‌،
قيمة‌‌ الى‌ تشير‌ ويلك‌ إلى‌‌‌‌0.952شابيرو‌ تشير‌ معنوية‌ من‌‌‌‌0.001بقيمة‌ أكبر‌ قيم‌ وهي‌

المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي‌للعينة‌‌‌‌0.05مستوى‌الدلالة‌ألفا=
‌.‌لا‌تتوزع‌توزعاً‌اعتدالياً‌

هي‌‌ اعتدالياً‌ متوزعة‌ الغير‌ البيانات‌ تناسب‌ التي‌ الإحصائية‌ الاختبارات‌ فإن‌ ومنه‌
‌الاختبارات‌اللابارامترية‌والتي‌سيتم‌استخدامها‌في‌جانب‌التحليل‌الاحصائي‌لبيانات‌الدراسة.‌

 ‌
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 الخصائص السيكومترية للأداة في الدراسة الاستطلاعية  .5

 قياس صدق أدوات الدراسة .5.1

 التميزي لمقياس جودة الحياة الوظيفية الصدق  .5.1.1

‌‌%27جودة‌حياة‌الوظيفية‌قمنا‌بحساب‌الفروق‌بين‌‌مقياس‌‌لحساب‌الصدق‌التميزي‌ل
فرداً‌والنتائج‌مبينة‌‌‌‌27من‌الدرجات‌الدنيا‌ونفس‌النسبة‌من‌الدرجات‌العليا،‌والتي‌تمثلت‌في‌‌

‌في‌الجدول‌التالي:‌

 ‌
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 يبين دلالة الفروق بين الفئة الدنيا والعليا لدرجات مقياس جودة حياة الوظيفية :  7جدول 

 العدد الفئة 
متوسط  

 الرتب 
مجموع  

 الرتب 

قيمة  
اختبار 

 مان ويتني 

Mann-
Whitney 

U 

 Zقيمة 
درجة 

المعنوية  
Sig 

دلالة  
 فروق 

الفئة  
 الدنيا 

27‌14 378 

0.000‌
-

6.31
0‌

 دالة‌‌0.000
الفئة  
 العليا 

27‌41‌1107‌

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌السابق‌أن‌قيمة‌اختبار‌مان‌ويتني‌للفروق‌بين‌الفئة‌الدنيا‌
وهي‌قيمة‌‌‌‌0.000بقيمة‌معنوية‌قدرها‌‌‌‌6.310-تشير‌الى‌‌‌‌‌‌Zوقيمة‌‌0.000والعليا‌يساوي‌‌

‌المعتمد‌في‌الدراسة.‌0.05أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌ألفا‌
الدنيا‌‌ والفئة‌ العليا‌ الفئة‌ بين‌ فروق‌ هناك‌ فإن‌ درجات‌‌ومنه‌ الحياة‌مقياس‌‌في‌ جودة‌

‌الوظيفية‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وهذا‌ما‌يبين‌درجة‌الصدق‌التميزي‌الجيدة‌للمقياس.‌

 الصدق التميزي لمقياس الالتزام التنظيمي  .5.1.2

من‌‌‌‌%27الالتزام‌التنظيمي‌قمنا‌بحساب‌الفروق‌بين‌‌مقياس‌‌لحساب‌الصدق‌التميزي‌‌
‌الدرجات‌الدنيا‌ونفس‌النسبة‌من‌الدرجات‌العليا،‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:
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 يبين دلالة الفروق بين الفئة الدنيا والعليا لدرجات مقياس الالتزام التنظيمي :  8جدول 

 العدد الفئة 
متوسط  

 الرتب 
مجموع  

 الرتب 

قيمة  
اختبار 

 مان ويتني 

Mann-
Whitney 

U 

 Zقيمة 
درجة 

المعنوية  
Sig 

دلالة  
 فروق 

الفئة  
 الدنيا 

27‌14 378 

0.000‌
-

6.31
5‌

 دالة‌‌0.000
الفئة  
 العليا 

27‌41‌1107‌

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌السابق‌أن‌قيمة‌اختبار‌مان‌ويتني‌للفروق‌بين‌الفئة‌الدنيا‌
وهي‌قيمة‌‌‌‌0.000بقيمة‌معنوية‌قدرها‌‌‌‌6.315-تشير‌الى‌‌‌‌‌‌Zوقيمة‌‌0.000والعليا‌يساوي‌‌

‌المعتمد‌في‌الدراسة.‌0.05أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌ألفا‌
‌‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌مقياس‌‌في‌درجاتومنه‌فإن‌هناك‌فروق‌بين‌الفئة‌العليا‌والفئة‌الدنيا‌‌

‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وهذا‌ما‌يبين‌درجة‌الصدق‌التميزي‌الجيدة‌للمقياس.‌

 صدق الاتساق الداخلي لمقياس جودة الحياة الوظيفية  .5.1.3

من‌أجل‌التأكد‌من‌أن‌الأداة‌تقيس‌ما‌وضعت‌لقياسه‌قمنا‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌‌
ب سبيرمان‌ الارتباط‌ معامل‌ الدرجة‌‌باستخدام‌ مع‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ عبارات‌ درجات‌ ين‌

‌الكلية‌للبعد‌كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌التالي:‌

 ‌
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 : ظروف العمل المعنوية  -أ
 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد ظروف العمل المعنوية :  9جدول 

درجة  الفقرات  رقم
الارتباط  

 بالبعد 

 0.808**‌يتسم‌بالثقة‌المتبادلة‌بين‌جميع‌أطرافهأعمل‌في‌مناخ‌عمل‌ 1

‌0.665**‌أشعر‌باحترام‌زملائي‌في‌العمل‌ 2

‌0.679**‌أشعر‌بجودة‌التعامل‌مع‌زملائي‌في‌العمل‌ 3

‌0.760**‌أشعر‌بالأمان‌والاستقرار‌في‌عملي‌ 4

‌0.803**‌توفر‌المؤسسة‌الوسائل‌الطبية‌للعمل‌ 5

 0.843**‌السلامة‌المهنية‌للعاملين‌تلبي‌ظروف‌العمل‌شروط‌ 6

والسلامة‌‌ 7 الصحة‌ على‌ تدريب‌ برامج‌ بإعداد‌ المؤسسة‌ تقوم‌
‌المهنية‌للعاملين‌

**0.693 

 α=0.01الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌**‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

ترتبط‌بالدرجة‌‌‌‌ظروف‌العمل‌المعنويةبعد‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌عبارات‌‌
‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد.‌‌0.01الكلية‌للبعد‌بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌

 ‌
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 : خصائص الوظيفةبعد  -ب
 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد خصائص الوظيفة :  10جدول 

درجة  الفقرات  رقم
الارتباط  

 بالبعد 

 0.595**‌تتميز‌مهام‌عملي‌ووظيفتي‌بالأهمية‌ 1

‌0.626**‌حجم‌العمل‌في‌وظيـفتي‌مناسب‌ 2

‌0.488**‌أمتلك‌المهـــارات‌اللازمة‌لأداء‌وظـيفتي‌ 3

أعاني‌من‌التعارض‌والتداخل‌بين‌مهام‌وظيفتي‌ومهام‌بعض‌‌ 4
‌زملائي‌

**0.540‌

‌0.686**‌لدي‌حرية‌التصرف‌في‌تقرير‌كل‌شيء‌في‌وظيفتي 5

 0.619**‌باستمراريمكنني‌عملي‌من‌تعلم‌مهارات‌جديدة‌‌ 6

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

ترتبط‌بالدرجة‌الكلية‌‌‌بعد‌خصائص‌الوظيفةنلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌عبارات‌‌
‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد.‌‌0.01بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌‌للبعد

 : الأجور والمكافئات بعد  -ت
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 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد الأجور والمكافئات :  11جدول 

الارتباط   الفقرات  رقم درجة 
 بالبعد 

‌0.575**‌أنا‌سعيد‌تماما‌بما‌أحصل‌عليه‌من‌دخل‌مــن‌عملي‌ 1

في‌‌ 2 زملائي‌ علــيه‌ يحصل‌ لمـا‌ بالنــظر‌ عادل‌ أجري‌
‌المؤسسة‌

**0.608‌

في‌‌أجري‌عادل‌‌ 3 العاملين‌ علــيه‌ يـحصل‌ لمـا‌ بالنــظر‌
‌المؤسسات‌الأخرى‌

**0.696‌

‌0.507**‌أفهم‌بشكل‌تام‌نظام‌الأجور‌والمكــــافآت‌في‌المؤسسة 4

‌0.635**‌أدائي‌الفردي‌يحدد‌مقدار‌أجري‌ومكافئتي‌ 5

يشعر‌العاملون‌بالرضا‌عن‌العلاوات‌والزيادات‌التي‌‌ 6
‌تضاف‌إليهم‌

**0.688 

العاملين‌‌تعد‌‌ 7 مهارات‌ إلى‌ بالنظر‌ عادلة‌ الأجور‌
‌ومجهودهم‌

**0.756 

 0.694**‌طموحاتي‌‌وتلبيةالأجر‌كافي‌لسد‌متطلبات‌الحياة‌ 8

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

ترتبط‌بالدرجة‌‌‌‌الأجور‌والمكافئات‌‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌العبارات‌في‌بعد
 .‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد‌‌0.01بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌الكلية‌للبعد‌
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 : جماعات العملبعد  -ث
‌يبين‌نتائج‌الاتساق‌الداخلي‌لبعد‌جماعات‌العمل‌:‌‌12جدول‌

الارتباط   الفقرات  رقم درجة 
 بالبعد 

‌0.514**‌هــــام‌من‌جماعة‌عمـــــلي‌أشعر‌أني‌جزء‌ 1

‌0.644**‌لدى‌أعـــضاء‌فريــــق‌العــــمل‌خبرات‌متنوعة‌ومتكاملة 2

يشعر‌كل‌فرد‌من‌فريق‌عملي‌بالمســــؤولية‌الجماعية‌‌ 3
‌عن‌العمل‌

**0.747‌

لأهداف‌ 4 كامل‌ فهم‌ عملي‌ فريق‌ من‌ فرد‌ كل‌ لدى‌
‌العمل‌

**0.783‌

في‌‌ 5 العمل‌ فريق‌ أعضاء‌ الجماعية‌‌يشترك‌ الحلول‌
‌للمشكلات

**0.747‌

تتوفر‌علاقة‌تواصل‌فعالة‌بين‌العاملين‌بغض‌النظر‌‌ 6
‌عن‌مستوياتهم‌الوظيفية‌

**0.776 

 0.717**‌يتبادل‌أعضاء‌فريق‌العمل‌مشاعرهم‌بحرية‌ 7

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

جل‌‌ أن‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ بعد‌نلاحظ‌ في‌ العمل‌‌العبارات‌ بالدرجة‌‌‌‌جماعات‌ ترتبط‌
 .‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد‌‌0.01بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌الكلية‌للبعد‌

  



 الفصل الرابع: الإطار المنهجي للدراسة

144 

 : أسلوب الرئيس في الإشرافبعد  -ج
 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد أسلوب الرئيس في الإشراف :  13جدول 

الارتباط  درجة   الفقرات  رقم
 بالبعد 

التخطيط‌‌ 1 على‌ كبيرة‌ قدرة‌ العمل‌ في‌ رئيسي‌ يمتلك‌
‌المسبق‌للعمل‌

**0.716‌

‌0.874**‌يعطي‌رئيسي‌معلومات‌كاملة‌لمرؤوسيه‌ 2

‌0.790**‌يعاملنا‌رئيسنا‌في‌العمل‌بعدالة‌وإنصاف 3

أتعلم‌مهارات‌ومعارف‌ 4 بالخطر‌عندما‌ يشعر‌رئيسي‌
‌جديدة‌

**0.573‌

مرؤوسيه‌‌يتمتع‌‌ 5 تحميس‌ على‌ عالية‌ بقدرة‌ رئيسي‌
‌لبذل‌أقصى‌جهد‌ممكن‌

**0.760‌

 0.731**‌يوضح‌لنا‌رئيسنا‌أهداف‌العمل‌بالشكل‌المحفز‌ 6

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

ترتبط‌‌‌‌أسلوب‌الرئيس‌في‌الإشراف‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌العبارات‌في‌بعد
 .‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد‌‌‌0.01بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌بالدرجة‌الكلية‌للبعد‌
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 : أسلوب المشاركة في القراراتبعد  -ح
 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد المشاركة في القرارات:  14جدول 

الارتباط  درجة   الفقرات  رقم
 بالبعد 

‌0.536**‌لدي‌الفرصة‌للتأثير‌على‌القرارات‌التي‌تمس‌عملي 1

‌0.610**‌أستطيع‌أن‌أشارك‌برأيي‌في‌حل‌مشكلات‌عملي‌ 2

‌0.839**‌تشجعنا‌المؤسسة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌ 3

‌0.799**‌أحصل‌على‌معلومات‌مناسبة‌عن‌إنجازي‌في‌عملي‌ 4

5 ‌ حسب‌ العاملون‌ اتخاذ‌‌يشارك‌ في‌ اختصاصهم‌
‌القرارات‌التي‌تمس‌أعمالهم‌

**0.765‌

 0.846**‌تستجيب‌المؤسسة‌للأفكار‌والمقترحات‌المطروحة‌ 6

لأساليب‌‌ 7 الجماعية‌ المناقشة‌ المباشر‌ الرئيس‌ يشجع‌
‌العمل‌

**0.796 

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

خلال‌‌ من‌ بعدنلاحظ‌ في‌ العبارات‌ جل‌ أن‌ القرارات‌‌الجدول‌ في‌ ترتبط‌‌‌‌المشاركة‌
‌.‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد‌‌‌0.01بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌بالدرجة‌الكلية‌للبعد‌

‌الاتساق‌الداخلي‌للأبعاد‌مع‌الدرجة‌الكلية‌لمقياس‌جودة‌الحياة‌الوظيفية:‌

 ‌
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 نتائج الاتساق الداخلي للأبعاد مع الدرجة الكلية جودة الحياة الوظيفية يبين :  15جدول 

الكلية   الأبعاد بالدرجة  الارتباط  درجة 
 للمقياس

 0.664** ظروف العمل المعنوية 

‌0.570** خصائص الوظيفة 

‌0.691** الأجور والمكافئات 

‌0.634** جماعات العمل 

‌0.784** أسلوب الرئيس في الإشراف

‌0.764** المشاركة في القرارات 

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

لمقياس‌‌ الكلية‌ بالدرجة‌ ترتبط‌ الأبعاد‌ أن‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ الحياة‌نلاحظ‌ جودة‌
‌وبالتالي‌فإن‌المقياس‌يتمتع‌بصدق‌اتساق‌بنائي‌داخلي‌جيد.‌‌‌الوظيفية

 صدق الاتساق الداخلي لمقياس الالتزام التنظيمي .5.1.4

من‌أجل‌التأكد‌من‌أن‌الأداة‌تقيس‌ما‌وضعت‌لقياسه‌قمنا‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌‌
للبعد‌كما‌‌باستخدام‌معامل‌الارتباط‌سبيرمان‌بين‌درجات‌عبارات‌المقياس‌مع‌الدرجة‌الكلية‌‌

‌هو‌موضح‌في‌الجداول‌التالية:

 ‌



 الفصل الرابع: الإطار المنهجي للدراسة

147 

 التأثيري: الالتزام بعد  -أ
 يبين نتائج الاتساق الداخلي لبعد الالتزام التأثيري :  16جدول 

الارتباط   الفقرات  رقم درجة 
 بالبعد 

حيـــاتي‌‌ 1 من‌ بقي‌ ما‌ بقضاء‌ جدا‌ سعيدا‌ أكون‌ سوف‌
‌التي‌أعمل‌بها‌الوظـــيفية‌في‌المؤسسة‌

**0.564 

‌0.609**‌لا‌أشعر‌بالانتماء‌القوي‌للمؤسسة‌التي‌أعمل‌بها‌ 2

تمثل‌المؤسسة‌معنى‌كبير‌بالنسبة‌لي‌على‌المستوى‌‌ 3
‌الشخصي

**0.755‌

‌0.715**‌اشعر‌أنني‌عضو‌فعال‌في‌المؤسسة 4

اشعر‌أن‌أهدافي‌الخاصة‌تتوافق‌مع‌أهداف‌المؤسسة‌ 5
‌التي‌اعمل‌بها‌

**0.761‌

 0.717**‌يتيح‌لي‌عملي‌استخدام‌ما‌لدي‌من‌مواهب‌ومهارات 6

 0.572**‌لا‌اشعر‌بأي‌ارتباط‌عاطفي‌اتجاه‌هذه‌المؤسسة 7

‌α=0.01الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌**‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

بالدرجة‌الكلية‌للبعد‌‌ترتبط‌‌‌‌التأثيري‌بعد‌الالتزام‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌عبارات‌‌
 وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد.‌‌0.01و‌‌‌0.05بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌‌
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 المعياري: الالتزام بعد  -ب
 يبين نتائج الاتساق الداخلي الالتزام المعياري :  17جدول 

الارتباط   الفقرات  رقم درجة 
 بالبعد 

أدبي‌‌ 1 بالتزام‌ أعمل‌‌أشعر‌ التي‌ المؤسسة‌ في‌ بالبقاء‌
‌بها‌

**0.538 

أشعر‌أنه‌ليس‌من‌الصواب‌ترك‌المؤسسة‌الآن‌حتى‌‌ 2
‌لو‌كان‌في‌ذلك‌ميزة‌بالنسبة‌لي.‌

**0.736‌

‌0.640**‌ترك‌المؤسسة‌عمل‌غير‌أخلاقي‌ 3

ترك‌‌ 4 في‌ أتردد‌ لن‌ وظيفية‌ بدائل‌ وجود‌ حالة‌ في‌
‌المؤسسة‌

**0.591‌

‌0.685**‌الوفاء‌ومدين‌لها‌بالكثير‌هذه‌المؤسسة‌تستحق‌ 5

اتجاه‌ 6 بالواجب‌ شعور‌ لدي‌ لأن‌ مؤسستي‌ أغادر‌ لن‌
‌الأشخاص‌الذين‌يعملون‌فيها‌

**0.760 

 0.741**‌هناك‌فضل‌لمؤسستي‌في‌بناء‌حياتي‌الوظيفية‌ 7

لدى‌ 8 الطاقات‌ إظهار‌ فرصة‌ المؤسسة‌ توفر‌
‌المرؤوسين

**0.675 

‌α=0.01الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌**‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

ترتبط‌بالدرجة‌الكلية‌‌‌‌بعد‌الالتزام‌المعياري‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌عبارات‌‌
 وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد.‌‌0.01و‌‌0.05للبعد‌بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌



 الفصل الرابع: الإطار المنهجي للدراسة

149 

 المتواصل: الالتزام بعد  -ت
 يبين نتائج الاتساق الداخلي الالتزام المتواصل:  18جدول 

الارتباط   الفقرات  رقم درجة 
 بالبعد 

حاجتي‌‌ 1 عن‌ ناتجة‌ المؤسسة‌ في‌ البقاء‌ في‌ رغبتي‌
‌للعمل‌فيها‌

**0.502 

ترك‌ 2 قررت‌ لو‌ حياتي‌ في‌ كثيرة‌ أمور‌ ترتبك‌ سوف‌
‌المؤسسة‌الآن

**0.742‌

الصعب‌‌ 3 الوقت‌من‌ في‌ المؤسسة‌ ترك‌ لي‌ بالنسبة‌
‌الحاضر‌حتى‌لو‌رغبت‌في‌ذلك

**0.777‌

مجرد‌‌ 4 معها‌ أستطيع‌ لا‌ محدودة‌ خياراتي‌ أن‌ أشعر‌
‌التفكير‌في‌ترك‌المؤسسة

**0.753‌

السلبية‌‌ 5 الآثـــار‌ أحد‌ أمامي‌ المتــــاحة‌ البدائل‌ قلة‌ تعد‌
‌التي‌قد‌أعاني‌منها‌عند‌تركي‌للمؤسسة

**0.684‌

الآخرين‌‌ 6 الزملاء‌ أن‌ ولو‌ حتى‌ عملي‌ في‌ سأبقى‌
‌فضلوا‌العمل‌في‌مؤسسة‌أخرى‌

**0.543 

 0.686**‌لا‌أفكر‌في‌ترك‌العمل‌إلا‌لظروف‌استثنائية‌ 7

أمر‌‌ 8 حاليا‌ المؤسسة‌ هذه‌ في‌ العمل‌ في‌ استمراري‌
‌مرتبط‌بالضرورة‌أكثر‌منه‌رغبة‌

**0.708 

أخر‌‌ 9 عمل‌ إيجاد‌ في‌ حظوظ‌ضعيفة‌ لدي‌ أن‌  0.577**اعتقد‌
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‌حتى‌أفكر‌في‌مغادرة‌هذه‌المؤسسة‌

‌α=0.01الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌**‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

المتواصل‌ترتبط‌بالدرجة‌الكلية‌‌بعد‌الالتزام‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أن‌جل‌عبارات‌‌
‌وبالتالي‌فإن‌البعد‌يتمتع‌بصدق‌جيد.‌‌0.01و‌‌0.05للبعد‌بمستوى‌دلالة‌أقل‌من‌

‌التنظيمي:‌‌مالاتساق‌الداخلي‌للأبعاد‌مع‌الدرجة‌الكلية‌لمقياس‌الالتزا

 يبين نتائج الاتساق الداخلي للأبعاد مع الدرجة الكلية الالتزام التنظيمي :   19جدول 

الكلية   الأبعاد بالدرجة  الارتباط  درجة 
 للمقياس

‌**‌0.813 التأثيري الالتزام 

‌**‌0.838 الالتزام المعياري 

‌**‌0.796 الالتزام المتواصل 

‌α=0.01**‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌‌α=0.05*‌الارتباط‌دال‌عند‌مستوى‌

لمقياس‌‌ الكلية‌ بالدرجة‌ ترتبط‌ الأبعاد‌ أن‌ الجدول‌ التنظيمي‌نلاحظ‌من‌خلال‌ ‌‌الالتزام‌
‌وبالتالي‌فإن‌المقياس‌يتمتع‌بصدق‌اتساق‌بنائي‌داخلي‌جيد.‌

 ثبات مقاييس الدراسة  .5.2

 مقياس جودة الحياة الوظيفية باستخدام ألفا كرونباخ .5.2.1

مقياس‌‌ ثبات‌ معامل‌ الوظيفية‌‌لقياس‌ الحياة‌ مجودة‌ كرونباخ‌‌استخدمنا‌ ألفا‌ عامل‌
 والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:
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 يبين نتائج معامل الثبات الفا كرونباخ لمقياس جودة الحياة الوظيفية :  20جدول 

 
 عدد البنود

معامل   قيمة 
 الفا كرونباخ 

 الثبات 

 جيد‌ 0.875 07 ظروف العمل المعنوية 

‌جيد‌‌06‌0.697 خصائص الوظيفة 

‌جيد‌‌08‌0.806 الأجور والمكافئات 

‌جيد‌‌07‌0.854 جماعات العمل 

‌جيد‌‌06‌0.842 أسلوب الرئيس في الإشراف

‌جيد‌‌07‌0.883 المشاركة في القرارات 

‌جيد‌‌41‌0.926 جودة الحياة الوظيفية

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌ان‌قيمة‌معامل‌الفا‌كرونباخ‌للأبعاد‌وللمقياس‌ككل‌‌
بين‌‌ بنود‌‌‌‌0.926و‌‌0.697تراوحت‌ ثبات‌ الى‌ تشير‌ جيدة‌ قيمة‌ الحياة‌‌وهي‌ جودة‌ مقياس‌

