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 وأعانناالشكر والحمد والثناء لله تعالى على ما وهبنا من النعم ,

 .بفضله إلاهذا العمل ,وهذا كله لم يتحقق  إتمامووفقنا على 

" المشرفة على بوروبة فهيمة" الأستاذة إلىبالشكر الجزيل  أتقدم

التي تعلمت منها الكثير ومنحتني من علمها الوفير ,وكانت  ا البحثهذ

هذه  إخراجالكبير في  الأثرلتوجيهاتها القيمة ,وملاحظاتها البناءة 

 المذكرة.

كما أتوجه بالشكر الجزيل إلى كافة أساتذة كلية العلوم الإقتصادية و 

ت التجــارية و علــوم التسييــر لجامعة بسكرة على النصائح والتوجيها

 التي قدموها لنا طيلة سنوات التكوين.

كما أتوجه بالشكر والعرفان إلى كل من أسرتي الصغيرة والكبيرة 

 على تشجيعهم وإمدادهم لي يد المساعدة . 

. وكل من ساعدني من قريب 2019/2020و أشكر كل زملاء دفعة 

 أو بعيد ولو بكلمة تشجيع .

 

 

 



 ملخص الدراسة

 

        تدثيرف ودة ا درارداا درةير ردل يدرد ق تده مرا دل  د   د   علد  درتعدف  هدفت  هد ا درفسد دل  رد     

درمشاسكل تي  تخدا  درردفدسد، ، عفدردل م داج دلأودةس ي درم اتدل، ي درادةدت  ي   ،) دلأ   ي درصال درمهنرل

) دلارتد دج درعداي ي ، دلارتد دج   درت ةي  ي درتفسيب ( تي تاررق دلإرت دج درتن رمدي درد ق تده مرا دل  د   د 

عشدةديرل علد  عرندل  يزعد   دتاامل رردفج ومدل درارامدا،  صدمرهته تي  درمستمف ي دلارت دج درمعراسق ( ،

، يكدداع عددف   دد   ختلددص دلأ ددنا  تددي  فيفيددل درامايددل درمفمرددل رةلايددل  سدد فا  ( عددا  50  ةمددل  دد  )

ي عف تالرل دراراما، درتي تده ومعهدا ،   تاامل ( 45) ييصارال رلتالرل دلإحصاي دردلا تاراما، درمستفوعل 

،  ادل عدفا أ داررب  حصدايرلي د    ردل  SPSSرلعلدةج دلاوتماعردل  دلإحصايرل درفز لأ لةب  ا تخفدج 

 تاايند  مرا دها ته درتي وة ا دراراا درةير رل  ستةيا، أع  ر  درفسد ل تة ل درفسد ل تي ت سرف درنتايج، 

 ر  درمفت ل  ر   كاع اررق دلارت دج درتن رمي در قت تي  ااشف أيف رها أع كما ، منخ ضلدر ي درمتة طل  ر 

رهدا أيدف  ااشدف تدي دلارتد دج  عفدردل م داج دلأودةس ي درم اتدل، ي درادةدت   أع درنتايج يأكف، ، درمفت ل وفد 

 لا   ي درتفسيب در قدلأ   ي درصال درمهنرل ي درمشاسكل تي  تخا  دررفدسد، ي درت ةي ع س عل درتن رمي 

 درتة را، ي درت سرفد،     جمةعل درفسد ل مف   يمف تاررق دلارت دج درتن رمي تي  ااشف أيف رهه يةوف

 .   ارمةضةع درصلل  د،

 . درمشاسكل تي دتخا  دررفدسد،جة ا ، دلارت دج ، ، عفدرل دلأوةس ، در:  الكلمات المفتاحية

Summary : 

 The aim of this study to identify the effect of the quality of the work life that was 

measured through : (safety and occupational health ; the participation in making decisions 

process ;fairness in Wages system ,rewards and incentives ; formation and training) on the 

realization of the organizational commitment that was measured through) : Affective 

commitment , continuous commitment and normative commitment ).The questionnaire was 

designed as a tool for collecting data and was distributed to a random sample of 50  

employees ( of different categories) of the directorate of civil protection ( Biskra province ) , 

the number of (45) questionnaires were retrieved and valid for statistical analysis . 
 

       After the analysis of the gathered data using the statistical programme SPSS and other 

statistical programs to interpret the findings .The study reached a number of conclusion ;the 

most important are :- The levels of the quality of work life that were measured before varied 

from medium to low ( levels).- The quality of the working life has a direct impact on the 

realization of the organizational commitment that was high and very heights (impact).-The 

findings confirmed that (fairness in wage system ,rewards and work incentives) has a direct 

impact on the organizational commitment, contrary to safety and occupational  health and the 

participation in making decisions and formation and training  ,that have no direct impact on 

the realization of the organizational commitment. 

 Finally , the study offeres a range of explanations and recommendations in relation 

to the subject . 

Key words: the quality, commitment, participation in decision-making, fair wages,  
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 53 الالتزام المستمر ) الاستمراري ( بعد لفقرات الثبات معامل و-2-2

 53 قرات بعد الالتزام المعياريمعامل الثبات لف ز-2-2

 54 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد الأمن و الصحة المهنية أ-3-2

 55 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد المشاركة في اتخاذ القرارات ب-3-2
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 49 الهيكل التنظيمي للمديرية الولائية للحماية المدنية بسكرة 5-2

 83 التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار البسيط أ-6-2

 65 توزيع العينة حسب عدد الاولاد و-4-2

 66 توزيع العينة حسب مستوى الأجر ز-4-2

التكرررارات و النسررب الم ويررة و المتوسررطات الحسررابية لمؤشرررات جررودة  أ-5-2

 الحياة الوظيفية

67-70 

م التكرارات و النسب الم ويرة و المتوسرطات الحسرابية لمؤشررات الالترزا ب-5-2

 التنظيمي

76-78 

 83 اعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي لنموذج الانحدار البسيط أ-6-2

 85 لتباين للانحدار البسيط نتائج تحليل ا ب-6-2

ى نتررائج تحليررل الانحررار البسرريط لارتبررار أثررر جررودة الحيرراة الوظيفيررة علرر ج-6-2

 الالتزام التنظيمي

85 

 87 إعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد أ-7-2

 88 نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد  ب-7-2

 لوظيفيرةاالانحدار المتعدد لارتبار '' أثر أبعراد جرودة الحيراة  نتائج تحليل ج-7-2

 على الالتزام التنظيمي ''.

88 

 الأشكــــــالقائمة  -2



 قائمة الجداول و الأشكال 

 
 
 

 84 )ارتبار تجانس البواقي ) إرتبار ثبات التباين  ب-6-2

 86 التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد أ-7-2

 87 بواقي في نموذج الانحدار المتعددارتبار تجانس ال ب-7-2

 



 

  ــةــــــدمـــمق



 مقدمة

 

 أ
 

 تمـهيـــــــــد

تعتبر الموارد البشرية هي أغلى الموارد للمنظمات، ومصدرا مهما لتحقيق المزايا التنافسية لها،     

وأصبح الاستخدام الأمثل لهذه الموارد يعتمد على التدابير التي يمكن اتخاذها لحماية الموظفين بدنياً 

 ً رات المستمرة في كافة مجالات الحياة، سواء حيث يعيش العالم فترة غير مسبوقة من التغي ،ومعنويا

كانت الاقتصادية منها والسياسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية وغيرها، لذلك فإن منظمات الأعمال 

الناجحة هي التي تكون قادرة على فهم واستيعاب تلك المتغيرات. وانطلاقا من كون المورد البشري 

أن ينعم هؤلاء الموظفين بجودة عالية وكريمة للحياة هو جوهر موارد المنظمات، كان لا بد 