‌.‌الوظيفية‌

 ثبات مقياس جودة الحياة الوظيفية باستخدام التجزئة النصفية:  .5.2.2
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 يبين نتائج معامل الثبات باستخدام التجزئة النصفية لمقياس جودة الحياة الوظيفية :  21جدول 

الحياة  جودة 
 الوظيفية 

 
معامل   عدد البنود قيمة 

الفا  
 كرونباخ

 0.847 21 النصف‌الأول‌

‌0.911 ‌20النصف‌الثاني 

‌0.799 معامل سبيرمان براون 

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌ان‌قيمة‌معامل‌الفا‌كرونباخ‌للنصفين‌مرتفعة‌وقيمة‌‌
تساوي‌‌ المقياس‌ بين‌نصفي‌ الارتباط‌ بنود‌‌‌‌0.799معامل‌ ثبات‌ الى‌ تشير‌ قيمة‌جيدة‌ وهي‌

‌.‌مقياس‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌

 قياس ثبات مقياس الالتزام التنظيمي باستخدام ألفا كرونباخ:  .5.2.3

مق‌ ثبات‌ معامل‌ والنتائج‌‌لقياس‌ ألفا‌كرونباخ‌ معامل‌ استخدمنا‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ ياس‌
‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:‌

 يبين نتائج معامل الثبات الفا كرونباخ لمقياس الالتزام التنظيمي :  22جدول 

 
 عدد البنود

معامل   قيمة 
 الفا كرونباخ 

 الثبات 

 جيد‌ 0.813 07 الإلتزام التأثيري 

‌جيد‌‌08‌0.840 الإلتزام المعياري 

‌جيد‌‌09‌0.862 الالتزام المتواصل 

‌جيد‌‌24‌0.909 الالتزام التنظيمي 
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نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌ان‌قيمة‌معامل‌الفا‌كرونباخ‌للمقياس‌وأبعاده‌تراوحت‌‌
‌.‌مقياس‌الالتزام‌التنظيمي‌وهي‌قيم‌جيدة‌تشير‌الى‌ثبات‌بنود‌‌‌0.909و‌‌0.813بين‌

 ثبات مقياس الالتزام التنظيمي باستخدام التجزئة النصفية:  .5.2.4

 معامل الثبات باستخدام التجزئة النصفية لمقياس الالتزام التنظيمي يبين نتائج :  23جدول 

 العينة:    العينة:    العينة:    العينة:   

 0.849 12 النصف‌الأول‌

‌0.882 ‌12النصف‌الثاني 

‌0.748 معامل سبيرمان براون 

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌ان‌قيمة‌معامل‌الفا‌كرونباخ‌للنصفين‌مرتفعة‌وقيمة‌‌
تساوي‌‌ المقياس‌ بين‌نصفي‌ الارتباط‌ بنود‌‌‌‌0.748معامل‌ ثبات‌ الى‌ تشير‌ قيمة‌جيدة‌ وهي‌

‌.‌الالتزام‌التنظيميمقياس‌

 ‌
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 الاساسية الدراسة ثانيا:  
مكننا‌الانطلاق‌في‌الدراسة‌بعد‌التأكد‌من‌الدراسة‌الاستطلاعية‌ومن‌خلال‌نتائجها‌ي

‌الاساسية.

 منهج البحث  .1

المراد‌‌ والاهداف‌ الدراسة‌ ضوء‌ الوصفي‌‌‌لالوصو‌على‌ المنهج‌ على‌ اعتمدنا‌ اليها‌
‌التحليلي‌حيث‌قمنا‌بوصف‌الدراسة‌موضوعيا‌وتحليل‌نتائجها‌بأساليب‌احصائية.‌

 حدود البحث .2

‌في:الدراسة‌حدود‌تمثلت‌

 الحدود الموضوعية .2.1

وتمثل‌الموضوع‌في‌دراسة‌علاقة‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌بالالتزام‌التنظيمي‌لدى‌عمال‌‌
‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌ولاية‌الجلفة.‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌

 الحدود المكانية  .2.2

‌حدثت‌هذه‌الدراسة‌في‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌بحاسي‌بحبح‌ولاية‌الجلفة.‌

 الحدود الزمنية  .2.3

‌.07/03/2023الى‌‌5/10/2022حدثت‌هذه‌الدراسة‌في‌

 الحدود البشرية .2.4

الجوارية للصحة‌ العمومية‌ المؤسسة‌ عمال‌ في‌ الدراسة‌ ولاية‌‌‌‌تمثلت‌ بحبح‌ بحاسي‌
‌الجلفة.

 ‌
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 مجتمع الدراسة  .2.5

والبالغ‌ الجلفة‌ ولاية‌ بحبح‌ بحاسي‌ الجوارية‌ للصحة‌ العمومية‌ المؤسسة‌ عمال‌ هم‌
‌عاملا‌وعاملة.‌567عددهم‌

 عينة الدراسة  .2.6

عامل‌وعاملة‌من‌مختلف‌الفئات‌العمرية‌في‌المؤسسة‌‌‌300هذه‌الدراسة‌على‌‌اجريت‌‌
‌بحاسي‌بحب‌ولاية‌الجلفة.العمومية‌للصحة‌الجوارية‌

 خصائص العينة  .3

 خصائص العينة حسب الجنس .3.1

‌يبين‌الجدول‌التالي‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌الجنس:‌

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:  24جدول 

 النسبة المئوية  التكرار البدائل المتغير 

 الجنس
 66.8 207 ذكر 

 33.2 103 انثى 

‌100,0 310 المجموع 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌
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‌توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:  8شكل 

الدراسة عينة‌ أفراد‌ عدد‌ بأن‌ الجدول،‌ خلال‌ من‌ الموظفين‌‌يتضح‌ ‌‌أكبر‌الذكور‌‌‌‌من‌
اذ‌‌حجماً‌‌ الاناث،‌ عدد‌ قيمته‌‌من‌ ما‌ الذكور‌ يشكل‌‌‌‌%66.8يشكل‌ بينما‌ العينة،‌ أفراد‌ من‌
‌.‌%33.2الإناث‌

 خصائص العينة حسب السن  .3.2

‌يبين‌الجدول‌التالي‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌السن:‌

67%

33%

ذكر انثى
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 توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌السن‌:‌‌‌25جدول‌

 النسبة المئوية  التكرار البدائل المتغير 

 سنال

سنة إلى أقل من  20من 
 سنة 30

79 25.5‌

سنة إلى أقل من  30من 
 سنة 40

124 40.0 

سنة إلى أقل من  40من 
 سنة 50

80 25.8 

 8.7 27 سنة فأكثر 50

‌100,0 310 المجموع 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

 

‌توزيع عينة الدراسة حسب السن:  9شكل 

‌‌30من‌الموظفين‌ذوي‌السن‌‌‌‌الجدول،‌بأن‌عدد‌أفراد‌عينة‌الدراسةيتضح‌من‌خلال‌‌
من‌أفراد‌العينة،‌بينما‌يشكل‌ذوي‌‌‌‌%‌40يشكلون‌ما‌نسبته‌‌،‌اذ‌‌سنة‌هم‌الكبر‌حجما40‌‌‌ًالى‌‌

سنة‌‌‌30الى‌أقل‌من‌‌20،‌أما‌فئة‌الشباب‌من‌%25.8سنة‌ما‌نسبته‌‌50الى‌‌40السن‌من‌
‌.‌9%سنة‌وأكثر‌بنسبة‌‌‌50لفئة‌الأقل‌هي‌من‌،‌بينما‌ا%25.5نسبة‌متقاربة‌مع‌سابقتها‌

 خصائص العينة حسب الحالة العائلية  .3.3

25%

40%

26%

9%

سنة30سنة إلى أقل من 20من 

سنة40سنة إلى أقل من 30من 

سنة50سنة إلى أقل من 40من 

سنة فأكثر50
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‌يبين‌الجدول‌التالي‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌الحالة‌العائلية:‌

 توزيع عينة الدراسة حسب الحالة العائلية :  26جدول 

 النسبة المئوية  التكرار البدائل المتغير 

 حالة العائلية ال

 112‌36.1 أعزب 

 52.9 164 متزوج 

 11.0 34 مطلق/أرمل 

‌310‌100,0 المجموع 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

 

‌توزيع عينة الدراسة حسب الحالة العائلية:  10شكل 

أفراد‌عينة‌‌ المتزوجين‌هم‌‌‌‌الدراسةيتضح‌من‌خلال‌الجدول،‌بأن‌عدد‌ من‌الموظفين‌
من‌أفراد‌العينة،‌بينما‌يشكل‌العزاب‌ما‌نسبته‌‌‌‌%‌52.9يشكلون‌ما‌نسبته‌‌،‌اذ‌‌الأكبر‌حجماً‌

‌.‌%11،‌أما‌فئة‌الأرامل‌والمطلقين‌هم‌الأقل‌بنسبة‌36.1%

 خصائص العينة حسب الخبرة .3.4

36%

53%

11%

أعزب

متزوج

أرمل/مطلق
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‌يبين‌الجدول‌التالي‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌الخبرة:‌

 توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة:  27جدول 

 النسبة المئوية  التكرار البدائل المتغير 

 خبرةال

 30.6 95 أقل من خمس سنوات 

سنوات إلى أقل من  5من 
 سنة 15

137 44.2 

سنة إلى أقل من  15من 
 سنة 25

59 19.0 

 6.1 19 سنة فأكثر  25

‌100,0 310 المجموع 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

 

‌توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة:  11شكل 

من‌الموظفين‌ذوي‌الخبرة‌من‌‌‌‌يتضح‌من‌خلال‌الجدول،‌بأن‌عدد‌أفراد‌عينة‌الدراسة
أقل‌من‌‌‌‌5 إلى‌ الأكبر‌حجما15‌‌‌ًسنوات‌ نسبته‌‌اذ‌‌‌‌سنة‌هم‌ ما‌ أفراد‌‌‌%44.2يشكلون‌ من‌

‌‌15،‌أما‌ذوي‌الخبرة‌من‌%‌30.6سنوات‌ما‌نسبته‌‌5العينة،‌بينما‌يشكل‌ذوي‌الخبرة‌أقل‌من‌

31%

44%

19%

6%

أقل من خمس سنوات

سنة15سنوات إلى أقل من 5من 

سنة25سنة إلى أقل من 15من 

سنة فأكثر25
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سنة‌‌‌‌25،‌بينما‌الفئة‌الأقل‌هي‌الأكثر‌من‌‌%‌25.5سنة‌تمثل‌نسبتهم‌‌‌‌25سنة‌الى‌أقل‌من‌‌
‌.‌‌‌9%وأكثر‌بنسبة‌‌

 اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات عينة الدراسة النهائية: 

الأساليب‌الاحصائية اختبار‌ لاختيار‌ قيمة‌ قمنا‌بحساب‌ للدراسة‌ ‌‌‌‌Kolmogorov-Smirnovي‌المناسبة‌
‌لمتغيرات‌الدراسة‌للعينة‌النهائية‌وكانت‌النتائج‌كما‌هي‌مبينة‌في‌الجداول‌التالية:‌

 لبينات عينة الدراسة النهائية جدول يبين نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

 
Kolmogorov-Smirnov‌

 Sig قيمة الاختبار  المتغيرات

‌0.350‌0.064 جودة حياة الوظيفية 
 0.081 0.247 الالتزام التنظيمي 

لمتغير‌‌ الوظيفيةبالنسبة‌ الحياة  كلومجروف‌‌‌جودة  اختبار‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ نلاحظ‌
إلى‌‌ تشير‌ الى‌‌‌‌0.350سميرنوف‌ تشير‌ معنوية‌ الدلالة‌0.064بقيمة‌ مستوى‌ من‌ أكبر‌ قيمة‌ وهي‌ ‌،

توزعاً المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌‌‌‌0.05ألفا=‌ تتوزع  النهائية  للعينة  الوظيفية  الحياة  درجات جودة 
‌. اعتدالياً 

نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه‌أن‌قيمة‌اختبار‌كلومجروف‌سميرنوف‌‌‌‌التنظيمي   مالالتزابالنسبة‌لمتغير‌‌
المعتمد‌‌‌0.05،‌وهي‌قيمة‌أكبر‌من‌مستوى‌الدلالة‌ألفا=‌0.081بقيمة‌معنوية‌تشير‌الى‌‌0.247تشير‌إلى‌

‌وزعاً‌اعتدالياً.‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي‌للعينة‌النهائية‌تتوزع‌ت‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌

الاختبارات‌‌ هي‌ اعتدالياً‌ المتوزعة‌ النهائية‌ العينة‌ بيانات‌ تناسب‌ التي‌ الإحصائية‌ الاختبارات‌ فإن‌ ومنه‌
‌البارامترية‌والتي‌سيتم‌استخدامها‌في‌جانب‌التحليل‌الاحصائي‌لبيانات‌الدراسة.‌
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    الدراسة في  المستخدمة الإحصائية ساليب الأ .4

عل الدراللإجابة‌ فرضيات‌ على‌‌ى‌ الاعتماد‌ تم‌ الاحصائية‌‌سة‌ الأساليب‌ من‌ مجموعة‌
في‌‌ استخدمت‌ السيكومتريةحساب‌‌التي‌ الفرضيات،‌‌و‌‌‌الخصائص‌ نتائج‌ حساب‌ مع‌‌في‌

على الدلالة‌‌‌‌الاعتماد‌ الدراسة‌،‌‌0.05مستوى‌ في‌ المستخدمة‌ الإحصائية‌ الأساليب‌ وتمثلت‌
‌يلي:‌‌فيما

‌.fالتكرارات‌ •
‌.المئوية‌%النسبة‌ •
‌.Mean x̄المتوسط‌الحسابي‌‌ •
‌.Standard Deviation sالانحراف‌المعياري‌‌ •
 .Pearson's r Correlationمعامل‌الارتباط‌بيرسون‌‌ •

 Univariate linear regressionتحليــل‌الانحــدار‌الأحــادي‌الاتجــاه‌اختبــار‌ •

analysi 

 



‌

 

  

 عرض النتائج ومناقشتها 

 

 عرض النتائج ومناقشتها 



‌

 

 

 

 

 

 ومناقشة نتائج الدراسة: عرض خامسال الفصل 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية العامة. -1

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى.  -2

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية.  -3

 ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة.  عرض -4

 

 

 

 الخامسالفصل 
 

 الخامسالفصل 

5 
 

5 
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 عرض استجابات أفراد العينة على مقاييس الدراسة: -1

 جودة الح  مقياس  الموظفين على  أفراد العينة من  استجابات  عرض -1-1

 المعنوية:بعد الظروف من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-1-1

العينة‌‌‌‌في أفراد‌ استجابات‌ بعرض‌ التالي‌سنقوم‌ الموظفين‌‌الجدول‌ عبارات‌‌‌علىمن‌
 :‌تيكالآ‌بعد‌ظروف‌العمل‌المعنوية

 عرض استجابات العينة على بعد ظروف العمل المعنوية :  28جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

أعمل‌في‌مناخ‌عمل‌يتسم‌بالثقة‌المتبادلة‌‌1
‌بين‌جميع‌أطرافه

‌غير‌محدد‌ 1.263 3.18

2‌
‌موافق 1.079 ‌3.71أشعر‌باحترام‌زملائي‌في‌العمل‌

أشعر‌بجودة‌التعامل‌مع‌زملائي‌في‌‌‌3
‌العمل‌

‌موافق 1.089 3.55

4‌
‌موافق 1.121 ‌3.44عملي‌أشعر‌بالأمان‌والاستقرار‌في‌

‌غير‌محدد‌ 1.198 ‌3.34توفر‌المؤسسة‌الوسائل‌الطبية‌للعمل‌‌5
تلبي‌ظروف‌العمل‌شروط‌السلامة‌‌‌6

‌المهنية‌للعاملين‌
‌غير‌محدد‌ 1.230 3.27

7‌
‌غير‌محدد‌ 1.209 2.96تقوم‌المؤسسة‌بإعداد‌برامج‌تدريب‌على‌‌
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‌الصحة‌والسلامة‌المهنية‌للعاملين‌

 غير محدد 0.901 3.35 البعد ككلمتوسط درجات 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

بالنسبة‌للعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌بالثقة‌في‌مناخ‌العمل‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌‌1.263وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.18

‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب.‌أن‌عينة‌
المتوسط‌‌ فإن‌ العمل‌ في‌ الزملاء‌ باحترام‌ بالشعور‌ المتعلقة‌ الثانية‌ للعبارة‌ بالنسبة‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌‌1.079وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.71الحسابي‌يشير‌الى‌‌
‌قة‌على‌العبارة.‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌مواف

المتوسط‌‌ فإن‌ الزملاء‌ مع‌ التعامل‌ بجودة‌ بالشعور‌ المتعلقة‌ الثالثة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌‌1.089وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.55الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌.‌موافقة‌على‌العبارةهذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌‌
المتوسط‌‌ فإن‌ العمل‌ في‌ والاستقرار‌ بأمن‌ بالشعور‌ المتعلقة‌ الرابعة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌‌1.121وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.44الحسابي‌يشير‌الى‌‌
‌.‌موافقة‌على‌العبارةهذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌‌

الوسائل‌ بتوفر‌ المتعلقة‌ الخامسة‌ للعبارة‌ يشير‌‌‌‌بالنسبة‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ الطبية‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌‌1.198وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.34الى‌‌

‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب.‌
وسط‌الحسابي‌‌بالنسبة‌للعبارة‌السادسة‌المتعلقة‌بتوفر‌شروط‌السلامة‌المهنية‌فإن‌المت‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌‌1.230وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.27يشير‌الى‌‌
‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب.‌
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المهنية‌فإن‌برامج‌تدريب‌على‌الصحة‌والسلامة‌‌بالنسبة‌للعبارة‌السابعة‌المتعلقة‌بتوفر‌‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌1.209وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.96متوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌ال

بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌
‌الحد‌المطلوب.‌

المعنوية‌فإنه‌يشير‌الى‌‌ لبعد‌الظروف‌ الكلية‌ ‌‌3.35وأما‌فيما‌يتعلق‌بمتوسط‌الدرجة‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌‌0.901اف‌معياري‌قدره‌‌وانحر‌

‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب

 بعد خصائص الوظيفة:من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-1-2

العينة‌‌ أفراد‌ استجابات‌ بعرض‌ سنقوم‌ التالي‌ الجدول‌ الموظفين‌‌في‌ بعد‌‌‌‌علىمن‌ عبارات‌
 :‌تي‌كالآ‌ظروف‌خصائص‌الوظيفة‌
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 عرض استجابات العينة على بعد خصائص الوظيفة :  29جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

‌موافق 1.139 ‌3.63تتميز‌مهام‌عملي‌ووظيفتي‌بالأهمية‌‌1

2‌
‌موافق 1.204 ‌3.43حجم‌العمل‌في‌وظيـفتي‌مناسب‌

‌موافق 1.132 ‌3.87أمتلك‌المهـــارات‌اللازمة‌لأداء‌وظـيفتي‌‌3
أعاني‌من‌التعارض‌والتداخل‌بين‌مهام‌‌‌4

‌وظيفتي‌ومهام‌بعض‌زملائي‌
‌غير‌محدد‌ 1.169 3.17

التصرف‌في‌تقرير‌كل‌شيء‌‌لدي‌حرية‌‌5
‌في‌وظيفتي‌

‌غير‌محدد‌ 1.170 2.99

يمكنني‌عملي‌من‌تعلم‌مهارات‌جديدة‌‌‌6
‌باستمرار

‌موافق 1.236 3.35

 غير محدد 0.712 3.40 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssبناءً‌على‌مخرجات‌)‌‌المصدر:‌من‌إعداد‌الباحث

بالنسبة‌للعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌بأهمية‌المهام‌في‌الوظيفة‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌يشير‌‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌هذا‌يشير‌الى‌‌1.139وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.63الى‌‌

‌أن‌عينة‌الموظفين‌موافقة‌على‌العبارة.‌‌
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لوظيفة‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌‌بالنسبة‌للعبارة‌الثانية‌المتعلقة‌مناسبة‌حجم‌العمل‌في‌ا
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌هذا‌يشير‌‌1.204وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.43يشير‌الى‌‌

‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌موافقة‌على‌العبارة.
بالنسبة‌للعبارة‌الثالثة‌المتعلقة‌بامتلاك‌المهارات‌اللازمة‌للأداء‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌بـالموافق،‌هذا‌يشير‌‌1.132ف‌معياري‌قدره‌‌وانحرا‌‌3.87يشير‌الى‌‌
‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌موافقة‌على‌العبارة.