الوظيفية التي تقدمها لهم منظماتهم التي يعملون بها ، تشعرهم بالرضا نحو المنظمة ومدركين أهمية 

وإمكانية وثقة ما يقدمون، لديهم ولاء حقيقي للمنظمة. ومما لا شك فيه أن كل ما سبق ذكره يعود 

 ادة إنتاجيتها وجودتها وزيادة مستويات الالتزام التنظيمي للعاملين بها.بفوائد جمة على المنظمة كزي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة

 

 ب
 

 : إشكالية الدراسة /أولا

اهتمت العديد من الدراسات في الآونة الأخيرة بقياس جودة الحياة الوظيفية تحت أبعاد مختلفة     

يز القدرة التنافسية، والتزام الموظفين وتحديات جديدة متعمقة بتحفيز طاقات الأفراد الإبداعية، وتعز

والمشاركة في تحقيق الأهداف التنظيمية، فجودة الحياة الوظيفية تساهم في تسهيل فرص التدريب 

للموظفين، ورفع درجة الرضا الوظيفي من خلال مشاركة الموظفين في عمليات الإدارة ، واتخاذ 

 القرارات، ورفع مستوى الالتزام التنظيمي لديهم.

ولما كان من أهم تأثيرات تطبيق جودة الحياة الوظيفية زيادة انتماء و ولاء العناصر البشرية     

للمؤسسة التي ينتمون إليها ويعملون بها، وحرصهم على الاندماج بها، واهتمامهم بالاستمرار فيها 

يمي منذ مطلع وهو ما يطلق عليه بالالتزام التنظيمي، حيث بدء الاهتمام بموضوع الالتزام التنظ

القرن العشرين وحتى الوقت الحاضر، واجتهد العديد من الباحثين في تفسير طبيعة و علاقة الفرد 

بالمؤسسة وفقاً لتوافق القيم والأهداف بين الطرفين، كما يعد الالتزام التنظيمي من المفاهيم الراسخة 

 تجاهات واسعة.في العلوم الإدارية والسلوكية والتنظيمية، حيث أخذ أبعاداً وا

يعتبر الالتزام التنظيمي من المواضيع التي لاقت اهتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود     

الأخيرة، لما له من علاقة بفعالية المنظمة ودرجة انجاز العمل فيها، إذ يعبر الالتزام التنظيمي عن 

فيها. ويظهر الالتزام في بذل العامل اتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا 

جهودا إضافية في العمل، ويعد الأفراد الملتزمون تجاه منظماتهم مصدر قوة تساعد في بقائها 

 ومنافستها للمنظمات الأخرى.

بناءا على ما سبق جاءت هذه الدراسة من أجل محاولة التعمق في دراسة الالتزام التنظيمي 

 جودة الحياة الوظيفية عليه من خلال صياغة الإشكالية التالية: للموظفين و التعرف على تأثير

 جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي ؟ أثرما 

 و تندرج ضمن هذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

 الأمن و الصحة المهنية على الالتزام التنظيمي ؟ ما أثر -1

 رارات على الالتزام التنظيمي ؟المشاركة في اتخاذ الق ما أثر -2

 على الالتزام التنظيمي ؟ الحوافزكفاءات و مالأجور و العدالة  ما أثر -3

 التكوين و التدريب على الالتزام التنظيمي ؟ ما أثر -4

 أهمية الدراسة  /ثانيا

 تنبع أهمية هذه الدراسة بما تقدمه من إضافة على المستويين العلمي و العملي.

 

 



 مقدمة

 

 ج
 

 : لعمليةالأهمية ا  - أ

يعتبر مفهوم جودة الحياة الوظيفية، وكذلك الالتزام التنظيمي من المفاهيم المهمة في عصرنا  1.

عليه فإن الدراسة الحالية تمثل استجابة للعديد من الدراسات المحلية التي أوصت  الحالي، 

عاد مختلقة بضرورة إلقاء الضوء على جودة الحياة الوظيفية والاهتمام بها من خلال دراسة أب

  لجودة الحياة الوظيفية كدراسة ، وكذلك ضرورة تعزيز الالتزام التنظيمي كدراسة  .

إفادة الباحثين في إجراء بحوث جديدة من خلال الإطلاع على نتائج الدراسة الحالية وما  2.

 توصلت إليه من اقتراحات ، و إمكانية تطبيق دراسات مشابهة على عينات أخرى .

 ة العملية :الناحي  - ب

إمكانية الاستفادة من نتائج هذه الدراسة، وتقديم النصائح والإرشادات لصانعي القرار في  1.

المنظمة تجاه تطوير الآليات، واتخاذ الإجراءات اللازمة لتعزيز توافر أبعاد جودة الحياة 

 الوظيفية، وزيادة الشعور بالالتزام التنظيمي لدى العاملين .

عوامل جودة الحياة الوظيفية تأثيراً في ظاهرة الالتزام التنظيمي، مما يمكن  الكشف عن أكثر 2.

 أن يساهم في تحسين ورفع إنتاجية الموظفين .

 أهداف الدراسة: /ثالثا

 انسجاماً مع أسئلة الدراسة فإن الدراسة الحالية تسعى إلى تحقيق الأهداف التالية :

   التعرف على مفهوم جودة الحياة الوظيفية 

  التعرف على الالتزام التنظيمي للموظفين 

   إيجاد العلاقة بين توضيح تأثير جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي من خلال

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الالتزام التنظيمي .

  ة و كذا التعرف على واقع جودة الحياة الوظيفية في مديرية الحماية المدنية لولاية بسكر

 ومدى تأثيرها على الالتزام التنظيمي .

   مديرية الحماية المدنية لولاية بسكرة .قياس مدى توفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في 

   مديرية الحماية المدنية لولاية بسكرة .قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين في 

  مديرية الحماية ناع القرار في تقديم بعض التوصيات والمقترحات التي يمكن أن تفيد ص

 ، والمهتمين بهذا المجال . المدنية لولاية بسكرة

 فرضيات الدراسة: /رابعا

 قام الباحث بصياغة الفرضيات التالية: و للإجابة على تساؤلات الدراسة 

 



 مقدمة

 

 د
 

 :الرئيسية  ةالفرضي

موووظفي ى لوود يحقووا اتلتووزام التنظيموويمووش شووأن  أ  لهووا أثوور فعووا  جووودة الحيوواة الوظيفيووة 

 . المدنية لولاية بسكرة الحماية مديرية

 التالية: فرعيةالفرضيات المنه يمكن صياغة  و

لحمايوة مووظفي مديريوة الرئيسوية لنتوقع مستوى جوودة الحيواة الوظيفيوة مونخفض لودى  .1

 . المدنية لولاية بسكرة

 يموووظفلوودى  يوجوود دور لبعوود الأموون و الصووحة المهنيووة فووي تحقيووق الإلتووزام التنظيمووي .2

 .لولاية بسكرة لحماية المدنيةمديرية ا

لوودى  يوجوود دور لبعوود المشوواركة فووي إتخوواذ القوورارات فووي تحقيووق  الإلتووزام التنظيمووي .3

 .لولاية بسكرة لحماية المدنيةمديرية ا موظفي

يوجد دور لبعد عدالة نظام الأجور و المكافآت و الحوافز في تحقيق الإلتوزام التنظيموي  .4

 . لولاية بسكرةية بمديرية الحماية المدن

 الحمايووة بمديريووة التنظيمووي الإلتووزام تحقيووق فووي التكوووين و التوودريب لبعوود دور يوجوود  .5

 . بسكرة لولاية المدنية

توجود علاقووة بوين المتغوورات الديموغرافيوة ، الجوونا، السون، المؤهوول العلموي ، سوونوات  .6

 الخبرة و الحالة العائلية ( و الإلتزام التنظيمي .