فإن‌‌ الوظيفة‌ في‌ الزملاء‌ مع‌ المهام‌ بين‌ بالتعارض‌ المتعلقة‌ الرابعة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
عبارة‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌ال1.169وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.17المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌
‌الحد‌المطلوب.‌

بالنسبة‌للعبارة‌الخامسة‌المتعلقة‌بحرية‌التصرف‌في‌تقرير‌كل‌ما‌يتعلق‌بالوظيفة‌فإن‌‌
عبارة‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌ال1.170وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.99المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌
‌الحد‌المطلوب.‌

المتوسط‌‌ فإن‌ باستمرار‌ تعلم‌مهارات‌جديدة‌ بإمكانية‌ المتعلقة‌ السادسة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
ـالموافق،‌‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌العبارة‌ب‌1.236وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.35الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌الموظفين‌موافقة‌على‌العبارة.‌
‌3.40وأما‌فيما‌يتعلق‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لبعد‌خصائص‌الوظيفة‌فإنه‌يشير‌الى‌‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌‌0.712وانحراف‌معياري‌قدره‌‌
‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب.‌‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة

 ‌
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 بعد الأجور والمكافآت:من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-1-3

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيالأجور‌والمكافآت‌كالآ

 العينة على بعد الأجور والمكافآتعرض استجابات :  30جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

أنا‌سعيد‌تماما‌بما‌أحصل‌عليه‌من‌دخل‌‌‌1
‌مــن‌عملي‌

‌غير‌محدد‌ 1.259 3.02

أجري‌عادل‌بالنــظر‌لمـا‌يحصل‌علــيه‌‌‌2
‌زملائي‌في‌المؤسسة‌

‌غير‌محدد‌ 1.225 2.99

عادل‌بالنــظر‌لمـا‌يـحصل‌علــيه‌‌أجري‌‌3
‌العاملين‌في‌المؤسسات‌الأخرى‌

‌غير‌محدد‌ 1.256 2.88

أفهم‌بشكل‌تام‌نظام‌الأجور‌والمكــــافآت‌‌4
‌في‌المؤسسة

‌غير‌محدد‌ 1.242 2.99

‌غير‌محدد‌ 1.256 ‌2.77أدائي‌الفردي‌يحدد‌مقدار‌أجري‌ومكافئتي‌‌5
العلاوات‌‌يشعر‌العاملون‌بالرضا‌عن‌‌6

‌والزيادات‌التي‌تضاف‌إليهم‌
‌غير‌محدد‌ 1.276 2.62

تعد‌الأجور‌عادلة‌بالنظر‌إلى‌مهارات‌‌7
‌العاملين‌ومجهودهم‌

‌غير‌محدد‌ 1.256 2.66
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‌‌وتلبيةالأجر‌كافي‌لسد‌متطلبات‌الحياة‌‌8
‌طموحاتي‌

‌غير‌موافق‌ 1.350 2.50

 غير محدد 0.841 2.80 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

الحسابي‌‌ المتوسط‌ فإن‌ دخله‌ تجاه‌ الموظف‌ بسعادة‌ المتعلقة‌ الأولى‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.259وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.02يشير‌الى‌‌

‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة‌درجة‌أن‌أي‌متأرجحة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌الى‌يشير
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ بالعدالة‌في‌الأجور‌ المتعلقة‌ الثانية‌ للعبارة‌ بالنسبة‌

‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌‌،‌حيث1.225وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.99
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌‌لم‌الموافقة‌درجة‌أن‌أي‌متأرجحة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن

فإن‌‌ الأخرى‌ للمؤسسات‌ بنسبة‌ الأجور‌ في‌ بالعدالة‌ المتعلقة‌ الثالثة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.256وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.88المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌الى‌‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير
‌.‌المطلوب‌حدال

فإن‌ المؤسسة‌ في‌ والمكافآت‌ الأجور‌ نظام‌ بفهم‌ المتعلقة‌ الرابعة‌ للعبارة‌ بالنسبة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.242وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.99المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌الى‌‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير
‌.‌المطلوب‌الحد

بالنسبة‌للعبارة‌الخامسة‌المتعلقة‌بأن‌الأداء‌يحدد‌مقدار‌الأجر‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌‌
‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.256وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.77يشير‌الى‌‌

‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة‌درجة‌أن‌أي‌متأرجحة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌الى‌يشير
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المتوسط‌‌ب‌ فإن‌ والزيادات‌ العلاوات‌ حول‌ بالرضا‌ المتعلقة‌ السادسة‌ للعبارة‌ النسبة‌
الى‌‌ يشير‌ قدره‌‌‌‌2.62الحسابي‌ معياري‌ حيث‌1.276وانحراف‌ ‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌

‌‌الحد‌‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،
‌.‌المطلوب

فإن‌‌بالنسبة‌‌ ومجهوداتهم‌ مهاراتهم‌ مقابل‌ الأجور‌ بعدالة‌ المتعلقة‌ السابعة‌ للعبارة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.256وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.66المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌الى‌‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير
‌.‌المطلوب‌الحد

للع فإن‌بالنسبة‌ والطموحات‌ الحياة‌ متطلبات‌ لسد‌ الأجر‌ كفاية‌ المتعلقة‌ السابعة‌ بارة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.350وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌2.50المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌.‌غير‌موافقة‌على‌العبارة‌عينة‌أن‌الى‌يشير‌‌‌هذا‌موافق،‌بـالغير
الكلية‌لبعد‌الأجور‌و‌ ‌‌2.80المكافآت‌فإنه‌يشير‌الى‌‌وأما‌فيما‌يتعلق‌بمتوسط‌الدرجة‌

،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بـالغير‌محدد،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌‌0.841وانحراف‌معياري‌قدره‌‌
‌عينة‌الموظفين‌متأرجحة‌أي‌أن‌درجة‌الموافقة‌لم‌تصل‌الى‌الحد‌المطلوب.‌

 بعد جماعات العمل:من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-1-4

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيجماعات‌العمل‌كالآ
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 عرض استجابات العينة على بعد جماعات العمل:  31جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

‌موافق 1.184 ‌3.48جزء‌هــــام‌من‌جماعة‌عمـــــلي‌أشعر‌أني‌‌‌1

لدى‌أعـــضاء‌فريــــق‌العــــمل‌خبرات‌متنوعة‌‌‌2
‌ومتكاملة‌

‌موافق 1.092 3.55

يشعر‌كل‌فرد‌من‌فريق‌عملي‌بالمســــؤولية‌‌‌3
‌الجماعية‌عن‌العمل‌

‌موافق 3.48‌1.165

لدى‌كل‌فرد‌من‌فريق‌عملي‌فهم‌كامل‌‌‌4
‌لأهداف‌العمل‌

‌غير‌محدد‌ 1.060 3.41

يشترك‌أعضاء‌فريق‌العمل‌في‌الحلول‌‌‌5
‌الجماعية‌للمشكلات‌

‌موافق 1.154 3.42

تتوفر‌علاقة‌تواصل‌فعالة‌بين‌العاملين‌‌‌6
‌بغض‌النظر‌عن‌مستوياتهم‌الوظيفية‌

‌غير‌محدد‌ 1.122 3.41

يتبادل‌أعضاء‌فريق‌العمل‌مشاعرهم‌‌‌7
‌بحرية‌

‌موافق 1.109 3.43

 موافق 0.823 3.45 درجات البعد ككلمتوسط 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

أعلاه،‌‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ للعبارةنلاحظ‌ الموظفين‌‌‌‌المتعلقة‌‌الأولى‌‌بالنسبة‌ بشعور‌
‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.48الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌‌المتوسط‌‌‌فإن‌‌بأنهم‌جزء‌هام‌في‌جماعة‌العمل‌
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‌‌موافقة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌بـالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.184قدره
 .العبارة‌على

للعبارة ومتكاملة‌‌المتعلقة‌‌الثانية‌‌بالنسبة‌ متنوعة‌ لخبرات‌ العمل‌ فريق‌ ‌فإن‌‌بامتلاك‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.092قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.55الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌

‌‌الحسابي‌‌‌المتوسط‌‌بشعور‌فريق‌العمل‌بالمسؤولية‌فإن‌‌الثالثة‌المستعلة‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌يشير‌‌هذا‌‌بـالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.165قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.48الى‌‌يشير‌
‌.العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌الى

بالنسبة‌للعبارة‌الرابعة‌المتعلقة‌بفهم‌أعضاء‌فريق‌العمل‌لأهداف‌العمل‌فإن‌المتوسط‌‌
الى‌‌ يشير‌ قدره‌‌‌‌3.41الحسابي‌ معياري‌ حيث‌1.060وانحراف‌ ‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌

‌‌حد‌ال‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،
‌.‌المطلوب

المتعلقة‌باشتراك‌فريق‌العمل‌في‌الحلول‌الجماعية‌للمشكلات‌‌‌الخامسة‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.154قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.42الى‌‌يشير‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌فإن

‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌الموظفين‌‌عينة‌أن‌الى‌يشير‌‌هذا‌بـالموافق،‌العبارة
باختلاف‌‌بالنسبة‌‌ العاملين‌ بين‌ فعالة‌ تواصل‌ علاقة‌ توفر‌ المتعلقة‌ السادسة‌ للعبارة‌

‌‌جاء‌‌‌،‌حيث1.122وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.41مستوياتهم‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌
‌الموافقة‌‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بـالغير‌‌العبارة‌‌تقدير
‌.‌بالمطلو‌‌الحد‌الى‌تصل‌لم

للعبارة فإن‌‌السابعة‌‌بالنسبة‌ بحرية‌ المشاعر‌ العمل‌ فريق‌ بتبادل‌ ‌‌المتوسط‌‌‌المتعلقة‌
‌‌بـالموافق،‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.109قدره‌‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.43الى‌‌يشير‌‌الحسابي

‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌أن‌الى‌يشير‌هذا
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الكلية‌‌ الدرجة‌ بمتوسط‌ يتعلق‌ فيما‌ الى‌‌وأما‌ يشير‌ فإنه‌ العمل‌ جماعات‌ ‌‌3.45لبعد‌
،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بالموافق،‌هذا‌يشير‌الى‌أن‌عينة‌‌0.823وانحراف‌معياري‌قدره‌‌

‌الموظفين‌موافقة‌على‌عبارات‌البعد.‌

 بعد أسلوب الرئيس:من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-1-5

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيأسلوب‌الرئيس‌كالآ

 عرض استجابات العينة على بعد أسلوب الرئيس :  32جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

العمل‌قدرة‌كبيرة‌على‌‌يمتلك‌رئيسي‌في‌‌1
‌التخطيط‌المسبق‌للعمل‌

‌موافق 1.249 3.43

2‌
‌غير‌محدد‌ 1.243 ‌3.36يعطي‌رئيسي‌معلومات‌كاملة‌لمرؤوسيه‌

‌غير‌محدد‌ 1.268 ‌3.30يعاملنا‌رئيسنا‌في‌العمل‌بعدالة‌وإنصاف‌3

يشعر‌رئيسي‌بالخطر‌عندما‌أتعلم‌مهارات‌‌‌4
‌ومعارف‌جديدة‌

‌غير‌محدد‌ 1.273 2.96

يتمتع‌رئيسي‌بقدرة‌عالية‌على‌تحميس‌‌‌5
‌مرؤوسيه‌لبذل‌أقصى‌جهد‌ممكن‌

‌غير‌محدد‌ 1.172 3.26

يوضح‌لنا‌رئيسنا‌أهداف‌العمل‌بالشكل‌‌‌6
‌المحفز‌

‌غير‌محدد‌ 1.145 3.27
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 غير محدد 0.838 3.26 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

لعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌بامتلاك‌الرئيس‌‌الجدول‌أعلاه،‌فيما‌يتعلق‌بانلاحظ‌من‌خلال‌‌
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ المسبق‌ قدره‌‌‌‌3.43للتخطيط‌ معياري‌ ،‌1.249وانحراف‌

‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌الموظفين‌‌عينة‌أن‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌العبارة‌تقدير‌‌جاء‌حيث‌
للعبارة كاملة‌‌‌‌المتعلقة‌‌‌الثانية‌‌بالنسبة‌ المعلومات‌ الرئيس‌ فإن‌بإعطاء‌ ‌‌لمرؤوسيه‌

‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.243قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.36الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

للعبارة فإن‌‌الثالثة‌‌بالنسبة‌ الرئيس‌ من‌ ومنصفة‌ عادلة‌ بمعاملة‌ ‌‌المتوسط‌‌‌المتعلقة‌
‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.268قدره‌‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.30الى‌‌يشير‌‌الحسابي
‌‌الحد‌‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،

‌.‌المطلوب
للعبارة بشعو‌‌‌الرابعة‌‌بالنسبة‌ لمهارات‌‌المتعلقة‌ الموظفين‌ تعلم‌ من‌ بالخطر‌ الرئيس‌ ر‌

فإن ‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.273قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌2.96الى‌‌يشير‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌جديدة‌
‌الموافقة‌‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم

للعبارة لبذل‌‌‌‌الخامسة‌‌بالنسبة‌ مرؤوسيه‌ تحميس‌ على‌ بالقدرة‌ الرئيس‌ بتمتع‌ المتعلقة‌
فإن ‌‌جاء‌‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.172قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.26الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌‌الجهد‌

‌الموافقة‌‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم
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‌‌المتعلقة‌بتوضيح‌الأهداف‌من‌قبل‌الرئيس‌بشكل‌محفز‌فإن‌‌‌السادسة‌‌للعبارةبالنسبة‌‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.145قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.27الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

فيما‌‌ الى‌‌وأما‌ يشير‌ فإنه‌ الرئيس‌ أسلوب‌ لبعد‌ الكلية‌ الدرجة‌ بمتوسط‌ ‌‌3.26يتعلق‌
‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بالغير‌محدد،‌هذا0.838وانحراف‌معياري‌قدره‌‌

محتوى‌‌‌‌الحد‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌عينة على‌ المطلوب‌
‌عبارات‌البعد.‌

بعــد المشــاركة فــي اتخــاذ مــن المــوظفين علــى  ةاد العين ــعــرض اســتجابات أفــر  -1-1-6
 القرارات:

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌كالآ
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 القرارات عرض استجابات العينة على بعد المشاركة في اتخاذ :  33جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي 

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

لدي‌الفرصة‌للتأثير‌على‌القرارات‌التي‌‌1
‌تمس‌عملي‌

‌غير‌محدد‌ 1.124 3.26

أستطيع‌أن‌أشارك‌برأيي‌في‌حل‌مشكلات‌‌‌2
‌عملي‌

‌غير‌محدد‌ 1.164 3.37

‌غير‌محدد‌ 1.189 ‌3.11تشجعنا‌المؤسسة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌‌3

أحصل‌على‌معلومات‌مناسبة‌عن‌إنجازي‌‌‌4
‌في‌عملي‌

‌غير‌محدد‌ 1.159 3.28

يشارك‌العاملون‌حسب‌اختصاصهم‌في‌‌‌5
‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تمس‌أعمالهم‌

‌غير‌محدد‌ 1.165 3.26

تستجيب‌المؤسسة‌للأفكار‌والمقترحات‌‌‌6
‌المطروحة‌

‌غير‌محدد‌ 1.289 3.05

المباشر‌المناقشة‌الجماعية‌‌يشجع‌الرئيس‌‌7
‌لأساليب‌العمل‌

‌غير‌محدد‌ 1.348 3.36

 غير محدد 0.853 3.24 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

با يتعلق‌ فيما‌ الجدول‌أعلاه،‌ بامتلاك‌فرصة‌نلاحظ‌من‌خلال‌ المتعلقة‌ لعبارة‌الأولى‌
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ الموظف‌ قبل‌ من‌ القرارات‌ على‌ وانحراف‌‌‌‌3.26التأثير‌
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قدره‌‌ حيث‌1.124معياري‌ ‌‌عينة‌‌أن‌‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌‌جاء‌‌،‌
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة‌درجة‌‌أن‌أي‌متأرجحة‌الموظفين‌

المشكلات‌‌وبالنس الموظف‌مشاركة‌رأيه‌في‌حل‌ باستطاعة‌ المتعلقة‌ الثانية‌ للعبارة‌ بة‌
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ قدره‌‌‌‌3.37فإن‌ معياري‌ حيث1.164وانحراف‌ ‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌

‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌العبارة
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل

فإن‌‌ القرارات‌ لاتخاذ‌ المؤسسة‌ قبل‌ من‌ بالتشجيع‌ المتعلقة‌ الثالثة‌ للعبارة‌ وبالنسبة‌
‌العبارة‌‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.189وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.11المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

لنسبة‌للعبارة‌الرابعة‌المتعلقة‌بالحصول‌على‌المعلومات‌الكافية‌لإنجاز‌العمل‌فإن‌‌وبا
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.159وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.28المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

فإن‌ التخصص‌ القرار‌حسب‌ اتخاذ‌ في‌ بالمشاركة‌ المتعلقة‌ الخامسة‌ للعبارة‌ وبالنسبة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث1.165وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.26المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌

‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌بالمطلو‌‌الحد

وبالنسبة‌للعبارة‌السادسة‌المتعلقة‌باستجابة‌المؤسسة‌للأفكار‌والمقترحات‌فإن‌المتوسط‌‌
الى‌‌ يشير‌ قدره‌‌‌‌3.05الحسابي‌ معياري‌ حيث1.289وانحراف‌ ‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌

‌‌الحد‌‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،
‌.‌المطلوب
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وبالنسبة‌للعبارة‌السابعة‌المتعلقة‌بتشجيع‌الرئيس‌المباشر‌للمناقشة‌الجماعية‌لأساليب‌‌
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ قدره‌‌‌‌3.36العمل‌ معياري‌ ‌‌جاء‌‌،‌حيث1.348وانحراف‌

‌الموافقة‌‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌لتص‌لم

وأما‌فيما‌يتعلق‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لبعد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌فإنه‌يشير‌الى‌‌
قدره‌‌‌‌3.24 هذا0.853وانحراف‌معياري‌ بالغير‌محدد،‌ الإجابات‌ تقدير‌ ‌‌يشير‌‌‌،‌حيث‌جاء‌
على‌‌‌‌الحد‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى المطلوب‌

‌محتوى‌عبارات‌البعد.‌

 :مقياس الالتزام التنظيمي  من الموظفين على    ةعرض استجابات أفراد العين -1-2

 :بعد الالتزام التأثيري عرض استجابات أفراد العينة من الموظفين على   -1-2-1

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيالالتزام‌التأثيري‌كالآ
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 عرض استجابات العينة على بعد الالتزام التأثيري :  34جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي  

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

1‌
سوف‌أكون‌سعيدا‌جدا‌بقضاء‌ما‌بقي‌من‌‌
حيـــاتي‌الوظـــيفية‌في‌المؤسسة‌التي‌أعمل‌‌

‌بها‌
‌غير‌محدد‌ 1.357 3.18

2‌
لا‌أشعر‌بالانتماء‌القوي‌للمؤسسة‌التي‌

‌أعمل‌بها
‌غير‌محدد‌ 1.237 3.02

3‌
تمثل‌المؤسسة‌معنى‌كبير‌بالنسبة‌لي‌‌

‌على‌المستوى‌الشخصي‌
‌موافق 1.146 3.50

‌موافق 1.154 ‌3.49أنني‌عضو‌فعال‌في‌المؤسسةاشعر‌‌4

5‌
اشعر‌أن‌أهدافي‌الخاصة‌تتوافق‌مع‌‌

‌أهداف‌المؤسسة‌التي‌اعمل‌بها‌
‌غير‌محدد‌ 1.157 3.39

6‌
يتيح‌لي‌عملي‌استخدام‌ما‌لدي‌من‌‌

‌مواهب‌ومهارات
‌غير‌محدد‌ 1.230 3.21

7‌
لا‌اشعر‌بأي‌ارتباط‌عاطفي‌اتجاه‌هذه‌‌

‌المؤسسة‌
‌محدد‌غير‌‌ 1.180 2.95

 غير محدد 0.763 3.24 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌
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با لعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌سعادة‌الموظف‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه،‌فيما‌يتعلق‌
المتوسط‌الحسابي‌يشير‌الى‌‌ ،‌1.357وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.18ببقائه‌في‌مؤسسته‌فإن‌

‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل‌‌لم‌الموافقة‌درجة

‌‌المتوسط‌‌‌للمؤسسة‌فإنالمتعلقة‌بشعور‌الموظف‌بالانتماء‌القوي‌‌‌‌الثانية‌‌‌بالنسبة‌للعبارة
بـالغير‌‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.237قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.02الى‌‌يشير‌‌الحسابي
‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌محدد،

‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة‌درجة‌أن
للعبارة قوي‌‌‌‌الثالثة‌‌بالنسبة‌ معنى‌ من‌ المؤسسة‌ تمثله‌ بما‌ فإن‌المتعلقة‌ ‌‌للموظف‌

‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.146قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.50الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌‌هذا‌بالموافق،

‌‌المتوسط‌‌‌المؤسسة‌فإنالمتعلقة‌بشعور‌الموظف‌بأنه‌عضو‌في‌‌‌‌الرابعة‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌بالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌‌جاء‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.154قدره‌‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.49الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي

‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌أن‌الى‌يشير‌هذا
للعبارة مع‌‌‌‌الخامسة‌‌بالنسبة‌ تتوافق‌ الخاصة‌ أهدافه‌ بأن‌ الموظف‌ بشعور‌ المتعلقة‌
فإن المؤسسة‌ ‌‌،‌‌1.157قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.39الى‌‌يشير‌‌‌بيالحسا‌‌المتوسط‌‌أهداف‌

‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌بـالغير‌محدد،‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل‌‌لم‌الموافقة‌درجة

المتعلقة‌بشعور‌الموظف‌بأن‌العمل‌يتيح‌له‌استخدام‌مهاراته‌‌‌السادسة‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.230قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.21الى‌‌يشير‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌فإن

‌لم‌‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌بـالغير‌محدد،‌‌العبارة
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل
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للعبارة فإن‌‌‌السابعة‌‌بالنسبة‌ بالمؤسسة‌ عاطفي‌ بارتباط‌ الموظف‌ شعور‌ بعد‌ ‌المتعلقة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.180قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌2.95الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط

‌الى‌‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌بـالغير‌محدد،
‌.‌المطلوب‌الحد

الى‌‌ يشير‌ فإنه‌ التأثيري‌ الالتزام‌ لبعد‌ الكلية‌ الدرجة‌ بمتوسط‌ يتعلق‌ فيما‌ ‌3.24وأما‌
‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بالغير‌محدد،‌هذا0.853انحراف‌معياري‌قدره‌‌و‌

محتوى‌‌‌‌الحد‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌عينة على‌ المطلوب‌
‌عبارات‌البعد.‌

 :بعد الالتزام المعياري عرض استجابات أفراد العينة من الموظفين على   -1-2-2

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيكالآ‌‌الالتزام‌المعياري‌

 عرض استجابات العينة على بعد الالتزام المعياري :  35جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي  

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

1‌
أشعر‌بالتزام‌أدبي‌بالبقاء‌في‌المؤسسة‌‌

‌التي‌أعمل‌بها‌
‌موافق 1.093 3.48

2‌
أشعر‌أنه‌ليس‌من‌الصواب‌ترك‌المؤسسة‌‌
الآن‌حتى‌لو‌كان‌في‌ذلك‌ميزة‌بالنسبة‌‌

 .لي

‌غير‌محدد‌ 1.155 3.26

‌غير‌محدد‌ 1.181 ‌3.30أخلاقي‌ترك‌المؤسسة‌عمل‌غير‌‌3
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4‌
في‌حالة‌وجود‌بدائل‌وظيفية‌لن‌أتردد‌في‌‌

‌ترك‌المؤسسة
‌غير‌محدد‌ 1.262 3.26

5‌
هذه‌المؤسسة‌تستحق‌الوفاء‌ومدين‌لها‌‌

‌بالكثير‌
‌موافق 1.158 3.55

6‌
لن‌أغادر‌مؤسستي‌لأن‌لدي‌شعور‌‌

بالواجب‌اتجاه‌الأشخاص‌الذين‌يعملون‌‌
‌فيها

‌محدد‌غير‌‌ 1.273 3.20

7‌
هناك‌فضل‌لمؤسستي‌في‌بناء‌حياتي‌‌

‌الوظيفية‌
‌غير‌محدد‌ 1.260 3.33

8‌
توفر‌المؤسسة‌فرصة‌إظهار‌الطاقات‌لدى‌

‌المرؤوسين
‌غير‌محدد‌ 1.224 3.30

 غير محدد 0.722 3.33 متوسط درجات البعد ككل

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

لعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌بالشعور‌بالالتزام‌أعلاه،‌فيما‌يتعلق‌بانلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌‌
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ المؤسسة‌ في‌ بالبقاء‌ قدره‌‌‌3.48أدبي‌ معياري‌ وانحراف‌

‌‌على‌‌‌موافقة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌بـالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث‌1.093
‌.العبارة

للموظف‌‌تعلقة‌بعدم‌الشعور‌بترك‌المؤسسة‌ولوكان‌ذلك‌ميزة‌‌الم‌‌الثانية‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.155قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.26الى‌‌يشير‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌فإن
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‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌العبارة
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل

للعبارة فإن‌‌الثالثة‌‌بالنسبة‌ أخلاقي‌ غير‌ عمل‌ المؤسسة‌ ترك‌ بأن‌ ‌‌المتوسط‌‌‌المتعلقة‌
‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.181قدره‌‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.30الى‌‌يشير‌‌الحسابي
‌‌الحد‌‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،

‌.‌المطلوب
للعبارة ترك‌‌المتع‌‌الرابعة‌‌بالنسبة‌ في‌ أتردد‌ لن‌ وظيفية‌ بدائل‌ وجود‌ حالة‌ في‌ بأن‌ لقة‌

‌‌جاء‌‌‌حيث‌‌‌،‌‌1.262قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.26الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌المؤسسة‌فإن
‌الموافقة‌‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم

المؤسسة‌تستحق‌‌ب‌ بأن‌ المتعلقة‌ الخامسة‌ للعبارة‌ فإنالنسبة‌ الحسابي‌‌‌‌الوفاء‌ المتوسط‌
‌‌يشير‌‌هذا‌‌بـالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌‌،‌حيث‌1.158وانحراف‌معياري‌قدره‌‌‌‌3.55يشير‌الى‌‌

 .العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌الى
للعبارة الموظف‌‌‌‌السادسة‌‌بالنسبة‌ بشعور‌ بالمؤسسة‌‌المتعلقة‌ الأشخاص‌ تجاه‌ بواجب‌

فإن تركها‌ ‌‌حيث‌‌،‌‌1.273قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.20الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌‌المتوسط‌‌لعدم‌
‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌‌جاء

‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة
فضل‌للمؤسسة‌فيباء‌الحياة‌الوظيفية‌للموظف‌‌‌‌المتعلقة‌بوجود‌‌السابعة‌‌بالنسبة‌للعبارة

‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.260قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.33الى‌‌يشير‌‌الحسابي‌‌المتوسط‌‌فإن
‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌العبارة
‌.‌المطلوب‌‌الحد‌الى‌تصل

للعبارة فإن‌‌‌الثامنة‌‌بالنسبة‌ الموظفين‌ للمؤسسة‌لفرص‌اظهار‌طاقات‌ بتوفير‌ ‌‌المتعلقة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.224قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.30الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
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‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

يتعلق‌‌ فيما‌ الى‌‌وأما‌ يشير‌ فإنه‌ المعياري‌ الالتزام‌ لبعد‌ الكلية‌ الدرجة‌ ‌‌3.33بمتوسط‌
‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بالغير‌محدد،‌هذا0.722وانحراف‌معياري‌قدره‌‌

محتوى‌‌‌‌الحد‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌عينة على‌ المطلوب‌
‌عبارات‌البعد.‌

 :بعد الالتزام المتواصلد العينة من الموظفين على  عرض استجابات أفرا -1-2-3

عبـــارات‌بعـــد‌‌علـــىمـــن‌المـــوظفين‌فـــي‌الجـــدول‌التـــالي‌ســـنقوم‌بعـــرض‌اســـتجابات‌أفـــراد‌العينـــة‌
 :تيالمتواصل‌كالآالالتزام‌

 عرض استجابات العينة على بعد الالتزام المتواصل :  36جدول 

 رقم
 العبارات 

المتوسط  
x̄الحسابي  

الانحراف  
 Sالمعياري 

تقدير 
 العبارة

1‌
رغبتي‌في‌البقاء‌في‌المؤسسة‌ناتجة‌عن‌‌

‌حاجتي‌للعمل‌فيها‌
‌موافق 1.140 3.50

2‌
سوف‌ترتبك‌أمور‌كثيرة‌في‌حياتي‌لو‌‌

‌قررت‌ترك‌المؤسسة‌الآن
‌غير‌محدد‌ 1.161 3.14

3‌
من‌الصعب‌بالنسبة‌لي‌ترك‌المؤسسة‌في‌

‌الحاضر‌حتى‌لو‌رغبت‌في‌ذلك‌الوقت‌
‌غير‌محدد‌ 1.255 3.28

4‌
أشعر‌أن‌خياراتي‌محدودة‌لا‌أستطيع‌‌
‌معها‌مجرد‌التفكير‌في‌ترك‌المؤسسة

‌غير‌محدد‌ 1.169 3.29
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5‌
تعد‌قلة‌البدائل‌المتــــاحة‌أمامي‌أحد‌‌

الآثـــار‌السلبية‌التي‌قد‌أعاني‌منها‌عند‌‌
‌تركي‌للمؤسسة

‌موافق 1.073 3.50

6‌
سأبقى‌في‌عملي‌حتى‌ولو‌أن‌الزملاء‌‌
‌الآخرين‌فضلوا‌العمل‌في‌مؤسسة‌أخرى‌

‌موافق 1.160 3.43

7‌
لا‌أفكر‌في‌ترك‌العمل‌إلا‌لظروف‌‌

‌استثنائية‌
‌موافق 1.141 3.60

8‌
استمراري‌في‌العمل‌في‌هذه‌المؤسسة‌
‌حاليا‌أمر‌مرتبط‌بالضرورة‌أكثر‌منه‌رغبة‌

‌موافق 1.179 3.48

 غير محدد 0.729 3.39 البعد ككلمتوسط درجات 

‌(‌spssالمصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بناءً‌على‌مخرجات‌)‌

لعبارة‌الأولى‌المتعلقة‌بالرغبة‌في‌البقاء‌‌نلاحظ‌من‌خلال‌الجدول‌أعلاه،‌فيما‌يتعلق‌با
الى‌‌ يشير‌ الحسابي‌ المتوسط‌ فإن‌ العمل‌ لحاجة‌ المؤسسة‌ قدره‌‌‌3.50في‌ معياري‌ وانحراف‌

‌‌على‌‌‌موافقة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌بـالموافق،‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌،‌حيث‌1.140
‌.العبارة

‌‌المتوسط‌‌المتعلقة‌بأن‌ترك‌المؤسسة‌سيربك‌حياة‌الموظف‌فإن‌‌الثانية‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.161قدره‌‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.14الى‌‌يشير‌‌الحسابي
‌‌الحد‌‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌الموظفين‌‌‌عينة‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌‌هذا‌‌محدد،

‌.‌المطلوب
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للعبارة فإن‌‌الثالثة‌‌بالنسبة‌ حالياً‌ المؤسسة‌ ترك‌ بصعوبة‌ ‌‌الحسابي‌‌‌المتوسط‌‌المتعلقة‌
‌‌هذا‌‌‌محدد،‌‌بالغير‌‌‌العبارة‌‌تقدير‌‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.255قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.28الى‌‌يشير‌
‌.‌المطلوب‌الحد‌الى‌تصل‌لم‌الموافقة‌درجة‌أن‌أي‌متأرجحة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌الى‌يشير

للعبارة فإن‌‌‌الرابعة‌‌بالنسبة‌ المؤسسة‌ ترك‌ حالة‌ في‌ محدودة‌ خيارات‌ بوجود‌ ‌المتعلقة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.169قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.29الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌‌الى‌‌‌تصل‌‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌‌متأرجحة‌‌ظفين‌المو‌‌‌عينة‌‌‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌هذا‌‌محدد،‌‌‌بالغير‌
‌.‌المطلوب‌الحد

للعبارة المتاحة‌كأثر‌سلبي‌لترك‌المؤسسة‌فإن‌‌الخامسة‌‌بالنسبة‌ البدائل‌ بقلة‌ ‌‌المتعلقة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.073قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.50الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌

للعبارة فإن‌‌السادسة‌‌‌بالنسبة‌ تركها‌ الزملاء‌ أراد‌ ولو‌ المؤسسة‌ في‌ بالبقاء‌ ‌المتعلقة‌
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.160قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.43الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌

‌استثنائية‌فإنالمتعلقة‌بعدم‌التفكير‌في‌ترك‌العمل‌إلا‌لظروف‌‌‌‌السابعة‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.141قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.60الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌

‌‌الاستمرار‌في‌العمل‌بالمؤسسة‌ضرورة‌وليس‌رغبة‌فإن‌المتعلقة‌‌‌‌الثامنة‌‌‌بالنسبة‌للعبارة
‌العبارة‌‌تقدير‌‌جاء‌‌حيث‌‌،‌‌1.179قدره‌‌معياري‌‌‌وانحراف‌‌‌‌3.48الى‌‌يشير‌‌‌الحسابي‌‌المتوسط
‌.‌العبارة‌على‌موافقة‌‌الموظفين‌عينة‌‌أن‌‌الى‌يشير‌هذا‌بـالموافق،‌

فإنه‌‌ المتواصل‌ لبعد‌الالتزام‌ الكلية‌ الدرجة‌ يتعلق‌بمتوسط‌ فيما‌ الى‌‌وأما‌ ‌3.39يشير‌
‌أن‌‌الى‌‌يشير‌‌،‌حيث‌جاء‌تقدير‌الإجابات‌بالغير‌محدد،‌هذا0.729وانحراف‌معياري‌قدره‌‌

محتوى‌‌‌‌الحد‌‌الى‌‌تصل‌‌لم‌‌الموافقة‌‌درجة‌‌أن‌‌أي‌‌متأرجحة‌‌‌الموظفين‌‌عينة على‌ المطلوب‌
‌عبارات‌البعد.‌



 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

184 

 عرض وتحليل نتائج فرضيات الدراسة: -2

 : عرض وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية -2-1

هناك علاقة دالة احصائياً بين جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتــزام تنص‌الفرضية‌على‌أنه‌"‌‌‌-
‌"التنظيمي لدى العمال

للإجابة‌على‌هذه‌الفرضية‌وللتأكد‌من‌دلالة‌الأثر‌)المساهمة(‌بــين‌المتغيــرين‌قمنــا‌باختيــار‌‌‌-
،‌لـــذلك‌ســـنقوم‌أولا‌بالتأكـــد‌مـــن‌وجـــود‌Linear regressionاختبـــار‌تحليـــل‌الانحـــدار‌الخطـــي‌

ــة‌بــين‌درجــات‌متغيــر‌ ودرجــات‌الالتــزام‌التنظيمــي،‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌علاقــة‌ارتباطيــة‌دال
‌Pearsonخلال‌استخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌‌‌‌وذلك‌من

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:
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 يبين‌دلالة‌العلاقة‌الارتباطية‌بين‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌:‌‌37جدول‌

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

جودة الحياة 
الالتزام   *الوظيفية 

 التنظيمي  

310‌**0.515 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌بعــد‌،‌أن‌معامــل‌الارتبــاط‌بــين‌أعــلاه‌يتضــح‌مــن‌خــلال‌الجــدول -
إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌والالتــزام‌التنظيمــي

‌موجبة.،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌Sig =0.05الدلالة‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقــة‌دالــة‌يســمح‌لنــا‌بحســاب‌دلالــة‌نمــوذج‌الانحــدار‌بــين‌كــل‌مــن‌ -

المتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النمــوذج‌قمنــا‌بحســاب‌قــيم‌اختبــار‌تحليــل‌التبــاين‌الأحــادي‌
One Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌هي‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

 ‌
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لانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد جودة الحياة الوظيفية في  دلالة نموذج ا :  38جدول 
 الالتزام التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 1 26.349 الانحدار
26.34
9 111.46

3‌
 دال‌0.000 0.05

‌72.809‌308‌0.236 البواقي 

‌‌99.158‌309 المجموع 

بقيمـــة‌معنويـــة‌قـــدرها‌‌71.039نلاحـــظ‌مـــن‌خـــلال‌الجـــدول‌أعـــلاه‌أن‌قيمـــة‌ف‌تســـاوي‌ -
وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المعتمــد‌فــي‌الدراســة‌وبالتــالي‌فــإن‌النمــوذج‌يتمتــع‌‌0.000

‌بالدلالة‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.
قيم اختبار نموذج الانحدار الخطي لأثر درجات جودة الحياة الوظيفية في درجات الالتزام :  39جدول 

‌التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

*‌1.701‌10.837  الثابت 
* 0.515‌0.266‌

0.000 

 دال
جودة الحياة الوظيفية 

X 
0.504‌10.558‌*

*‌
0.000 

 Y=1.701+0.504X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 
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جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌من‌خلال‌الجــدول‌يتضــح‌لنــا‌أن‌هنــاك‌أثــر‌ذو‌دلالــة‌إحصــائية‌ل -
التنظيمي‌لدى‌العمال‌من‌عينــة‌‌‌معلى‌المتغير‌التابع‌‌المتمثل‌في‌الدرجة‌الكلية‌للالتزا

بقيمــة‌‌8.606المحســوبة‌والتــي‌بلغــت‌قيمــة‌موجبــة‌‌‌Tالدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمــد‌فــي‌الدراســة،‌‌0.05وهــي‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌الدلالــة‌الفــا‌‌0.000معنويــة‌تســاوي‌

،‌جــــــودة‌الحيــــــاة‌الوظيفيــــــةل‌0.292و‌‌2.384للثابــــــت‌تســــــاوي‌‌(ß)حــــــظ‌أن‌قيمــــــة‌ونلا
ومــن‌ممــا‌ســبق‌ذكــره‌فإننــا‌‌‌0.187والــذي‌يشــير‌إلــى‌2Rوبــالرجوع‌الــى‌معامــل‌التحديــد‌

ــأن‌ ــول‌بـ ــة‌يمكـــن‌أن‌نقـ ــاة‌الوظيفيـ ــودة‌الحيـ ــبة‌جـ ــاهم‌بنسـ ــات‌‌%26تسـ ــير‌درجـ ــي‌تفسـ فـ
‌الالتزام‌التنظيمي.

هنــاك علاقــة دالــة احصــائياً وبالتــالي فإننــا نقبــل الفرضــية الرئيســية وتصــبح النتيجــة  -
 بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي لدى العمال.

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الأولى: -2-1

تســاهم ظــروف العمــل المعنويــة فــي الالتــزام التنظيمــي لــدى تـــنص‌الفرضـــية‌علـــى‌أنـــه‌"‌
‌"العمال

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ من‌‌Linear regressionباختيار‌ بالتأكد‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ ‌،

الالتزام‌‌ ودرجات‌ المعنوية‌ العمل‌ ظروف‌ متغير‌ درجات‌ بين‌ دالة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌
‌Pearsonالتنظيمي،‌وذلك‌من‌خلال‌استخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 ‌
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 رتباطية بين بعد ظروف العمل والالتزام التنظيمي يبين دلالة العلاقة الا :  40جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

ظروف‌العمل‌‌
المعنوية‌الالتزام‌‌
 التنظيمي‌*‌‌

310‌**0.278 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05الدلالة‌)**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌

 (α ≤ 0.05الدلالة‌)الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌*

بعد‌ظروف‌العمل‌المعنوية‌‌،‌أن‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌أعلاه‌‌يتضح‌من‌خلال‌الجدول
إذ‌أن‌القيمة‌المعنوية‌جاءت‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌‌،‌كان‌دالا‌إحصائيا‌‌والالتزام‌التنظيمي

Sig =0.05موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌

 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليلي‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

 ‌



 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

189 

دلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد ظروف العمل المعنوية في  :  41جدول 
 الالتزام التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 7.681 1 7.681 الانحدار
25.86
4‌

‌91.476‌308‌0.297 البواقي  دال‌0.000 0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 

تساوي‌‌ ف‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌25.864نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المعتمد‌في‌‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

قيم اختبار نموذج الانحدار الخطي لأثر درجات ظروف العمل المعنوية في درجات الالتزام :  42جدول 
 التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

*‌2.746‌23.024  الثابت 
* 0.278‌0.077‌

0.000 

 دال
العمل   ظروف 

 X المعنوية 

0.175‌5.086‌** 0.000 

 Y=2.746+0.175X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 
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العمل‌‌ ظروف‌ لبعد‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ هناك‌ أن‌ لنا‌ يتضح‌ الجدول‌ خلال‌ من‌
للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ المتمثل‌في‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ العمال‌من‌‌‌‌مالمعنوية‌على‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌‌‌‌5.086وبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌المحس‌‌‌Tعينة‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000معنوية‌تساوي‌‌

لبعد‌الظروف‌المعنوية،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌‌‌‌0.175و‌‌‌‌2.746للثابت‌تساوي‌‌‌‌(ß)أن‌قيمة‌‌
إلى‌‌2Rالتحديد‌‌ يشير‌ بأن‌ظروف‌‌‌‌‌‌0.077والذي‌ نقول‌ أن‌ يمكن‌ فإننا‌ ذكره‌ ومن‌مما‌سبق‌

‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%7العمل‌المعنوية‌تساهم‌بنسبة‌

ظـــروف العمـــل  بح النتيجـــة تســـاهموبالتـــالي فإننـــا نقبـــل الفرضـــية الفرعيـــة الأولـــى وتص ـــ
 .المعنوية في الالتزام التنظيمي لدى العمال

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الثانية:  -2-2

‌"تساهم الخصائص الوظيفية في الالتزام التنظيمي لدى العمالتنص‌الفرضية‌على‌أنه‌"‌

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ من‌‌Linear regressionباختيار‌ بالتأكد‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ ‌،

الالتزام‌‌ ودرجات‌ الوظيفية‌ الخصائص‌ متغير‌ درجات‌ بين‌ دالة‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌
‌.Pearsonاستخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌التنظيمي،‌وذلك‌من‌خلال‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 ‌
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 يبين دلالة العلاقة الارتباطية بين بعد الخصائص الوظيفية والالتزام التنظيمي :  43جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

الخصائص الوظيفية  
 الالتزام التنظيمي *  

310‌**0.320 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

الجدول خلال‌ من‌ بين‌‌أعلاه‌‌يتضح‌ الارتباط‌ معامل‌ أن‌ الوظيفية‌‌بعد‌‌،‌ الخصائص‌
إذ‌أن‌القيمة‌المعنوية‌جاءت‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌‌،‌كان‌دالا‌إحصائيا‌‌والالتزام‌التنظيمي

Sig =0.05موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌

 Oneمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌ال

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

لدلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد الخصائص الوظيفية في الالتزام  :  44جدول 
‌التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 10.150 1 10.150 الانحدار

‌89.007‌308‌0.289 البواقي  دال‌0.000 35.123‌0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 



 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

192 

تساوي‌‌ ف‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌35.123نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

نحدار الخطي لأثر درجات الخصائص الوظيفية في درجات الالتزام قيم اختبار نموذج الا :  45جدول 
 التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

 **‌2.466‌16.513  الثابت 

0.278‌0.102 

0.000 

 دال
الوظيفية   الخصائص 

X 
0.254‌5.927‌** 0.000 

 Y=2.466+0.254X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 

لبعد‌‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ هناك‌ أن‌ لنا‌ يتضح‌ الجدول‌ خلال‌ الخصائص‌‌من‌
الكلية‌للالتزاالوظيفية‌‌ الدرجة‌ المتمثل‌في‌ التابع‌‌ المتغير‌ العمال‌من‌‌‌‌معلى‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌‌‌‌5.927المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tعينة‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000معنوية‌تساوي‌‌

قيمة‌‌ تساوي‌‌‌‌(ß)أن‌ الوظيفية‌‌لبعد‌‌‌‌0.254و‌‌2.466للثابت‌ وبالرجوعالخصائص‌ الى‌‌‌‌،‌
التحديد‌‌ إلى‌‌2Rمعامل‌ يشير‌ بأن‌‌‌‌‌‌0.102والذي‌ نقول‌ أن‌ يمكن‌ فإننا‌ ذكره‌ سبق‌ مما‌ ومن‌

‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%‌10تساهم‌بنسبة‌الخصائص‌الوظيفية‌‌

تساهم  النتيجة  وتصبح  الثانية  الفرعية  الفرضية  نقبل  فإننا  الوظيفية    وبالتالي  الخصائص 
 . في الالتزام التنظيمي لدى العمال 
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 عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الثالثة:  -2-3

‌"تساهم الأجور والمكافآت في الالتزام التنظيمي لدى العمالتنص‌الفرضية‌على‌أنه‌"‌

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ من‌‌Linear regressionباختيار‌ بالتأكد‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ ‌،

ودرجات‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌الأجور‌والمكافآت‌‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌بين‌درجات‌متغير‌‌
‌Pearsonاستخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌وذلك‌من‌خلال‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 يبين دلالة العلاقة الارتباطية بين بعد الأجور والمكافآت والالتزام التنظيمي :  46جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

الأجور والمكافآت  
 الالتزام التنظيمي *  

310‌**0.318 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

الجدول خلال‌ من‌ بين‌‌أعلاه‌‌يتضح‌ الارتباط‌ معامل‌ أن‌ والمكافآت‌‌بعد‌‌،‌ الأجور‌
إذ‌أن‌القيمة‌المعنوية‌جاءت‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌‌،‌كان‌دالا‌إحصائيا‌‌والالتزام‌التنظيمي

Sig =0.05موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌

 Oneمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌ال

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

 ‌
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دلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد الأجور والمكافآت في الالتزام :  47جدول 
 التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 10.0.13 1 10.013 الانحدار

‌89.144‌308‌0.289 البواقي  دال‌0.000 34.596‌0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 

تساوي‌‌ ف‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌34.596نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

نحدار الخطي لأثر درجات الأجور والمكافآت في درجات الالتزام  قيم اختبار نموذج الا :  48جدول 
 التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

 **‌2.732‌25.661  الثابت 

0.318‌0.101 

0.000 

 دال
 X 0.214‌5.882‌** 0.000الأجور والمكافآت 

 Y=2.732+0.214X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 
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الأجور‌والمكافآت‌من‌خلال‌الجدول‌يتضح‌لنا‌أن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌‌
للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ عينة‌‌‌‌معلى‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌معنوية‌‌‌‌5.882المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tالدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌أن‌قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000تساوي‌‌

(ß)الى‌معامل‌التحديد‌‌‌‌،‌وبالرجوع‌الأجور‌والمكافآت‌‌لبعد‌‌‌‌0.214و‌‌2.732للثابت‌تساوي‌‌‌‌
2Rالأجور‌والمكافآت‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌‌0.101والذي‌يشير‌إلى‌‌

‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%10تساهم‌بنسبة‌

الأجور والمكافآت في   وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية الثالثة وتصبح النتيجة تساهم
 . الالتزام التنظيمي لدى العمال

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الرابعة:  -2-4

‌"‌تساهم جماعات العمل في الالتزام التنظيمي لدى العمالتنص‌الفرضية‌على‌أنه‌"‌

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ من‌‌Linear regressionباختيار‌ بالتأكد‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ ‌،

متغير‌‌ بين‌درجات‌ دالة‌ ارتباطية‌ العمل  وجود‌علاقة‌ التنظيمي،‌‌جماعات  الالتزام‌ ودرجات‌
‌Pearsonدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌وذلك‌من‌خلال‌استخ‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 ‌
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 يبين دلالة العلاقة الارتباطية بين بعد جماعات العمل والالتزام التنظيمي :  49جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

  *جماعات العمل 
 الالتزام التنظيمي  

310‌**0.378 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

والالتزام‌‌جماعات‌العمل‌‌بعد‌‌،‌أن‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌أعلاه‌‌يتضح‌من‌خلال‌الجدول‌
إحصائيا‌‌التنظيمي‌ دالا‌ كان‌ الدلالة‌‌،‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ جاءت‌ المعنوية‌ القيمة‌ أن‌  Sigإذ‌

‌موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌0.05=
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌

 Oneج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌المتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذ

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

دلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد جماعات العمل في الالتزام  :  50جدول 
 التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 14.137 1 14.137 الانحدار
51.21
5‌

‌85.020‌308‌0.276 البواقي  دال‌0.000 0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 
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تساوي‌‌ ف‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌51.215نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
مستوى‌الدلالة‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌وهي‌أقل‌من‌‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

قيم اختبار نموذج الانحدار الخطي لأثر درجات جماعات العمل في درجات الالتزام :  51جدول 
 التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)ة  قيم

 المحسوبة 
الارتباط  

(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

*‌2.435‌18.901  الثابت 
* 0.378‌0.143‌

0.000 

 دال
 X 0.260‌7.156‌** 0.000جماعات العمل 

 Y=2.435+0.260X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 

لبعد‌‌ أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌ أن‌هناك‌ لنا‌ يتضح‌ الجدول‌ العمل‌من‌خلال‌ جماعات‌
للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ عينة‌‌‌‌معلى‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌معنوية‌‌‌‌7.156تي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌المحسوبة‌وال‌‌Tالدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌أن‌قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000تساوي‌‌

(ß)2،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌التحديد‌‌جماعات‌العمل‌‌لبعد‌‌‌‌0.260و‌‌2.435للثابت‌تساوي‌‌‌‌R‌

تساهم‌‌جماعات‌العمل‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌0.143والذي‌يشير‌إلى
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%14بنسبة‌

تساهم  النتيجة  وتصبح  الرابعة  الفرعية  الفرضية  نقبل  فإننا  في    وبالتالي  العمل  جماعات 
 . الالتزام التنظيمي لدى العمال
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 الفرعية الخامسة: عرض وتحليل نتائج الفرضية  -2-5

‌"يساهم أسلوب الرئيس في الالتزام التنظيمي لدى العمالتنص‌الفرضية‌على‌أنه‌"‌

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ من‌‌Linear regressionباختيار‌ بالتأكد‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ ‌،

ع متغير‌‌وجود‌ درجات‌ بين‌ دالة‌ ارتباطية‌ الرئيسلاقة‌ التنظيمي،‌‌  أسلوب‌ الالتزام‌ ودرجات‌
‌Pearsonوذلك‌من‌خلال‌استخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 والالتزام التنظيمي يبين دلالة العلاقة الارتباطية بين بعد أسلوب الرئيس  :  52جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

  * أسلوب الرئيس 
 الالتزام التنظيمي  

310‌**0.433 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

والالتزام‌‌أسلوب‌الرئيس‌‌بعد‌‌،‌أن‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌أعلاه‌‌‌يتضح‌من‌خلال‌الجدول
إحصائيا‌‌التنظيمي‌ دالا‌ كان‌ الدلالة‌‌،‌ مستوى‌ من‌ أقل‌ جاءت‌ المعنوية‌ القيمة‌ أن‌  Sigإذ‌

‌موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌0.05=
الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌‌

 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

 ‌
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الالتزام دلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد أسلوب الرئيس في :  53جدول 
 التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 18.584 1 18.584 الانحدار
71.03
9‌

‌80.574‌308‌0.262 البواقي  دال‌0.000 0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 

ف‌‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌71.039تساوي‌‌نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

ي درجات الالتزام قيم اختبار نموذج الانحدار الخطي لأثر درجات أسلوب الرئيس ف :  54جدول 
 التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

*‌2.378‌20.341  الثابت 
* 0.433‌0.187‌

0.000 

 دال
 X 0.292‌8.428‌** 0.000أسلوب الرئيس 

 Y=2.378+0.292X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 
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لبعد‌‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ هناك‌ أن‌ لنا‌ يتضح‌ الجدول‌ الرئيس‌‌من‌خلال‌ أسلوب‌
للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ عينة‌‌‌‌معلى‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌معنوية‌‌‌‌8.428المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tقيمة‌‌‌‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌أن‌قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000تساوي‌‌

(ß)2،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌التحديد‌‌أسلوب‌الرئيسلبعد‌‌‌‌0.292و‌‌2.378للثابت‌تساوي‌‌‌‌R‌

يساهم‌‌أسلوب‌الرئيس‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌‌0.187والذي‌يشير‌إلى
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%18بنسبة‌

أسلوب الــرئيس فــي  وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية الخامسة وتصبح النتيجة يساهم
 .الالتزام التنظيمي لدى العمال

 الفرعية السادسة: عرض وتحليل نتائج الفرضية  -2-6

يساهم المشاركة في اتخــاذ القــرارات فــي الالتــزام التنظيمــي لــدى تنص‌الفرضية‌على‌أنــه‌"‌
‌"العمال

قمنا‌‌ المتغيرين‌ بين‌ )المساهمة(‌ الأثر‌ دلالة‌ من‌ وللتأكد‌ الفرضية‌ هذه‌ على‌ للإجابة‌
الخطي‌‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ بالLinear regressionباختيار‌ أولا‌ سنقوم‌ لذلك‌ من‌‌،‌ تأكد‌

ودرجات‌الالتزام‌‌  القرارات‌‌اتخاذالمشاركة‌في‌‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌بين‌درجات‌متغير‌‌
‌Pearsonالتنظيمي،‌وذلك‌من‌خلال‌استخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌

‌والنتائج‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي:

 ‌
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 الارتباطية بين بعد المشاركة في اتخاذ القرارات والالتزام التنظيمي يبين دلالة العلاقة :  55جدول 

قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌ حجم‌العينة‌‌‌N العلاقة
Person‌‌ 

Sigالقيمة‌المعنوية‌‌‌ 

  اتخاذالمشاركة في 
الالتزام   *القرارات 

 التنظيمي  

310‌**0.440 0.000‌

 (‌α ≤ 0.05**‌الارتباط‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)

 (α ≤ 0.05الارتباط‌غير‌دال‌إحصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)*

الجدول خلال‌ من‌ بين‌‌أعلاه‌‌يتضح‌ الارتباط‌ معامل‌ أن‌ في‌‌بعد‌‌،‌ ‌‌اتخاذ‌المشاركة‌
إذ‌أن‌القيمة‌المعنوية‌جاءت‌أقل‌من‌مستوى‌‌،‌كان‌دالا‌إحصائيا‌‌والالتزام‌التنظيميالقرارات‌‌
‌موجبة.‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌Sig =0.05الدلالة‌

وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌
 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anova‌:ونتائجه‌كما‌ه‌مبينة‌في‌الجدول‌التالي‌

 ‌
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دلالة نموذج الانحدار الخطي لأثر )مساهمة( درجات بعد المشاركة في اتخاذ القرارات في  :   56جدول 
 الالتزام التنظيمي 

 النموذج
مجموع  
 المربعات 

DF 
مربع  

 المتوسط
 قيمة ف 

مستوى  
الدلالة  

α 

درجة 
المعنوية  

Sig 

دلالة  
 النموذج

 19.220 1 19.220 الانحدار
74.05
6‌

‌79.937‌308‌0.260 البواقي  دال‌0.000 0.05

‌‌99.158‌309 المجموع 

تساوي‌‌ ف‌ قيمة‌ أن‌ أعلاه‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ قدرها‌‌‌71.039نلاحظ‌ معنوية‌ بقيمة‌
الدلالة‌المعتمد‌في‌الدراسة‌وبالتالي‌فإن‌النموذج‌يتمتع‌بالدلالة‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌‌‌0.000

‌الإحصائية‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.

قيم اختبار نموذج الانحدار الخطي لأثر درجات المشاركة في اتخاذ القرارات في درجات :  57جدول 
 الالتزام التنظيمي 

 ( ß) المتغير المستقل 
  (T)قيمة  
 المحسوبة 

الارتباط  
(R) 

معامل  
 التحديد 

)2(R 

الدلالة  مستوى 

(T) 
 الأثر  دلالة

*‌2.384‌20.942  الثابت 
* 0.440‌0.194‌

0.000 

 دال
في     اتخاذ المشاركة 

 Xالقرارات 

0.292‌8.606‌** 0.000 

 Y=2.384+0.292X+ ε المعادلة 

(ε)  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌(**) الخطأ المعياري(α ≤ 0.05و‌‌‌α ≤ 0.05) 
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‌اتخاذالمشاركة‌في‌‌من‌خلال‌الجدول‌يتضح‌لنا‌أن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌‌
للالتزاالقرارات‌‌ الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ العمال‌من‌‌‌‌معلى‌ لدى‌ التنظيمي‌

بقيمة‌‌‌‌8.606المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tعينة‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌
المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000معنوية‌تساوي‌‌

قيمة‌‌ تساوي‌‌‌‌(ß)أن‌ في‌‌لبعد‌‌‌‌0.292و‌‌2.384للثابت‌ وبالرجوع‌‌القرارات‌‌اتخاذالمشاركة‌ ‌،
ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌0.187والذي‌يشير‌إلى‌2Rالى‌معامل‌التحديد‌‌

‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%19يساهم‌بنسبة‌القرارات‌‌اتخاذالمشاركة‌في‌

 اتخــاذالمشاركة في  وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية السادسة وتصبح النتيجة يساهم
 .القرارات في الالتزام التنظيمي لدى العمال

 الفرضيات:مناقشة وتحليل نتائج  -3

 مناقشة وتحليل الفرضية الرئيسية: 3-1

،‌كــان‌والالتــزام‌التنظيمــيجودة‌الحياة‌الوظيفيــة‌بعد‌‌،‌أن‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌لنايتضح‌‌ -
،‌ممــا‌Sig =0.05إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌الدلالــة‌دالا‌إحصــائيا‌

‌موجبة.يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقــة‌دالــة‌يســمح‌لنــا‌بحســاب‌دلالــة‌نمــوذج‌الانحــدار‌بــين‌كــل‌مــن‌ -

المتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النمــوذج‌قمنــا‌بحســاب‌قــيم‌اختبــار‌تحليــل‌التبــاين‌الأحــادي‌
One Way Anova‌ 

ــاوي‌ - ــة‌ف‌تســ ــظ‌أن‌قيمــ ــدرها‌‌25.864نلاحــ ــة‌قــ ــة‌معنويــ ــن‌‌0.000بقيمــ ــل‌مــ ــي‌أقــ وهــ
مســتوى‌الدلالــة‌المعتمــد‌فــي‌الدراســة‌وبالتــالي‌فــإن‌النمــوذج‌يتمتــع‌بالدلالــة‌الإحصــائية‌

‌ويمكن‌الانتقال‌لحساب‌اختبار‌الانحدار.
ــائية‌ل - ــا‌أن‌هنـــاك‌أثـــر‌ذو‌دلالـــة‌إحصـ ــاة‌الوظيفيـــة‌ويتضـــح‌لنـ ى‌المتغيـــر‌عل‌ـــجـــودة‌الحيـ

التنظيمــي‌لــدى‌العمــال‌مــن‌عينــة‌الدراســة،‌‌مالتــابع‌‌المتمثــل‌فــي‌الدرجــة‌الكليــة‌للالتــزا
بقيمــة‌معنويــة‌‌8.606المحســوبة‌والتــي‌بلغــت‌قيمــة‌موجبــة‌‌Tوذلــك‌بــالرجوع‌الــى‌قيمــة‌

المعتمــد‌فــي‌الدراســة،‌ونلاحــظ‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مســتوى‌الدلالــة‌الفــا‌‌‌0.000تساوي‌‌



 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

204 

،‌وبــالرجوع‌الــى‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــةل‌0.292و‌‌2.384تســاوي‌للثابــت‌‌(ß)أن‌قيمــة‌
ومــن‌ممــا‌ســبق‌ذكــره‌فإننــا‌يمكــن‌أن‌نقــول‌‌‌‌‌0.187والــذي‌يشــير‌إلــى‌‌2Rمعامل‌التحديد‌‌

‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌%26تساهم‌بنسبة‌‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌‌بأن‌‌
هنــاك علاقــة دالــة احصــائياً وبالتــالي فإننــا نقبــل الفرضــية الرئيســية وتصــبح النتيجــة  -

 بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي لدى العمال.

تــوفرت‌جــودة‌حيــاة‌وظيفيــة‌وتــوفر‌مســتوى‌عــال‌مــن‌ابعــاد‌الجــودة‌‌إذاويرجــع‌ذلــك‌بانــه‌ -
اعــة‌بــين‌العمــال‌ممــا‌وخلــق‌روح‌الجم‌مناســب،اشــراف‌‌واجــور،‌واســلوبت‌آمــن‌مكاف‌ــ

ــزام‌فــــي‌العمــــل‌وتحمــــل‌المســــؤولية‌وتحقيــــق‌ ــاح‌والالتــ يخلــــق‌الشــــعور‌بالســــعادة‌والارتيــ
بالرضا‌والاهتمام‌بالحياة‌الشخصية‌للموظفين‌بتــوفير‌بــرامج‌ترفيهيــة‌‌‌الاهداف‌والشعور

 العمل.مستقبلا‌بالالتزام‌في‌‌‌يمما‌يؤدالمهنية‌‌‌العدالةورياضية‌ووضع‌معايير‌‌

اشــارت‌بوجــود‌علاقــة‌ايجابيــة‌‌ي(‌الت‌ــ2017)العمــري‌‌دراســةلدراســة‌مــع‌ا‌واتفقــت‌هــذه -
قويـــة‌بـــين‌ابعـــاد‌جـــودة‌الحيـــاة‌الوظيفيـــة‌والاداء‌الـــوظيفي‌كمـــا‌اتفقـــت‌هـــذه‌النتيجـــة‌مـــع‌

الوظيفيــة‌مصــر‌علــى‌ان‌جــودة‌الحيــاة‌‌ي(‌ف‌ــ2013دراســة‌)محمــد‌عــادل‌عبــد‌الرحمــان‌
 التنظيمي.معنويا‌على‌الالتزام‌‌تأثيرا‌‌أثر

غــزة‌علــى‌انــه‌‌ي(‌ف‌ــ2016هذه‌النتيجة‌ايضــا‌مــع‌نتيجــة‌)وســام‌محمــد‌الحســني‌‌واتفقت‌‌ -
ايضــا‌هــذه‌‌تالتنظيمي.‌واتفقفي‌ابعاد‌الجودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌‌‌تأثيريوجد‌‌

ابعـــاد‌جـــودة‌الحيـــاة‌الوظيفيـــة‌‌تـــأثير(‌2019النتيجـــة‌مـــع‌نتيجـــة‌)اســـلام‌محمـــد‌القطـــيش
(‌فــي‌الجزائــر‌2020اتفقــت‌مــع‌دراســة‌)جمعــة‌خيــر‌الــدين‌االتنظيمــي.‌كم‌ــعلــى‌الالتــزام‌

بالمئة‌مــن‌التغيــرات‌الحاصــلة‌فــي‌الالتــزام‌التنظيمــي‌59ان‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌تفسر‌
فــي‌الجزائـــر‌الـــى‌عـــدم‌‌(2021كمــا‌اختلفـــت‌هـــذه‌الدراســـة‌مــع‌دراســـة‌)زكيـــة‌العمـــراوي‌

د‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌مؤشرات‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌المشــاركة‌فــي‌اتخــاذ‌القــرارات‌وجو‌
 التنظيمي.ونمط‌الاشراف‌والالتزام‌

بعــد‌ظــروف‌يتضــح‌أن‌معامــل‌الارتبــاط‌بــين‌‌‌وتحليل نتائج الفرضية الاولى:  مناقشة  3-2
يــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌إذ‌أن‌القيمــة‌المعنو‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌العمــل‌المعنويــة‌والالتــزام‌التنظيمــي

‌موجبة.،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌Sig =0.05مستوى‌الدلالة‌
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وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌
 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليلي‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anovaونتائجه‌‌‌.‌
على‌‌ المعنوية‌ العمل‌ ظروف‌ لبعد‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ هناك‌ أن‌ لنا‌ يتضح‌ و‌

الكلية‌للالتزا الدرجة‌ المتمثل‌في‌ ‌ التابع‌ الدراسة،‌‌‌مالمتغير‌ العمال‌من‌عينة‌ لدى‌ التنظيمي‌
بقيمة‌معنوية‌تساوي‌‌‌‌5.086المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tوذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌

‌‌(ß)المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌أن‌قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000
‌2Rلبعد‌الظروف‌المعنوية،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌التحديد‌‌‌‌0.175و‌‌‌‌2.746للثابت‌تساوي‌‌

ننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌ظروف‌العمل‌المعنوية‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإ‌‌‌0.077والذي‌يشير‌إلى
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%‌7تساهم‌بنسبة‌

ظـــروف العمـــل  وبالتـــالي فإننـــا نقبـــل الفرضـــية الفرعيـــة الأولـــى وتصـــبح النتيجـــة تســـاهم
 .المعنوية في الالتزام التنظيمي لدى العمال

على‌تسهيل‌الحياة‌المهنية‌ورضــا‌‌‌والمريحة‌تعملان‌ظروف‌العمل‌المعنوية‌والمناسبة‌‌ -
الامــان‌وبيئــة‌عمــل‌مناســبة‌ممــا‌يحقــق‌الالتــزام‌والبقــاء‌فــي‌‌نفســه‌بخلــقالموظــف‌عــن‌

وارتفـــاع‌مســـتوى‌الاحســـاس‌بالامـــان‌والاســـتقرار‌الـــوظيفي‌مـــن‌فيهـــا‌‌الســـعادةو‌‌المؤسســـة
خلال‌حماية‌الموظف‌في‌المؤسسة‌الصــحية‌مــن‌تهديــدات‌متعلقــة‌بالفصــل‌عــن‌العمــل‌

يئة‌عمل‌آمنة‌وصحية‌والامن‌ضد‌الاجراءات‌التعسفية‌للإدارة‌العليا‌وتحســين‌وتوفير‌ب‌
أوضاع‌العــاملين‌وتحقيــق‌كــرامتهم‌كمــا‌تــنص‌الادارة‌اليابانيــة‌علــى‌ان‌ضــمان‌الوظيفــة‌
للموظـــف‌وعـــدم‌تهديـــده‌بالاســـتغناء‌عـــن‌خدماتـــه‌مهمـــا‌كانـــت‌الظـــروف‌التـــي‌تمـــر‌بهـــا‌

وهــذه‌النتيجــة‌ذا‌ما‌يحقق‌الالتزام‌التنظيمي‌المنظمة‌يكون‌له‌أثر‌كبير‌في‌الانتاجية‌وه
ــيظ‌شــافية‌ (‌بقســنطينة‌كمــا‌اتفقــت‌هــذه‌لنتيجــة‌مــع‌نتيجــة‌2019اتفقــت‌مــع‌نتيجــة‌)غل

‌تــأثيرعلــلا‌ان‌الاهتمــام‌بجــودة‌الحيــاة‌فــي‌العمــل‌لهــا‌‌ة(‌بالبليد2019اسماء‌بن‌مومن‌‌
ــات‌العمـــــال ــى‌اشـــــباع‌حاجيـــ ــع‌‌علـــ ــراوي‌‌)زكيـــــةواتفقـــــت‌مـــ ‌تحليـــــل‌ه(‌انـ‌ــــ2021العمـــ

‌المنظمة.السوسيولوجي‌ان‌ابعاد‌جودة‌الوظيفية‌تعكس‌الالتزام‌داخل‌‌
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 مناقشة وتحليل الفرضية الثانية: 3-3

،‌كان‌دالا‌‌والالتزام‌التنظيميالخصائص‌الوظيفية‌‌بعد‌‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌‌‌يتضح‌أن
الدلالة‌‌إحصائيا‌‌ أقل‌من‌مستوى‌ المعنوية‌جاءت‌ القيمة‌ أن‌ إلى‌‌Sig =0.05إذ‌ ،‌مما‌يشير‌

‌موجبة.‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌
وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌

 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anovaونتائجه‌‌‌‌
على‌المتغير‌‌الخصائص‌الوظيفية‌‌ة‌لبعد‌‌و‌يتضح‌لنا‌أن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائي‌

للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ وذلك‌‌‌مالتابع‌ الدراسة،‌ عينة‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌
‌‌0.000بقيمة‌معنوية‌تساوي‌‌‌‌5.927المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tبالرجوع‌الى‌قيمة‌‌

الفا‌‌ الدلالة‌ أقل‌من‌مستوى‌ الدراسة،‌‌‌‌0.05وهي‌ قيمة‌‌المعتمد‌في‌ أن‌ للثابت‌‌‌‌(ß)ونلاحظ‌
والذي‌‌‌2R،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌التحديد‌‌الخصائص‌الوظيفية‌‌لبعد‌‌‌‌0.254و‌‌2.466تساوي‌‌

تساهم‌‌الخصائص‌الوظيفية‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌‌0.102يشير‌إلى
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%10بنسبة‌

ا الفرضية  نقبل  فإننا  تساهم وبالتالي  النتيجة  وتصبح  الثانية  الوظيفية    لفرعية  الخصائص 
 . في الالتزام التنظيمي لدى العمال 

والتكوين‌‌ التدريب‌ ببرامج‌ الاهتمام‌ الجوارية‌ الصحة‌ مؤسسة‌ الثقافية‌على‌ والبرامج‌
الفرد‌‌ واهداف‌ بالقيم‌ والاهتمام‌ التعليمي‌ المسار‌ في‌ بالاندماج‌ للموظفين‌ والسماح‌ والترفيهية‌
التي‌تساعد‌في‌توفير‌الوقت‌‌ المناسبة‌ التكنولوجية‌ المتطلبات‌ الشخصية‌مع‌توفير‌وتحسين‌

ا‌من‌مؤهل‌‌وتخفيف‌الجهد‌والضغط‌النفسي‌مع‌خلق‌روح‌التعاون‌وتقسيم‌المهام‌ومايوافقهم
(‌بقسنطينة‌كما‌اتفقت‌هذه‌2019وهذه‌النتيجة‌اتفقت‌مع‌نتيجة‌)غليظ‌شافية‌‌علمي‌وفكري‌‌

‌.(2016دراسة‌)وسام‌محمد‌الحسني‌و‌‌ة‌(‌بالبليد2019لنتيجة‌مع‌نتيجة‌اسماء‌بن‌مومن‌



 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

207 

الأجـــور‌والمكافـــآت‌بعـــد‌معامـــل‌الارتبـــاط‌بـــين‌‌أن‌الثالثــة:مناقشــة وتحليــل الفرضــية 3-4
إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌الدلالــة‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌لتنظيمــيوالالتــزام‌ا

Sig =0.05موجبة.،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌

وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌
 Oneتحليل‌التباين‌الأحادي‌‌المتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌‌

Way Anovaونتائجه‌‌‌
لبعد‌‌ أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌ أن‌هناك‌ لنا‌ يتضح‌ والمكافآت‌‌و‌ المتغير‌‌الأجور‌ على‌

للالتزا الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ وذلك‌‌‌مالتابع‌ الدراسة،‌ عينة‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌
‌‌0.000بقيمة‌معنوية‌تساوي‌‌‌‌5.882المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tبالرجوع‌الى‌قيمة‌‌

الفا‌‌ الدلالة‌ أقل‌من‌مستوى‌ قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌ أن‌ الدراسة،‌ونلاحظ‌ للثابت‌‌‌‌(ß)المعتمد‌في‌
والمكافآت‌‌لبعد‌‌‌‌0.214و‌‌2.732تساوي‌‌ وبالرجوعالأجور‌ التحديد‌‌‌‌،‌ والذي‌‌‌2Rالى‌معامل‌

إلى بأن‌‌‌‌‌‌0.101يشير‌ نقول‌ أن‌ يمكن‌ فإننا‌ ذكره‌ سبق‌ مما‌ والمكافآت‌‌ومن‌ تساهم‌الأجور‌
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%10بنسبة‌

الأجور والمكافآت في   وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية الثالثة وتصبح النتيجة تساهم
 . العمالالالتزام التنظيمي لدى 

اشباع‌حاجات‌الفرد‌مما‌لى‌‌يؤدي‌ا‌‌تمكافئا‌و‌‌ان‌الحافز‌المادي‌والمعنوي‌من‌اجور‌‌
ولهذا‌‌عدم‌التخلي‌عنها‌ابدا‌‌و‌يجعل‌الفرد‌مكتفي‌ذاتيا‌ومستقر‌مما‌يجعله‌يتمسك‌بالمنظمة‌‌

وجب‌على‌المؤسسة‌الصحية‌الاهتمام‌بنظام‌الرواتب‌والحوافز‌والاعتماد‌على‌نظام‌واضح‌‌
الاجور‌‌ ان‌ حيث‌ العاطفة‌ عن‌ بعيدا‌ الموضوعية‌ على‌ مبنية‌ الامتيازات‌ هذه‌ توزيع‌ في‌
هذه‌‌ في‌ الاستمرار‌ في‌ القوية‌ الرغبة‌ الأفراد‌ لدى‌ سيولد‌ المبذول‌ الجهد‌ نظير‌ المدفوعة‌

تفقت‌مع‌الدراسة‌)حسين‌‌ا‌‌وهذا‌مافي‌الانتاجية‌وتحقيق‌الاهداف‌المتقاطعة‌‌‌‌المنظمة‌والزيادة
معنوية‌بين‌الاجور‌والالتزام‌لدى‌‌‌‌دلالية‌ذات‌‌‌‌وتأثير‌على‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌‌‌وليد‌حسين‌(‌
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احصائية‌‌‌‌دلالة‌ذات‌‌‌‌تأثير‌يوجد‌‌‌‌(2016العاملين‌كما‌اتفقت‌مع‌دراسة‌)وسام‌محمد‌الحسني‌‌
،‌الاستقرار‌الامني،‌‌الاجتماعية‌لحياة‌الوظيفية‌)‌الاجور،‌العلاقات‌‌لجودة‌ا0.05على‌مستوى‌‌

القيادي، القرارات(‌‌‌السلوك‌ اتخاذ‌ في‌ والمشاركة‌ العمل‌ على‌ الالتزام‌‌‌والاشراف‌ تعزيز‌ في‌
القطيش‌‌ )اسلام‌محمد‌ مع‌ اتفقت‌ .كما‌ غزة‌ قطاع‌ في‌ الاجتماعين‌ الباحثين‌ لدى‌ التنظيمي‌

‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌ىتفسيرية‌علاكثر‌الابعاد‌قدرة‌‌ةالمكافا(‌حيث‌تعتبر‌الاجور‌و‌2019

بعــــد‌معامــــل‌الارتبــــاط‌بــــين‌‌يتضــــح‌أن‌مناقشــــة وتحليــــل نتــــائج الفرضــــية الرابعــــة: 3-5
إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌والالتــزام‌التنظيمــيجماعات‌العمل‌‌
‌موجبة.ارتباط‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌‌Sig =0.05مستوى‌الدلالة‌

وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌
 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anova‌‌‌
لبعد‌‌ أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌ أن‌هناك‌ لنا‌ يتضح‌ الجدول‌ العمل‌من‌خلال‌ جماعات‌

الت‌ المتغير‌ للالتزاعلى‌ الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ عينة‌‌‌‌مابع‌ من‌ العمال‌ لدى‌ التنظيمي‌
بقيمة‌معنوية‌‌‌‌7.156المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tالدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌

المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌أن‌قيمة‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000تساوي‌‌
(ß)2،‌وبالرجوع‌الى‌معامل‌التحديد‌‌جماعات‌العمل‌‌لبعد‌‌‌‌0.260و‌‌2.435للثابت‌تساوي‌‌‌‌R‌

تساهم‌‌جماعات‌العمل‌‌ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌0.143والذي‌يشير‌إلى
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%14بنسبة‌

تساهم  النتيجة  وتصبح  الرابعة  الفرعية  الفرضية  نقبل  فإننا  العمل   وبالتالي  في    جماعات 
 . الالتزام التنظيمي لدى العمال

طاقات‌‌ - مع‌ المسؤوليات‌ وتحديد‌ والتعاون‌ الجماعة‌ روح‌ الى‌اان‌ يؤدي‌ مما‌ لعمال‌
بالراحة‌‌ العمل‌والشعور‌ المهام‌في‌ بالعمل‌‌‌‌والتمسكمن‌حوادث‌العمل‌‌‌‌وتقليل‌تسهيل‌
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المنظمة‌‌ المنظمة‌الصحية‌ان‌تعمل‌على‌توطيد‌العلاقات‌الانسيانية‌‌في‌ حيث‌على‌
طرف‌‌ من‌ تسهيلات‌ بتقديم‌ للعاملين‌ الشخصية‌ الظروف‌ والمراعات‌ الموظفين‌ بين‌
في‌‌ نفسه‌ الموظف‌ لايرى‌ حتى‌ اجتماعي‌ وجو‌ التعاون‌ يتسم‌ جو‌ وخلق‌ المؤسسة‌

حمد‌عبد‌الرحمان‌‌ت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)عادل‌م‌قتفاكما‌‌اغتراب‌عن‌هذه‌الوظيفة‌‌
في‌‌2013 جوهرية‌ اختلافات‌ وجود‌ انه‌ لبعد‌‌‌إدراك(‌ تبعاجماعات‌‌‌‌الافراد‌ ‌‌العمل‌

اتفقت‌مع‌دراسة‌‌ الوظيفي.‌كما‌ الدراسة‌وجود‌‌‌(2019مرابط‌‌‌‌)نورةللمستوى‌ كشفت‌
بين‌الجوانب‌المعنوية‌والاجتماعية‌لجودو‌‌‌‌0.05عند‌مستوى‌‌‌وطردية‌علاقة‌احصائية‌‌

‌ام‌التنظيمي‌في‌المؤسسة.‌الحياة‌الوظيفية‌والالتز‌
ــل الفرضــية  3-6 أســلوب‌بعــد‌معامــل‌الارتبــاط‌بــين‌‌هيتضــح‌أن‌ــ‌الخامســة:مناقشــة وتحلي

إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌والالتــزام‌التنظيمــيالــرئيس‌
‌موجبة.،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌Sig =0.05الدلالة‌

وبالتالي‌فإن‌وجود‌علاقة‌دالة‌يسمح‌لنا‌بحساب‌دلالة‌نموذج‌الانحدار‌بين‌كل‌من‌‌
 Oneالمتغيرين،‌وللتأكد‌من‌دلالة‌النموذج‌قمنا‌بحساب‌قيم‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

Way Anova‌‌‌
التابع‌‌على‌المتغير‌‌لوب‌الرئيس‌‌أسلنا‌أن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌‌‌‌ويتضح

التنظيمي‌لدى‌العمال‌من‌عينة‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌‌‌‌مفي‌الدرجة‌الكلية‌للالتزا‌‌المتمثل
وهي‌أقل‌‌‌‌0.000بقيمة‌معنوية‌تساوي‌‌‌‌8.428المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tقيمة‌‌

الفا‌‌ الدلالة‌ مستوى‌ قيمة‌‌‌0.05من‌ أن‌ ونلاحظ‌ الدراسة،‌ في‌ تساوي‌‌‌‌(‌ß)‌‌المعتمد‌ للثابت‌
في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌‌‌‌%18يساهم‌بنسبة‌‌‌‌الرئيس،‌الرئيسأسلوب‌‌لبعد‌‌‌0.292و‌‌2.378

‌التنظيمي.‌

أسلوب الــرئيس فــي  وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية الخامسة وتصبح النتيجة يساهم
 .الالتزام التنظيمي لدى العمال
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ان‌نمــط‌القيــادة‌المســتعمل‌مــن‌طــرف‌الــرئيس‌واســلوب‌الاتصــال‌يحــدد‌نوعيــة‌العلاقــة‌ -
بـــين‌الـــرئيس‌و‌المرؤوســـين‌حيـــث‌انـــه‌يكســـب‌ثقـــة‌بيـــنهم‌او‌العكـــس‌وهـــذا‌يـــؤثر‌بشـــكل‌

ن‌الائــد‌حيــث‌ا‌ايجابي‌او‌سلبي‌فــي‌اســتمرار‌وبقــاء‌العمــال‌وتحقيــق‌الاهــداف‌المســطرة
الجيــد‌يــدفع‌المــوظفين‌لبــذل‌اكبــر‌جهــد‌وانــاعهم‌بتحقيــق‌اهــداف‌المنظمــة‌وذلــك‌باتبــاع‌
نمــط‌معــين‌مــن‌القيــادة‌وتكــون‌لــه‌القــدرة‌فــي‌تحســين‌وتطــوير‌الاداء‌وذلــك‌برفــع‌الــروح‌

كمـــا‌اتفقـــت‌هـــذه‌النتيجـــة‌مـــع‌‌صـــدار‌الأوامـــرالمعنويـــة‌للعمـــال‌وتحفيـــزهم‌ولـــيس‌فقـــط‌با
‌لأبعــادمعنــوي‌ذو‌دلالــة‌احصــائية‌‌‌تــأثيربمغنية‌الى‌وجــود‌‌‌‌(2022دراسة‌)شريفي‌نورة‌‌

جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌علــى‌الالتــزام‌التنظيمــي‌للمــوظفين‌داخــل‌متوســطة‌عبــاد‌بوزيــان‌‌
احصــائية‌‌دلالــةذات‌‌تــأثيريوجــد‌‌(2016مــع‌دراســة‌)وســام‌محمــد‌الحســني‌‌‌تكما‌اتفق‌ــ

،‌الاســتقرار‌الاجتماعيــة‌لجودة‌الحياة‌الوظيفية‌)‌الاجور،‌العلاقــات‌0.05على‌مستوى‌‌
فــي‌‌والاشــراف‌علــى‌العمــل‌‌والمشــاركة‌فــي‌اتخــاذ‌القــرارات‌(‌‌الامني،‌الســلوك‌القيــادي،

تعزيـــز‌الالتـــزام‌التنظيمـــي‌لـــدى‌البـــاحثين‌الاجتمـــاعين‌فـــي‌قطـــاع‌غـــزة‌كمـــا‌اتفقـــت‌هـــذه‌
ــة ــع‌دراســ ــة‌مــ ــاري‌‌الدراســ ــعيد‌البيــ ــة‌ذات‌‌(2018)ســــمر‌ســ ــة‌ايجابيــ ‌دلالــــةتوجــــد‌علاقــ

بــين‌ابعــاد‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌والالتــزام‌التنظيمــي‌فــي‌‌‌‌‌‌0.05ســتوى‌احصائية‌عنــد‌م
وزاري‌العمـــــل‌والتنميـــــة‌الاجتماعيـــــة‌.‌كمـــــا‌اختلفـــــت‌هـــــذه‌الدراســـــة‌مـــــع‌دراســـــة‌)زكيـــــة‌

الجزائـــر‌الـــى‌عـــدم‌وجـــود‌علاقـــة‌ارتباطيـــة‌بـــين‌مؤشـــرات‌جـــودة‌‌ي(‌ف‌ـــ2021العمـــراوي‌
ــاذ‌القــــرارات‌ونمــــط‌الاشــــراف‌فــــي‌تع ــة‌المشــــاركة‌فــــي‌اتخــ ــاة‌الوظيفيــ ــزام‌الحيــ زيــــز‌الالتــ

 .  التنظيمي.

‌اتخــاذالمشــاركة‌فــي‌بعد‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌أن‌‌السادسة:مناقشة وتحليل الفرضية    3-7
إذ‌أن‌القيمــة‌المعنويــة‌جــاءت‌أقــل‌مــن‌مســتوى‌،‌كــان‌دالا‌إحصــائيا‌‌والالتزام‌التنظيميالقرارات‌‌
‌موجبة.،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌Sig =0.05الدلالة‌
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ــة‌يســـمح‌لنـــا‌بحســـاب‌دلالـــة‌نمـــوذج‌الانحـــدار‌بـــين‌كـــل‌مـــن‌وبالتـــالي‌ فـــإن‌وجـــود‌علاقـــة‌دالـ
 Oneالمتغيرين،‌وللتأكــد‌مــن‌دلالــة‌النمــوذج‌قمنــا‌بحســاب‌قــيم‌اختبــار‌تحليــل‌التبــاين‌الأحــادي‌

Way Anova‌‌
‌اتخاذالمشاركة‌في‌‌من‌خلال‌الجدول‌يتضح‌لنا‌أن‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌‌

للالتزاالقرارات‌‌ الكلية‌ الدرجة‌ في‌ المتمثل‌ ‌ التابع‌ المتغير‌ العمال‌من‌‌‌‌معلى‌ لدى‌ التنظيمي‌
بقيمة‌‌‌‌8.606المحسوبة‌والتي‌بلغت‌قيمة‌موجبة‌‌‌‌Tعينة‌الدراسة،‌وذلك‌بالرجوع‌الى‌قيمة‌‌

المعتمد‌في‌الدراسة،‌ونلاحظ‌‌‌‌0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌الفا‌‌‌‌0.000معنوية‌تساوي‌‌
قيمة‌‌ تساوي‌‌‌‌(ß)أن‌ في‌‌لبعد‌‌‌‌0.292و‌‌2.384للثابت‌ وبالرجوع‌‌‌‌،القرارات‌‌اتخاذالمشاركة‌

ومن‌مما‌سبق‌ذكره‌فإننا‌يمكن‌أن‌نقول‌بأن‌‌‌‌‌0.187والذي‌يشير‌إلى‌2Rالى‌معامل‌التحديد‌‌
‌في‌تفسير‌درجات‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌%19يساهم‌بنسبة‌القرارات‌‌اتخاذالمشاركة‌في‌

 اتخــاذالمشاركة في  وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية السادسة وتصبح النتيجة يساهم
 .رات في الالتزام التنظيمي لدى العمالالقرا

يمكننا‌القول‌ان‌الادارة‌الناجحة‌هي‌التي‌تسعى‌الى‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌مع‌
القرارات‌‌ هذه‌ اتخاذ‌ في‌ مركزية‌ اسلوب‌ تستعمل‌ ولا‌ والمرؤوسين‌ الرؤساء‌ بين‌ اي‌ العمال‌

ال بالمعلومات‌ العمال‌ تنفيذ‌‌لاوتزويد‌ في‌ يساعدهم‌ وسهلزمة‌ جيد‌ بشكل‌ ترك‌‌‌‌اعمالهم‌ اي‌
الحرية‌للافراد‌في‌صنع‌القرارات‌المرتبطة‌بطبيعة‌مهامهم‌وعدم‌تركيز‌القرار‌في‌الادراة‌العليا‌
البرامج‌عى‌حسب‌تخصصهم‌وفي‌حل‌‌ العمال‌في‌تصميم‌ المنظمة‌على‌مشاركة‌ وتساهم‌

المستويات اعلى‌ في‌ الصحة‌ بالمنظمة‌ للرقي‌ حلول‌ واعطاء‌ معا‌ هذه‌‌وا‌‌المشكلات‌ تفقت‌
)بربري‌‌‌‌الدراسية هناك‌‌‌‌(2016مع‌ ان‌ ترى‌ عينة‌‌‌‌موافقيالتي‌ افراد‌ من‌ متوسطة‌ بدرجة‌

اتفقت‌مع‌دراسة‌الدحدوح‌‌ العاملين‌في‌شبكة‌الاقصى‌بقطاع‌غزة‌كما‌ ‌(2015الدراسة‌من‌
التي‌حاز‌بعد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌على‌درجة‌متوسطة‌من‌موافقة‌افراد‌عينة‌الدراسة‌

ا‌‌‌‌الفرصة‌‌امام‌المعلمين‌بالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌ما‌يزيد‌الثقة‌لديهم‌.‌‌إتاحةب‌واوصت‌‌‌
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الحسني‌‌ اتفقت‌مع‌دراسة‌)وسام‌محمد‌ احصائية‌على‌‌‌‌دلالةذات‌‌‌‌تأثير‌‌‌د‌(‌يوج‌2016كما‌
الوظيفية‌‌0.05مستوى‌‌ الحياة‌ ‌‌الامني،‌الاستقرار‌‌‌‌الاجتماعية،‌العلاقات‌‌‌‌الاجور،‌)لجودة‌
والاالسلوك‌‌ والمشاركةعلى‌‌‌‌شرافالقيادي،‌ اتخاذ‌‌‌‌العمل‌ الالتزام‌‌‌القرارات(‌في‌ تعزيز‌ في‌

اختلفت‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌)زكية‌‌‌‌كما‌‌غزةالتنظيمي‌لدى‌الباحثين‌الاجتماعين‌في‌قطاع‌‌
الحياة‌‌‌(2021العمراوي‌‌ جودة‌ مؤشرات‌ بين‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌ عدم‌ الى‌ الجزائر‌ في‌

‌التنظيمي.‌ت‌ونمط‌الاشراف‌في‌تعزيز‌الالتزام‌الوظيفية‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارا

 الاستنتاج العام 

الراحة‌‌ وسائل‌ جل‌ بتوفير‌ تقوم‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ برامج‌‌‌‌والرفاهيةان‌ ووضع‌
نظام‌‌ بمراجعة‌ وذلك‌ والمعنوية‌ المادية‌ روحهم‌ من‌ ورفع‌ العمال‌ مهام‌ من‌ لتسهيل‌ مساعدة‌

الحماية‌والامن‌مما‌يجعل‌تحقيق‌في‌الالتزام‌في‌‌‌‌حاجياتهم‌وتوفير‌‌‌والمكافآت‌واشباعالاجور‌‌
كانت‌‌لجمع‌المعلومات‌ف‌‌كأداة‌العمل‌وشعور‌بالسعادة‌وقد‌استعملنا‌لمنهج‌الوصفي‌والاستبانة‌‌

 تالي:‌الكالنتائج‌

من‌‌-1 عينة‌ لدى‌ التنظيمي‌ والالتزام‌ الوظيفية‌ الحياة‌ جودة‌ بين‌ ارتباطية‌ توجد‌علاقة‌
 .‌بالجلفة‌‌حاسي‌بحبحمدينة‌‌عمال‌المؤسسة‌العمومية‌للصحة‌الجوارية‌ب

 تساهم‌الظروف‌المعنوية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌-2

 التنظيمي‌‌تساهم‌الخصائص‌الوظيفية‌في‌تعزيز‌الالتزام-3

 في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌‌توالمكافئاتساهم‌الاجور‌-4

 تساهم‌جماعات‌العمل‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌-5

 اشراف‌الرئيس‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌‌أسلوبيساهم‌-6

‌التنظيمي.‌يساهم‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌تعزيز‌الالتزام‌-7
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 التوصيات 

‌المادية‌وتوفير‌بيئة‌عمل‌آمنة‌وصحية.‌‌تحسين‌ظروف‌العمل‌‌ •

 توفير‌برامج‌تدريبية‌والتركيز‌على‌عملية‌تقييم‌مخرجات‌التكوين‌والتدريب.‌ •

وثق • تدريبية‌ برامج‌ طريق‌ عن‌ جديدة‌ ومعارف‌ مهارات‌ الموظفين‌ وتوعية‌‌إكساب‌ افية‌
 وترفيهية.‌

التحسين‌من‌الرواتب‌والحوافر‌لتتلاءم‌مع‌الحياة‌المعيشية‌والعدالة‌في‌توزيع‌الامتيازات‌‌ •
 والمكافآت.

المشاكل‌‌ • بحلول‌ الموظفين‌ بآراء‌ والأخذ‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركين‌ دائرة‌ توسيع‌
 الإدارية‌والتقنية.‌

التي‌‌ • بالمعلومات‌ الموظفين‌ سهلة‌تزويد‌ بطريقة‌ أعمالهم‌ وإنجاز‌ تنفيذ‌ في‌ تساعدهم‌
 ومتقنة.‌

البدنية‌والفكرية،‌وخلق‌‌ • القدرات‌ بين‌الموظفين‌بطريقة‌عادلة‌على‌حسب‌ توزيع‌العمل‌
 روح‌التعاون‌بينهم‌والتقليل‌من‌البيروقراطية‌في‌عملية‌التواصل‌بين‌الموظفين.‌

 التوفير‌التكنولوجي‌والرقمي‌للتخفيف‌من‌أعباء‌الموظفين.‌ •

 تشكيل‌تنظيم‌نقابي‌نزيه‌وصادق‌لرفع‌الظلم‌عن‌الموظفين.‌ •

 ومن‌مقترحات‌الباحث‌الى‌الدراسات‌الحديثة‌ما‌يلي:‌

دراسة‌حول‌الفروق‌الفردية‌حسب‌المتغيرات‌الديموغرافية‌في‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌‌ •
‌المنظمة‌الصحية.‌

الدي‌ • المتغيرات‌ حسب‌ على‌ وتختلف‌ تعزى‌ الفردية‌ الفروق‌ حول‌ على‌‌دراسة‌ موغرافية‌
 الالتزام‌التنظيمي‌في‌المنظمة‌الصحية.‌
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 دراسة‌خارج‌المنظمة‌الصحية‌حول‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي.‌ •

دراسة‌مقارنة‌بين‌توفر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌والالتزام‌التنظيمي‌في‌المنظمة‌الصحية‌‌ •
 والمنظمات‌الأخرى‌غير‌الصحية.‌

‌



‌
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 والمراجع قائمة المصادر 

 : المصادر والمراجع العربية

(.‌أثــــر‌الالتــــزام‌التنظيمــــي‌فــــي‌تحســــين‌جــــودة‌الخدمــــة‌2012آل‌قاســــم،‌رؤى‌رشــــيد‌ســــعيد.‌)
المصـــــرفية:‌دراســـــة‌تطبيقيـــــة‌علـــــى‌عينـــــة‌مـــــن‌البنـــــوك‌التجاريـــــة‌الأردنيـــــة.‌)أطروحـــــة‌

‌ماجستير(.‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌الأردن.
(.‌أثــر‌أبعــاد‌جــودة‌حيــاة‌العمــل‌علــى‌فاعليــه‌2017)أبــو‌حميــد،‌هاشــم‌عيســى‌عبــد‌الــرحمن.‌

اتخـــاذ‌القــــرارات‌الإداريــــة‌فـــي‌جامعــــة‌الأقصــــى‌بغـــزة.‌)أطروحــــة‌ماجســــتير(.‌الجامعــــة‌
‌الإسلامية،‌فلسطين‌)قطاع‌غزة(.

ــدمرداش.‌) (.‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌والأداء‌الــوظيفي.‌القــاهرة:‌الحكمــة‌2018أحمــد‌محمــد‌ال
‌للنشر‌والتوزيع.

ــرا‌ ــراش،‌ابـ ــروق‌2009هيم،‌)ابـ ــة،‌دار‌الشـ ــوم‌الاجتماعيـ ــي‌العلـ ــه‌فـ ــي‌وتطبيقاتـ ــنهج‌العلمـ (.‌المـ
‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان:‌الاردن.

.‌جــودة‌الحيــاة‌فــي‌العمــل‌كمــا‌يــدركها‌عمــال‌مؤسســة‌2019ابن‌مــومن،‌إســماء‌وحســن‌عــداد.‌‌
،‌ع.‌2019ميدتريان‌فلوت‌كــلاس‌بالبليــدة.‌مجلــة‌العلــوم‌الإنســانية‌والاجتماعيــة،‌مــج.‌

‌.440-424ص‌ص.‌‌‌‌،52
(.‌مـــداخل‌تنميـــة‌الالتـــزام‌التنظيمـــي‌لـــدى‌ضـــباط‌2014ابـــو‌جيـــاب،‌محمـــد‌محمـــد‌مصـــطفى‌)

‌الشرطة‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة.‌)أطروحة‌ماجستير(.‌الجامعة‌الإسلامية،‌غزة.
(.‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌وأثرهــا‌علــى‌الأداء‌الــوظيفي‌2012البلبيســي،‌أســامة‌زيــاد‌يوســف.‌)

لمنظمات‌غير‌الحكوميــة‌فــي‌قطــاع‌غــزة.‌)أطروحــة‌ماجســتير(.‌الجامعــة‌للعاملين‌في‌ا
‌الإسلامية،‌فلسطين‌)قطاع‌غزة(.

(.‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌وأثرهــا‌علــى‌الالتــزام‌التنظيمــي‌2018البيــاري،‌ســمر‌ســعيد‌محمــود.‌)
ــتير(.‌ ــة‌ماجسـ ــزة.‌)أطروحـ ــاع‌غـ ــي‌قطـ ــة‌فـ ــة‌الاجتماعيـ ــل‌والتنميـ ــي‌العمـ ــوظفي‌وزارتـ لمـ

‌لامية،‌فلسطين‌)قطاع‌غزة(.الجامعة‌الإس
.‌العوامــل‌المــؤثرة‌فــي‌الالتــزام‌التنظيمــي:‌دراســة‌تحليليــة‌2012الجميلي،‌مخلص‌شياع‌علــي.‌‌

ــادية‌ ــوم‌الاقتصـ ــار‌للعلـ ــة‌الأنبـ ــة‌جامعـ ــار.‌مجلـ ــي‌الأنبـ ــد‌التقنـ ــي‌المعهـ ــاملين‌فـ لآراء‌العـ
‌.304-293،‌ص‌ص.‌‌9،‌العدد‌4والإدارية،‌مجلد‌‌
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(.‌واقــع‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌فــي‌المؤسســات‌الحكوميــة‌2016الشــنطي،‌نهــاد‌عبــد‌الــرحمن‌)
ــة‌علـــى‌وزارة‌الاشـــغال‌العامـــة‌والاســـكان.‌‌ ــا‌بأخلاقيـــات‌العمـــل:‌دراســـة‌تطبيقيـ وعلاقتهـ
ــى،‌ ــة‌الاقصـ ــا،‌جامعـ ــات‌العليـ ــة‌للدراسـ ــة‌الادارة‌والسياسـ ــتير(.‌اكاديميـ ــة‌ماجسـ )أطروحـ

‌غزة.
ــوابكة،‌رائـــد‌ضـــيف‌الله.‌) ــدا2010الشـ خلي‌فـــي‌تحقيـــق‌الالتـــزام‌التنظيمـــي‌(.‌أثـــر‌التســـويق‌الـ

متعــدد‌الأبعــاد‌للعــاملين‌فــي‌أمانــه‌عمــان‌الكبــرى.‌)أطروحــة‌ماجســتير(.‌جامعــة‌الشــرق‌
‌الأوسط،‌الأردن.
(.‌أثر‌العدالــة‌التنظيميــة‌فــي‌الالتــزام‌الــوظيفي:‌دراســة‌ميدانيــة‌2008الصمادي،‌وليد‌محمد.‌)

‌عة‌آل‌البيت،‌الأردنعلى‌شركات‌الأدوية‌الأردنية.‌)أطروحة‌ماجستير(.‌جام
(،‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتــزام‌التنظيمــي‌لأســاتذة‌كليــة‌العلــوم‌2021العابد‌رشيدة‌)

ـــة‌العلـــوم‌ الاقتصــادية‌والتجاريــة‌وعلــوم‌التســيير‌فــي‌جامعــة‌حمــه‌لخضــر‌الــوادي،‌مجل
‌.381-399(،‌الجزائر:‌جامعة‌الوادي،‌ص‌02العــدد‌)‌‌05الإداريـة‌والمـاليـة‌المجلد‌

-(.‌علاقــة‌الالتــزام‌التنظيمــي‌بــالاحتراق‌النفســي‌عنــد‌عمــال‌الــدوريات‌2013العزيــز،‌وردة.‌)
الجزائــر‌‌-دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌تونيك.‌أطروحة‌دكتوراة،‌جامعة‌بن‌يوســف‌بــن‌خــدة‌

1.‌
.‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وعلاقتها‌بالالتزام‌التنظيمــي‌فــي‌2021العمراوي،‌زكية‌وتمرابط،‌نورة.‌‌

،‌ع.‌15مؤسسة‌العمومية‌الجزائريــة:‌دراســة‌ميدانيــة.‌مجلــة‌العلــوم‌الاجتماعيــة،‌مــج.‌ال
‌.180-161،‌ص‌ص.‌‌1

(.‌أثـــــر‌جـــــودة‌الحيـــــاة‌الوظيفيـــــة‌علـــــى‌الالتـــــزام‌التنظيمـــــي.‌2019القطـــــيش،‌إســـــلام‌محمـــــد.‌)
‌)أطروحة‌ماجستير(.‌جامعة‌الإسراء،‌الأردن.

ــابيح‌) ــة‌ميصـ ــدم،‌فوزيـ ــال‌مقـ ــيم‌ا2021امـ ــودة‌(،‌دور‌التعلـ ــتوى‌جـ ــين‌مسـ ــي‌تحسـ ــي‌فـ لالكترونـ
الحيـــاة‌الوظيفيـــة‌للأســـتاذ‌الجـــامعي‌:‌جامعـــة‌خمـــيس‌مليانـــة‌نموذجـــا،‌المـــؤتمر‌الـــدولي‌

،‌دار‌2021الشـــامل‌للقضـــايا‌النظريـــة‌وســـبل‌معالجتهـــا‌العمليـــة،‌المجلـــد‌الأول،‌ينـــاير‌
‌.184-171الرافد‌للنشر،‌ص‌ص‌

(.‌الســلوك‌التنظيمــي‌وســلوك‌2014ايهــاب‌عيســى‌المصــري،‌و‌طــارق‌عبــد‌الــرؤوف‌عــامر.‌)
‌المنظمة.‌القاهرة:‌المؤسسة‌العربية‌للعلوم‌والثقافة.
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ــا‌أبوزيــــد‌) ــام‌الرميــــدي،‌رضــ ــة‌علــــى‌الأداء‌والفاعليــــة‌2020بســ ــاة‌الوظيفيــ ــودة‌الحيــ (،‌أثــــر‌جــ
التنظيميـــة‌فـــي‌شـــرحات‌الســـياحة‌المصـــرية:‌الإســـتغراق‌الـــوظيفي‌حمتغيـــر‌وســـيط،‌حليـــة‌

‌السادات،‌القاهرة‌‌السياحة‌والفنادق،‌جامعة‌مدينة
(،‌أثر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌على‌الالتزام‌التنظيمــي‌لــدى‌2020جمعة‌خيرالدين،‌أحلام‌خان‌)

الباحثين‌بمراكز‌البحث‌العلمي‌بالجزائر،‌دراســة‌ميدانيــة‌بمركــز‌البحــث‌العلمــي‌والتقنــي‌
د‌)العــد‌08للمناطق‌الجافة‌)عمر‌برناوي(‌ببســكرة،‌مجلــة‌الباحــث‌الاقتصــادي،‌المجلــد‌

‌.235-224،‌ص‌ص‌‌-سكيكدة-‌1955اوت‌‌‌20(،‌الجزائر:‌جامعة‌‌02
(.‌الإلتــزام‌التنظيمــي‌وعلاقتــه‌بــالأداء‌فــي‌العمــل‌لــدى‌أطبــاء‌المركــز‌2012حســن‌بــن‌نــابي.‌)

ــهادة‌ ــة‌لنيـــــل‌شـــ ــذكرة‌مقدمـــ ــة‌تيـــــزي‌وزو‌)مـــ ــد‌بولايـــ ــذير‌محمـــ ــامعي‌نـــ ــفائي‌الجـــ الإستشـــ
ة‌العلـــــــوم‌الانســـــــانية‌.‌كليــ‌ـــــ162الماجســـــــتير‌فـــــــي‌علـــــــم‌الـــــــنفس‌العمـــــــل‌و‌التنظـــــــيم(.‌

‌.2والاجتماعية،‌الجزائر:‌جامعة‌الجزائر‌
حمداني،‌موفق،‌قنديلجي،‌عامر,‌جادري،‌عدنان,‌هاني،‌عبد‌الرزاق‌بني,‌&‌أبو‌زينــه،‌فريــد.‌

.(.‌جامعــــة‌1(.‌منــــاهج‌البحــــث‌العلمــــي:‌أساســــيات‌البحــــث‌العلمــــي‌)الطبعــــة‌2006)
‌عمان‌للدراسات‌العليا،عمان.

(.‌القيـــادة‌المدرســـية‌واثرهـــا‌علـــى‌تحقيـــق‌الالتـــزام‌التنظيمـــي‌دراســـة‌2021حمـــزة‌بـــن‌معتـــوق.‌)
ميدانية‌لبعض‌المدارس‌الابتدائية‌بمدينة‌المسيلة‌)أطروحــة‌مقدمــة‌لنيــل‌شــهادة‌دكتــوراه‌
العلــوم‌فــي‌علــم‌الاجتمــاع(.‌كليــة‌العلــوم‌الإنســانية‌والاجتماعيــة،‌بســكرة:‌جامعــة‌دمحــم‌

‌خيضر.
.‌أثر‌الالتزام‌التنظيمــي‌والثقــة‌فــي‌الادارة‌علــى‌العلاقــة‌(2004حواس،‌اميرة.‌محمد.‌رفعت.‌)

بـــين‌العدالـــة‌التنظيميـــة‌وســـلوكيات‌المواطنـــة‌التنظيميـــة‌وســـلوكيات‌المواطنـــة‌التنظيميـــة‌
‌بالتطبيق‌على‌البنوك‌التجارية،‌)أطروحة‌ماجستير(.‌جامعة‌القاهرة،‌مصر.

وأثرهــا‌علــى‌مســتوى‌الأداء‌(.‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌2014خليــل‌إســماعيل‌ابــراهيم‌ماضــى.‌)
‌الوظيفي‌للعاملين‌)رسالة‌دكتوراه(.‌كلية‌اللتجارة،‌مصر:‌جامعة‌قناة‌السويس.

(،‌علاقـــــة‌الرضـــــا‌الـــــوظيفي‌بمســـــتوى‌الالتـــــزام‌التنظيمـــــي‌لـــــدى‌عمـــــال‌2013رابــــح،‌بربـــــاخ.‌)
والتســيير‌المركبات‌الرياضية‌دراسة‌ميدانية‌لولاية‌المسيلة،‌رســالة‌ماجســتير‌فــي‌الإدارة‌

‌الرياضي،‌جامعة‌المسيلة،‌الجزائر.
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فــــي‌منظمــــات‌الاعمــــال‌‌QWL(.‌جــــودة‌الحيــــاة‌الوظيفيــــة‌2008ســــيد‌محمــــد‌جــــاد‌الــــرب‌.‌)
‌العصرية.‌القاهرة.

(.‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌وأثرهــا‌علــى‌الالتــزام‌التنظيمــي‌2023شــريفي‌نــورة.‌بوجنــان‌توفيــق.‌)
دراسات‌متقدمة‌في‌الماليــة‌والمحاســبة,‌‌دراسة‌حالة‌متوسطة‌عباد‌بوزيان‌مغنية.‌مجلة

5(2‌‌,)18-32.‌
(.‌أثـــر‌أنمـــاط‌القيـــادة‌الإداريـــة‌علـــى‌الإلتـــزام‌التنظيمـــي‌دراســـة‌حالـــة‌2016صـــباح‌بنونـــاس.‌)

القطــاع‌البنكــي‌لولايــة‌بســكرة‌)رســالة‌دكتــوراه(.‌كليــةالعلوم‌الاقتصــادية‌والتجــارة‌وعلــوم‌
‌التسيير،‌بسكرة:‌جامعة‌محمد‌خيضر.

(.‌دور‌ادارة‌التغييــر‌فــي‌تعزيــز‌الالتــزام‌التنظيمــي‌:‌دراســة‌2013محمــد‌اكــرم‌حلــس.‌)صــقر‌
‌حالة‌على‌بلدية‌غزة‌)رسالة‌دكتوراه(.‌كلية‌التجارة،‌غزة:‌الجامعة‌الاسلامية.

(.‌القـيـــم‌التنظـيـمـيـــة‌وعـلاقـتـــها‌بـمستـــوى‌الالـتـــزام‌الـتـنـظـيـمـــي‌:‌2018عبد‌الرحمــان‌بــودهري‌.‌)
مٌيداننية‌على‌عٌينة‌من‌عمال‌مؤسسة‌هيبــروك‌)أطروحــة‌للحصــول‌علــى‌شــهادة‌دراسة‌‌

د"‌فـــي‌علـــم‌الـــنفس‌العمـــل‌والتنظـــيم(.‌كليـــة‌العلـــوم‌الاجتماعيـــة،‌وهـــران:‌٠م٠دكتـــوراه"ل
‌.2جامعة‌وهران‌

(.‌جـــودة‌حيــاة‌العمـــل‌واثرهــا‌فـــي‌تنميــة‌الثقافـــة‌التنظيميــة‌لـــدى‌2017عبــد‌الكــريم‌بـــن‌خالــد.‌)
ي‌)أطروحــة‌دكتــوراه(.‌كليــة‌العلــوم‌الاجتماعيــة،‌وهــران:‌جامعــة‌مــوظفي‌القطــاع‌الصــح‌

‌.2وهران‌
(.‌ادارة‌التنـــــوع‌منظـــــور‌الالتـــــزام‌التنظيمـــــي.‌عمـــــان،‌2015علـــــي‌محمـــــد‌أحمـــــد‌المصـــــاروة.‌)

‌الاردن:‌دار‌الايام‌للنشر‌والتوزيع.
ــاة‌المهنيـــة‌لـــدى‌العامـــل‌الجزائـــري.‌مجلـــة‌دراســـات‌2021غلـــيط،‌شـــافية.‌ .‌مفهـــوم‌جـــودة‌الحيـ

‌.156-143،‌ص‌ص.‌‌1،‌ع.‌‌10نسانية‌واجتماعية،‌مج.‌‌إ
(.‌المنــاخ‌التنظيمــي‌و‌علاقتــه‌بــالالتزام‌التنظيمــي‌لــدى‌مــوظفي‌إلادارة‌2014فوزيــة‌هــواين.‌)

المحليــة‌:‌دراســــــــة‌ميدانيــة‌ببلديــة‌عــين‌قشــرة‌)رســالة‌ماجســتير(.‌كليــة‌العلــوم‌الانســانية‌
‌.2والاجتماعية،‌سطيف:‌جامعة‌سطيف‌‌
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(.‌واقع‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌المؤسســة‌الاقتصــادية:‌دراســة‌ميدانيــة،‌2020نة‌)قهيري‌فاط
(،‌الجزائـــر:‌مخبـــر‌سياســـات‌التنميـــة‌02،‌)العـــدد‌6مجلـــة‌البـــديل‌الاقتصـــادي،‌المجلـــد‌

‌.56-27الريفية‌في‌السهوب،‌جامعة‌زيان‌عاشور‌الجلفة،‌ص‌ص‌
(.‌جــودة‌حيــاة‌العمــل‌فــي‌ظــل‌2016مباركي‌بوحفص،‌و‌محمد‌الأمين‌احمد‌فــواتيح.‌)جــوان,‌
‌.343(،‌ص‌‌12إدارة‌الجودة‌الشاملة.‌مجلة‌تنمية‌الموارد‌البشرية)

(،‌العلاقــة‌بــين‌الثقــة‌التنظيميــة‌والالتــزام‌التنظيمــي،‌دراســة‌2014محمــد‌جــودت‌محمــد‌فــارس‌)
غــزة،‌مجلــة‌الجامعــة‌الإســلامية‌للدراســات‌الاقتصــادية‌‌–ميدانيــة‌علــى‌جامعــة‌الأزهــر‌

ــد‌والإداريــة،‌ال -165(،‌فلســطين:‌جامعــة‌الأزهــر‌غــزة،‌ص‌ص‌02،‌)العــدد‌22مجل
195.‌

‌(.‌جودة‌حياة‌العمل‌والمسار‌الوظيفي.‌‌2019محمد‌عاطف‌الجمال.‌)
(.‌أيعــاد‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌والالتــزام‌التنظيمــي‌2013محمــد‌عبــد‌الرحمــان‌عــادل‌محمــد.‌)

ــات‌الاجتما ــى‌التأمينـ ــة‌علـ ــة‌تطبييـ ــومي‌:‌دراسـ ــاع‌الحكـ ــي‌القطـ ــة‌فـ ــة‌العربيـ ــة.‌المجلـ عيـ
‌.6للادارة،‌ص‌

(.‌العدالــة‌التتنظيميــة‌وعلاقتهــا‌بــالالتزام‌التنظيمــي‌:‌دراســة‌2016محمــد‌عبــد‌ســعيد‌عليــان.‌)
ميدانيـــة‌علـــى‌هيئـــة‌التمـــريض‌فـــي‌المستشــــفيات‌العموميـــة‌فـــي‌محافظـــة‌غـــزة‌)رســــالة‌

‌ماجستير(.‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الادارية،‌غزة:‌جامعة‌الأزهر.
(.‌دور‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌فــي‌الحــد‌مــن‌ظــاهرة‌الإحتــراق‌2016ن‌البربــري.‌)مــروان‌حس‌ــ

الوظيفي‌لدى‌العــاملين‌فــي‌شــبكة‌الأقصــى‌للإعــلام‌والإنتــاج‌الفنــي‌)رســالة‌ماجســتير(.‌
‌غزة:‌جامعة‌الأقصى.

(.‌مســاهمة‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌فــي‌تحقيــق‌الالتــزام‌التنظيمــي.‌مجلــة‌2021نــوال‌شــنافي.‌)
‌.199(،‌ص‌‌1)5دراسات‌التجارية،‌البحوث‌وال

(.‌أثــر‌جــودة‌الحيــاة‌الوظيفيــة‌فــي‌تعزيــز‌الالتــزام‌التنظيمــي‌لــدى‌2016وسام‌محمد‌الحســني.‌)
البـــاحثين‌الاجتمـــاعيين‌فـــي‌وزارة‌الشـــؤون‌الاجتماعيـــة‌بقطـــاع‌غـــزة‌)رســـالة‌ماجســـتير(.‌

 كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية،‌غزة:‌جامعة‌الازهر.
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 طلب تحكيم الاستبانة : 1 ملحق

 الدكتور:‌......................‌

 

 السلام‌عليكم‌ورحمة‌الله‌وبركاته‌

 

 

 طلب‌تحكيم‌الاستبانة‌‌الموضوع:‌‌‌

 

النفس‌‌‌ علم‌ تخصص‌ الاجتماعية‌ العلوم‌ بكلية‌ دكتوراه‌ رسالة‌ بإعداد‌ الباحث‌ يقوم‌

احمد‌‌ بجامعة‌ والعمل‌ "التنظيم‌ عنوان‌ تحت‌ بغليزان‌ وعلاقتها  زبانة‌ الوظيفية  الحياة  جودة 

الجلفة ولاية  بحبح  بحاسي  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة  في  التنظيمي  "‌‌بالالتزام 

فيرجى‌من‌سيادتكم‌تحكيم‌الاستبانة‌المرفقة‌والتعليق‌عليها‌للاستفادة‌من‌خبرتكم‌في‌صياغة‌‌

المنهجية‌العلمية،‌لكي‌يتم‌توزيعها‌على‌عينة‌الدراسة‌بنود‌وأسئلة‌هذه‌الاستبانة‌بشكل‌يتسم‌ب‌

 لتحقيق‌الهدف‌منها.‌

 

 

 تقبلوا‌مني‌فائق‌الشكر‌والاحترام‌‌‌‌‌‌‌‌
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‌قائمة بأسماء المحكمين : 2ملحق 
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‌الاستبانة : 3ملحق 

  بــيــانـات  

 

 البيانـــات الشخصية 

 أمـــــــام‌ما‌يتفق‌مع‌سيـــــــادتكم،‌فعلا‌فيما‌يلي:‌( ✓) وضع‌عــــــــلامةيرجى‌ 

 

   الـجــــــــــــنس /1

       ‌ذكـــــــر‌‌‌- 

      ‌‌أنـــــثى‌‌- 

 الســــــن /2

   ‌سنة‌30سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌20من‌‌‌-‌

   ‌سنة‌40سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌30من‌‌‌- 

   ‌سنة‌50سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌40من‌‌- 

     ‌‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌50- 

الحــــــــالة الاجتماعية  /3

      ‌‌أعـــــــزب‌‌‌- 

      ‌متــــــزوج‌‌‌- 

     ‌مطــلق‌/‌أرمـــل‌‌‌- 

 الـمؤهـــل العلمي  /4

      ‌متــــــــوسط‌‌‌- 
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       ‌ثـــــــــــــــــانوي‌‌‌‌‌- 

      ‌جــــــــامعي‌‌‌- 

 الـخـبـــــــــــــــــرة  /5

      أقل‌من‌خمس‌سنوات‌‌- 

   ‌سنة‌15سنوات‌إلى‌أقل‌من‌‌5من‌‌‌- 

    سنة‌25سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌15من‌‌‌- 

      ‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌25- 

 
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أمام‌درجة‌موافقتك‌على‌كل‌عبارة‌من‌العبارات‌(  ✓)  الرجاء‌من‌سيادتكم‌وضع‌علامة 
 لرأيك،‌علما‌أنه‌لا‌توجد‌إجــــابة‌صـــــــحيحة‌وأخرى‌خـــــــــاطئة:‌التالية،‌وذلك‌وفقا‌

 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

1 
أعمل‌في‌مناخ‌عمل‌يتسم‌بالثقة‌المتبادلة‌

 بين‌جميع‌أطرافه
     

      باحترام‌زملائي‌في‌العمل‌أشعر‌ 2

      أشعر‌بجودة‌التعامل‌مع‌زملائي‌في‌العمل‌ 3

      أشعر‌بالأمان‌والاستقرار‌في‌عملي‌ 4

      توفر‌المؤسسة‌الوسائل‌الطبية‌للعمل‌ 5

6 
تلبي‌ظروف‌العمل‌شروط‌السلامة‌المهنية‌‌

‌للعاملين
     

7 
تقوم‌المؤسسة‌بإعداد‌برامج‌تدريب‌على‌‌

‌الصحة‌والسلامة‌المهنية‌للعاملين‌
     

      تتميز‌مهام‌عملي‌ووظيفتي‌بالأهمية‌ 8

      حجم‌العمل‌في‌وظيـفتي‌مناسب‌ 9
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

      أمتلك‌المهـــارات‌اللازمة‌لأداء‌وظـيفتي‌ 10

11 
أعاني‌من‌التعارض‌والتداخل‌بين‌مهام‌‌

 بعض‌زملائي‌ وظيفتي‌ومهام
     

12 
تقرير‌كل‌شيء‌‌لدي‌حرية‌التصرف‌في‌‌
‌في‌وظيفتي‌

     

13 
يمكنني‌عملي‌من‌تعلم‌مهارات‌جديدة‌‌

‌باستمرار
     

14 
أنا‌سعيد‌تماما‌بما‌أحصل‌عليه‌من‌دخل‌‌

 مــن‌عملي‌
     

15 
أجري‌عادل‌بالنــظر‌لمـا‌يحصل‌علــيه‌‌

 زملائي‌في‌المؤسسة‌
     

16 
أجري‌عادل‌بالنــظر‌لمـا‌يـحصل‌علــيه‌‌

 الأخرى‌‌ؤسساتالعاملين‌في‌الم
     

17 
أفهم‌بشكل‌تام‌نظام‌الأجور‌والمكــــافآت‌

 في‌المؤسسة
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

      أدائي‌الفردي‌يحدد‌مقدار‌أجري‌ومكافئتي‌ 18

19 
يشعر‌العاملون‌بالرضا‌عن‌العلاوات‌‌

‌والزيادات‌التي‌تضاف‌إليهم‌
     

20 
تعد‌الأجور‌عادلة‌بالنظر‌إلى‌مهارات‌

‌ومجهودهم‌العاملين‌
     

21 
‌‌وتلبيةالأجر‌كافي‌لسد‌متطلبات‌الحياة‌

‌طموحاتي‌
     

      أشعر‌أني‌جزء‌هــــام‌من‌جماعة‌عمـــــلي‌ 22

23 
لدى‌أعـــضاء‌فريــــق‌العــــمل‌خبرات‌متنوعة‌‌

 ومتكاملة‌
     

24 
يشعر‌كل‌فرد‌من‌فريق‌عملي‌بالمســــؤولية‌‌

 الجماعية‌عن‌العمل‌
     

25 
لدى‌كل‌فرد‌من‌فريق‌عملي‌فهم‌كامل‌‌

 لأهداف‌العمل‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

26 
يشترك‌أعضاء‌فريق‌العمل‌في‌الحلول‌‌

 الجماعية‌للمشكلات‌
     

27 
تتوفر‌علاقة‌تواصل‌فعالة‌بين‌العاملين‌‌
‌بغض‌النظر‌عن‌مستوياتهم‌الوظيفية‌

     

     ‌يتبادل‌أعضاء‌فريق‌العمل‌مشاعرهم‌بحرية‌ 28

29 
العمل‌قدرة‌كبيرة‌على‌‌يمتلك‌رئيسي‌في‌

 التخطيط‌المسبق‌للعمل‌
     

      يعطي‌رئيسي‌معلومات‌كاملة‌لمرؤوسيه‌ 30

      يعاملنا‌رئيسنا‌في‌العمل‌بعدالة‌وإنصاف 31

32 
يشعر‌رئيسي‌بالخطر‌عندما‌أتعلم‌مهارات‌‌

 ومعارف‌جديدة‌
     

33 
يتمتع‌رئيسي‌بقدرة‌عالية‌على‌تحميس‌‌

 جهد‌ممكن‌مرؤوسيه‌لبذل‌أقصى‌‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

34 
يوضح‌لنا‌رئيسنا‌أهداف‌العمل‌بالشكل‌‌

‌المحفز‌
     

35 
لدي‌الفرصة‌للتأثير‌على‌القرارات‌التي‌

 تمس‌عملي‌
     

36 
أستطيع‌أن‌أشارك‌برأيي‌في‌حل‌مشكلات‌‌

 عملي‌
     

      تشجعنا‌المؤسسة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌ 37

38 
أحصل‌على‌معلومات‌مناسبة‌عن‌إنجازي‌‌

 عملي‌في‌
     

39 
يشارك‌العاملون‌حسب‌اختصاصهم‌في‌‌

‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تمس‌أعمالهم‌
     

40 
تستجيب‌المؤسسة‌للأفكار‌والمقترحات‌‌

‌المطروحة‌
     

41 
يشجع‌الرئيس‌المباشر‌المناقشة‌الجماعية‌‌

‌لأساليب‌العمل‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

42 

سوف‌أكون‌سعيدا‌جدا‌بقضاء‌ما‌بقي‌من‌‌
الوظـــيفية‌في‌المؤسسة‌التي‌أعمل‌‌حيـــاتي‌

 بها‌

     

43 
لا‌أشعر‌بالانتماء‌القوي‌للمؤسسة‌التي‌

 أعمل‌بها
     

44 
تمثل‌المؤسسة‌معنى‌كبير‌بالنسبة‌لي‌على‌‌

 المستوى‌الشخصي
     

     ‌اشعر‌أنني‌عضو‌فعال‌في‌المؤسسة 45

46 
اشعر‌أن‌أهدافي‌الخاصة‌تتوافق‌مع‌‌

‌اعمل‌بها‌أهداف‌المؤسسة‌التي‌
     

47 
يتيح‌لي‌عملي‌استخدام‌ما‌لدي‌من‌مواهب‌‌

‌ومهارات
     

48 
لا‌اشعر‌بأي‌ارتباط‌عاطفي‌اتجاه‌هذه‌‌

‌المؤسسة‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

49 
أشعر‌بالتزام‌أدبي‌بالبقاء‌في‌المؤسسة‌‌

 التي‌أعمل‌بها‌
     

50 

أشعر‌أنه‌ليس‌من‌الصواب‌ترك‌المؤسسة‌‌
بالنسبة‌‌الآن‌حتى‌لو‌كان‌في‌ذلك‌ميزة‌

 لي.‌

     

      ترك‌المؤسسة‌عمل‌غير‌أخلاقي‌ 51

52 
في‌حالة‌وجود‌بدائل‌وظيفية‌لن‌أتردد‌في‌‌

 ترك‌المؤسسة
     

53 
هذه‌المؤسسة‌تستحق‌الوفاء‌ومدين‌لها‌‌

‌بالكثير‌
     

54 

لن‌أغادر‌مؤسستي‌لأن‌لدي‌شعور‌‌
بالواجب‌اتجاه‌الأشخاص‌الذين‌يعملون‌‌

‌فيها
     

55 

فضل‌لمؤسستي‌في‌بناء‌حياتي‌‌هناك‌
‌الوظيفية‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

56 

توفر‌المؤسسة‌فرصة‌إظهار‌الطاقات‌لدى‌
‌المرؤوسين

     

57 

رغبتي‌في‌البقاء‌في‌المؤسسة‌ناتجة‌عن‌‌
 حاجتي‌للعمل‌فيها‌

     

58 

سوف‌ترتبك‌أمور‌كثيرة‌في‌حياتي‌لو‌‌
 قررت‌ترك‌المؤسسة‌الآن

     

59 

المؤسسة‌في‌من‌الصعب‌بالنسبة‌لي‌ترك‌
 الوقت‌الحاضر‌حتى‌لو‌رغبت‌في‌ذلك‌

     

60 

أشعر‌أن‌خياراتي‌محدودة‌لا‌أستطيع‌معها‌‌
 مجرد‌التفكير‌في‌ترك‌المؤسسة

     

61 

تعد‌قلة‌البدائل‌المتــــاحة‌أمامي‌أحد‌الآثـــار‌‌
السلبية‌التي‌قد‌أعاني‌منها‌عند‌تركي‌‌

 للمؤسسة‌

     

62 

الزملاء‌‌سأبقى‌في‌عملي‌حتى‌ولو‌أن‌
‌الآخرين‌فضلوا‌العمل‌في‌مؤسسة‌أخرى‌
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 العبــــــــــــــــــــــارة  م

 درجة المـــــــــوافقة

غير 
موافق 

 تماما 

غير 
 موافق

غير 
 محدد

 موافق
موافق 

 تمام 

63 

لا‌أفكر‌في‌ترك‌العمل‌إلا‌لظروف‌‌
‌استثنائية‌

     

64 

استمراري‌في‌العمل‌في‌هذه‌المؤسسة‌
‌حاليا‌أمر‌مرتبط‌بالضرورة‌أكثر‌منه‌رغبة‌

     

65 

اعتقد‌أن‌لدي‌حظوظ‌ضعيفة‌في‌إيجاد‌‌
عمل‌أخر‌حتى‌أفكر‌في‌مغادرة‌هذه‌‌

‌المؤسسة‌
     

 ‌
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 التركيب الفيزيائي للمؤسسة : 4ملحق 
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‌التنظيم الداخلي للمؤسسة : 5ملحق 
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 لدراسة الاستطلاعية  SPSSمخرجات برنامج  :  6ملحق 

Frequencies 

Notes 

Output Created 28-AUG-2022 10:48:55 

Comments  

Input Data E:\Spss\Jalal\data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

105 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all 

cases with valid data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=  السن الجنس 

 الحالة_الاجتماعية المؤهل_العلمي الخبرة 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 

 

Statistics 

 الخبرة  المؤهل_العلمي  الحالة_الاجتماعية السن  الجنس  

N Valid 105 105 105 105 105 

Missing 0 0 0 0 0 
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Frequency Table 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 75.2 75.2 75.2 79 ذكر 

 100.0 24.8 24.8 26 أنثى

Total 105 100.0 100.0  

 

 

 السن 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  27.6 27.6 27.6 29 سنة  30سنة إلى أقل من  20من 

 75.2 47.6 47.6 50 سنة  40سنة إلى أقل من  30من 

 96.2 21.0 21.0 22 سنة  50سنة إلى أقل من  40من 

 100.0 3.8 3.8 4 فأكثر سنة  50

Total 105 100.0 100.0  

 

 

 الحالة_الاجتماعية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  41.0 41.0 41.0 43 أعزب 

 93.3 52.4 52.4 55 متزوج

 100.0 6.7 6.7 7 مطلق/أرمل 

Total 105 100.0 100.0  

 

 ‌
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 المؤهل_العلمي 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21.9 21.9 21.9 23 متوسط 

 54.3 32.4 32.4 34 ثانوي 

 100.0 45.7 45.7 48 جامعي 

Total 105 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  39.0 39.0 39.0 41 خمس سنوات أقل من 

 83.8 44.8 44.8 47 سنة 15سنوات إلى أقل من  5من 

 98.1 14.3 14.3 15 سنة  25سنة إلى أقل من  15من 

 100.0 1.9 1.9 2 سنة فأكثر  25

Total 105 100.0 100.0  
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Explore 

 

Notes 

Output Created 28-AUG-2022 10:26:26 

Comments  

Input Data E:\Spss\Jalal\data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

105 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

for dependent variables are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases 

with no missing values for 

any dependent variable or 

factor used. 
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 لدراسة الاساسية SPSSمخرجات برنامج  :  7ملحق 

 الجنس 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 66.8 66.8 66.8 207 ذكر 

 100.0 33.2 33.2 103 أنثى

Total 310 100.0 100.0  

 

 

 السن 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  25.5 25.5 25.5 79 سنة  30سنة إلى أقل من  20من 

 65.5 40.0 40.0 124 سنة  40سنة إلى أقل من  30من 

 91.3 25.8 25.8 80 سنة  50سنة إلى أقل من  40من 

 100.0 8.7 8.7 27 سنة فأكثر  50

Total 310 100.0 100.0  

 

 

 الحالة_الاجتماعية 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  36.1 36.1 36.1 112 أعزب 

 89.0 52.9 52.9 164 متزوج

 100.0 11.0 11.0 34 مطلق/أرمل 

Total 310 100.0 100.0  

 

 

 المؤهل_العلمي 
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Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17.1 17.1 17.1 53 متوسط 

 44.5 27.4 27.4 85 ثانوي 

 100.0 55.5 55.5 172 جامعي 

Total 310 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  30.6 30.6 30.6 95 أقل من خمس سنوات 

 74.8 44.2 44.2 137 سنة 15سنوات إلى أقل من  5من 

 93.9 19.0 19.0 59 سنة  25سنة إلى أقل من  15من 

 100.0 6.1 6.1 19 سنة فأكثر  25

Total 310 100.0 100.0  

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.263 3.18 310 1ظروف_العمل_المعنوية

 1.079 3.71 310 2ظروف_العمل_المعنوية

 1.089 3.55 310 3ظروف_العمل_المعنوية

 1.121 3.44 310 4ظروف_العمل_المعنوية

 1.198 3.34 310 5ظروف_العمل_المعنوية

 1.230 3.27 310 6ظروف_العمل_المعنوية

 1.209 2.96 310 7ظروف_العمل_المعنوية

Valid N (listwise) 310   
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Descriptives 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 90199. 3.3515 310 متوسط_ظروف_العمل 

Valid N (listwise) 310   

 

 

Descriptives 

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.139 3.63 310 8خصائص_الوظيفة

 1.204 3.43 310 9خصائص_الوظيفة

 1.132 3.87 310 10خصائص_الوظيفة

 1.169 3.17 310 11خصائص_الوظيفة

 1.170 2.99 310 12خصائص_الوظيفة

 1.236 3.35 310 13خصائص_الوظيفة

Valid N (listwise) 310   

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 71276. 3.4068 310 متوسط_الخصائص_الوظيفية

Valid N (listwise) 310   

 

 

 

Descriptive Statistics 
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N Mean Std. Deviation 

 1.259 3.02 310 14الأجور_المكافئات

 1.225 2.99 310 15الأجور_المكافئات

 1.256 2.88 310 16الأجور_المكافئات

 1.242 2.99 310 17الأجور_المكافئات

 1.256 2.77 310 18الأجور_المكافئات

 1.276 2.62 310 19الأجور_المكافئات

 1.256 2.66 310 20الأجور_المكافئات

 1.350 2.50 310 21الأجور_المكافئات

 84174. 2.8052 310 متوسط_الأجور_المكافات 

Valid N (listwise) 310   

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.184 3.48 310 22جماعات_العمل_

 1.092 3.55 310 23جماعات_العمل_

 1.165 3.48 310 24جماعات_العمل_

 1.060 3.41 310 25جماعات_العمل_

 1.154 3.42 310 26جماعات_العمل_

 1.122 3.41 310 27جماعات_العمل_

 1.109 3.43 310 28جماعات_العمل_

 82374. 3.4543 310 متوسط_جماعات_العمل 

Valid N (listwise) 310   

 

 

 

 

Descriptive Statistics 
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N Mean Std. Deviation 

 1.249 3.43 310 29أسلوب_الرئيس

 1.243 3.36 310 30أسلوب_الرئيس

 1.268 3.30 310 31أسلوب_الرئيس

 1.273 2.96 310 32أسلوب_الرئيس

 1.172 3.26 310 33أسلوب_الرئيس

 1.145 3.27 310 34أسلوب_الرئيس

 83899. 3.2649 310 متوسط_أسلوب_الرئيس 

Valid N (listwise) 310   

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.124 3.26 310 35المشاركة_في_القرارات

 1.164 3.37 310 36المشاركة_في_القرارات

 1.189 3.11 310 37المشاركة_في_القرارات

 1.159 3.28 310 38المشاركة_في_القرارات

 1.165 3.26 310 39المشاركة_في_القرارات

 1.289 3.05 310 40المشاركة_في_القرارات

 1.348 3.36 310 41المشاركة_في_القرارات

 85354. 3.2433 310 متوسط_المشاركةفيالقرارات 

Valid N (listwise) 310   

 

‌
‌
‌
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Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.357 3.18 310 42الالتزام_التأثيري

 1.237 3.02 310 43الالتزام_التأثيري

 1.146 3.50 310 44الالتزام_التأثيري

 1.154 3.49 310 45الالتزام_التأثيري

 1.157 3.39 310 46الالتزام_التأثيري

 1.230 3.21 310 47الالتزام_التأثيري

 1.180 2.95 310 48الالتزام_التأثيري

 76349. 3.2467 310 متوسط_الالتزامالتأثيري

Valid N (listwise) 310   

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.093 3.48 310 49الاتزام_المعياري

 1.155 3.26 310 50الاتزام_المعياري

 1.181 3.30 310 51الاتزام_المعياري

 1.262 3.26 310 52الاتزام_المعياري

 1.158 3.55 310 53الاتزام_المعياري

 1.273 3.20 310 54الاتزام_المعياري

 1.260 3.33 310 55الاتزام_المعياري

 1.224 3.30 310 56الاتزام_المعياري

 72246. 3.3383 310 متوسط_الالتزام_المعياري 

Valid N (listwise) 310   

‌
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Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 1.140 3.50 310 57الاتزام_المتواصل

 1.161 3.14 310 58الاتزام_المتواصل

 1.255 3.28 310 59الاتزام_المتواصل

 1.169 3.29 310 60الاتزام_المتواصل

 1.073 3.50 310 61الاتزام_المتواصل

 1.160 3.43 310 62الاتزام_المتواصل

 1.141 3.60 310 63الاتزام_المتواصل

 1.179 3.48 310 64الاتزام_المتواصل

 1.286 3.34 310 65الاتزام_المتواصل

 72980. 3.3949 310 متوسط_الاتزام_المتواصل

Valid N (listwise) 310   

 

 

Descriptives 

 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 90199. 3.3515 310 متوسط_ظروف_العمل 

 71276. 3.4068 310 متوسط_الخصائص_الوظيفية

 84174. 2.8052 310 متوسط_الأجور_المكافات 

 82374. 3.4543 310 متوسط_جماعات_العمل 

 83899. 3.2649 310 متوسط_أسلوب_الرئيس 

 85354. 3.2433 310 متوسط_المشاركةفيالقرارات 

 57983. 3.2389 310 متوسط_جودة_الحياة 

Valid N (listwise) 310   
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Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

 76349. 3.2467 310 متوسط_الالتزامالتأثيري

 72246. 3.3383 310 متوسط_الالتزام_المعياري 

 72980. 3.3949 310 متوسط_الاتزام_المتواصل

 56648. 3.3321 310 متوسط_الإلتزام 

Valid N (listwise) 310   

 

Correlations 

 

Correlations 

 
 متوسط_الإلتزام  متوسط_ظروف_العمل 

 Pearson Correlation 1 .278 متوسط_ظروف_العمل 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .278 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

 

Regression 

 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 Enter . متوسط_ظروف_العمل  1
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Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 310 %0.0 0 %100.0 310 جودة_الحياة_كلي 

 %100.0 310 %0.0 0 %100.0 310 الاتزام_كلي 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Statistic df Sig. 

 064. 310 350. جودة_الحياة_كلي 

 081. 310 247. الاتزام_كلي 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .278 .077 .074 .54498 .077 25.864 1 308 .000 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.681 1 7.681 25.864 .000 

Residual 91.476 308 .297   

Total 99.158 309    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.746 .119  23.024 .000 
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 000. 5.086 278. 034. 175. متوسط_ظروف_العمل 

 

Correlations 

Correlations 

 
متوسط_الخصائص_ال 

 متوسط_الإلتزام  وظيفية

 Pearson Correlation 1 .320 متوسط_الخصائص_الوظيفية

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .320 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

 

Regression 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

متوسط_الخصائص_ال  1

 وظيفية

. Enter 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .320 .102 .099 .53757 .102 35.123 1 308 .000 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.150 1 10.150 35.123 .000 
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Residual 89.007 308 .289   

Total 99.158 309    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.466 .149  16.513 .000 

 000. 5.927 320. 043. 254. متوسط_الخصائص_الوظيفية

‌
 ‌
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Correlations 

 
متوسط_الأجور_المكافا

 متوسط_الإلتزام  ت

 Pearson Correlation 1 .318 متوسط_الأجور_المكافات 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .318 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

‌
Regression 

 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

متوسط_الأجور_المكافا 1

 ت

. Enter 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .318 .101 .098 .53799 .101 34.596 1 308 .000 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.013 1 10.013 34.596 .000 

Residual 89.144 308 .289   

Total 99.158 309    
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Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.732 .106  25.661 .000 

 000. 5.882 318. 036. 214. متوسط_الأجور_المكافات 

 

Correlations 

 
متوسط_جماعات_العم 

 متوسط_الإلتزام  ل

 Pearson Correlation 1 .378 متوسط_جماعات_العمل 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .378 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

Regression 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

متوسط_جماعات_العم  1

 ل

. Enter 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .378 .143 .140 .52539 .143 51.215 1 308 .000 
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ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.137 1 14.137 51.215 .000 

Residual 85.020 308 .276   

Total 99.158 309    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.435 .129  18.901 .000 

 000. 7.156 378. 036. 260. متوسط_جماعات_العمل 

 

Correlations 

Correlations 

 
متوسط_أسلوب_الرئي 

 متوسط_الإلتزام  س

 Pearson Correlation 1 .433 متوسط_أسلوب_الرئيس 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .433 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

 

Regression 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

متوسط_أسلوب_الرئي  1

 س

. Enter 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .433 .187 .185 .51147 .187 71.039 1 308 .000 

 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.584 1 18.584 71.039 .000 

Residual 80.574 308 .262   

Total 99.158 309    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.378 .117  20.341 .000 

 000. 8.428 433. 035. 292. متوسط_أسلوب_الرئيس 

‌
 ‌
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Correlations 

Correlations 

 
متوسط_المشاركةفيالقر 

 متوسط_الإلتزام  ارات 

 Pearson Correlation 1 .440 متوسط_المشاركةفيالقرارات 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .440 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 

 

Regression 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

متوسط_المشاركةفيالقر  1

 ارات 

. Enter 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .440 .194 .191 .50945 .194 74.056 1 308 .000 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 19.220 1 19.220 74.056 .000 

Residual 79.937 308 .260   

Total 99.158 309    
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Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.384 .114  20.942 .000 

 000. 8.606 440. 034. 292. متوسط_المشاركةفيالقرارات 

 

Correlations 

 

Correlations 

 
 متوسط_الإلتزام  متوسط_جودة_الحياة 

 Pearson Correlation 1 .515 متوسط_جودة_الحياة 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 310 310 

 Pearson Correlation .515 1 متوسط_الإلتزام 

Sig. (2-tailed) .000  

N 310 310 
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Regression 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 Enter . متوسط_جودة_الحياة  1

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .515 .266 .263 .48620 .266 111.463 1 308 .000 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 26.349 1 26.349 111.463 .000 

Residual 72.809 308 .236   

Total 99.158 309    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.701 .157  10.837 .000 

 000. 10.558 515. 048. 504. متوسط_جودة_الحياة 

 