 :دراسةالنموذج  / خامسا

 : التالي (  1-1رقم ،  من خلال الشكل الدراسة نموذجيمكن التعرف على 
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 الباحثمن إعداد : المصدر

 حدود الدراسة: /سادسا

 . 2020: خلال السداسي الثاني من السنة الدراسية  الحدود الزمنية -

 رة .: مؤسسة مديرية الحماية المدنية لولاية بسك الحدود المكانية  -

: يقتصر هذا البحث على دراسة تأثير جودة الحياة الوظيفية في تعزيز  الحدود الموضوعية -

 الإلتزام التنظيمي .

 منهج الدراسة: /سابعا

لمعالجة الإشكالية المطروحة و اختبار صحة الفرضيات اعتمدنا المنهج الوصفي التحليل و ذلك     

قد استخدمنا تقنية دراسة الحالة و جمعنا بيانات  للوصول إلى نتائج تحقيق أغراض الدراسة ، و

ذات طابع كيفي قصد الإلمام بكل جوانب الدراسة وأخرى ذات طابع كمي من خلال استخدام 

 الاستمارة كإحدى الأدوات البحثية في جمع البيانات .

 المتغير المستقل
 ر التابعالمتغي

 الأمش و الصحة المهنية

 المشاركة في إتخاذ القرارات

عدالة نظام الأجور و المكافآت و 

 الحوافز
 التدريبالتكويش و 

 

 

جودة الحياة 

 الوظيفية

 

 اتلتزام التنظيمي 

 

 الالتزام العاطفي 

الالتزام المستمر      

 ) الاستمراري (

 الالتزام المعياري 

 المتغيرات •

 الديموغرلفية 

 الجنس -

 السش -

 العلمي المؤهل -

عدد سنوات  -

 الخبرة

  الحالة العائلية -

 

 الالتزام التنظيمي
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ظيمي ، يتضح من نموذج الدراسة طبيعة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية و الالتزام التن    

ونلاحظ بأن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتفرع إلى العناصر التالية : الأمن و الصحة المهنية، 

التكوين و التدريب ،  و،  الحوافزكفاءات و مالأجور و ال عدالة نظام المشاركة في اتخاذ القرارات ،

 ليتم فحص هذا النموذج من خلال اختيار فرضيات الدراسة .

 لدراسة: هيكلة ا /ثامنا

 يتعلقحيث  فصلينالدراسة إلى  سوف نقسم من اجل محاولة الإحاطة بجميع جوانب الموضوع    

ث ، يضم المبحث الأول  ، ثلاث مباحفي بالمفاهيم الأساسية لجودة الحياة الوظيفية  الفصل الأو 

، و الأبعاد ثم  ، المفهوم و الأهمية و يتم تقسيمه إلى ثلاث مطالب  ماهية جودة الحياة الوظيفية

ثلاث  إلى يتم تقسيمه الالتزام التنظيمي، و يضم المبحث الثاني ماهية  أهداف تطبيق جودة الحياة (

و الأبعاد و العوامل المؤثرة في الإلتزام و الالتزام التنظيمي و خصائصه، مفهوم و أهمية  ، مطالب

 . حياة الوظيفية و الإلتزام التنظيمي ، و المبحث الثالث يدرس العلاقة بين أبعاد جودة ال آثاره (

تأثير جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام ،للدراسة التطبيقية  خصص الثانيللفصل وبالنسبة 

 . ( التنظيمي من وجهة نظر عمال مديرية الحماية المدنية لولاية بسكرة

 : التعريفات اتجرائية : تاسعا

 متغيرات البحث :   -أ 

 الوظيفية : جودة الحياة -1

تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم جودة الحياة الوظيفية كنتيجة لتنوع أبعاد المفهوم، وان كان 

 مضمونها يصب في تحسين البيئة الوظيفية، حيث نورد منها ما يلي:

 المرتبطة مجاوالبر الأنظمة من مجموعة " بأنها (63، صفحة 2014)ماضي،   عرفها كما

 تؤثر ان شانها من والتي للمنظمة البشري المال برأس الخاصة لجوانب مختلف وتطوير بتحسين

 الأداء على ينعكا بدوره والذي والصحية والثقافية لاجتماعيةا وبيئتهمالأفراد  عمل حياة على

 .  " العلاقة ذات الأطراف وكافة والفرد المنظمة أهداف تحقيق في يساهم ثم ومن للعاملين الوظيفي

، والمخططة، والمستمرة، التي  أنها "مجموعة من العمليات المتكاملةب جاد الربويرى 

تستهدف تحسين مختلف الجوانب المؤثرة على الحياة الوظيفية للعاملين و الشخصية، والتي بدورها 

 للمنظمة والعاملين فيها والمتعاملين معها ". الاستراتيجيةتساهم في تحقيق الأهداف 

 الالتزام التنظيمي :  -2

رابطة معنوية بين الفرد و هو :"  التنظيمي أن الالتزام (218، صفحة 2006)أبوالخير،   يرى

المنظمة ، تقوم هذه الرابطة على سيادة اتجاهات و ميول إيجابية نحو العمل و المنظمة ، و تظهر 

 ."  تلك الميول و الاتجاهات على الأداء  الوظيفي 
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يعرفه محمد مصطفى خشوم بأنه :" إقتناع الفرد التام وقبوله لأهداف المنظمة التي يعمل  و

فيها و قيمها ، ورغبته في بذل أكبر جهد ممكن لصالحها وعدم ترك العمل فيها حتى لو توافرت 

 ظروف عمل أفضل في منظمة أخرى

 الأبعاد :  -ب 

 الأمش  و الصحة  المهنية :  -1

 و حوادث وقوع منع إلى الهادفة الإجراءات من مجموعة بأنها المهنية الصحة و الأمن يعرّف

 ماضي) المهنية المخاطر من خالية آمنة عمل ظروف وتحقيق المهنية، والأمراض العمل إصابات

 (.10-9 الصفحات ،2011 خطيب، و

 المشاركة في اتخاذ القرارات :  -2

العاطفي للشخص في وضعية بأنها الإندماج الذهني و "  K.Davis " عرفها كيث دفيا

)ديليو  جماعية تشجعه على المساهمة في تحقيق أهداف الجماعة و تحمل المسؤوليات معهم

 . (20، صفحة 2001و آخرو ، 

 :  الحوافزالأجور والمكافآت و عدالة نظام  -3

" أو أسا ثابتة تسري  Standardsو تعني عدالة الأجور ارتكازها على مستويات " 

لين في المنظمة دون تفرقة أو محاباة أو محسوبية و هذا المبدأ يمثل الجانب على جميع العام

 . (205، صفحة 1996)شاويش، النفسي لهيكل الأجور 

 التكويش و التدريب: -4

يعد التكوين بأنواعه المختلفة من مقومات التنمية الاجتماعية التي أصبحت مطلبا حضاريا في 

طلب إعداد أفراد المجتمع إعداد للأخذ بأسباب التطور عصرنا الحاضر والتنمية الاجتماعية تت

الحضاري والتكوين هو الوسيلة التي تهيئ للفرد لأداء مهامه من المهام إدارية كانت أم فنية بكفاءة 

 . عالية يكون مردودها إضافة جيدة في البناء العام للمجتمع الذي يعيش فيه هذا الفرد

حثه ،التدريب الإداري للتنمية( إلى أن التدريب عملية في ب« الشقاوي » وقد أشار الدكتور 

مستمرة ويتعين على الموظف التعلم باستمرار لتطوير قدراته الإدارية على مدى حياته العملية 

وبمعنى آخر فالحياة العملية هي عملية تعليم مستمر و هذا يؤكد أن عملية التطور الإداري التقني 

 .على كل جديد مدركا لأسرار مهنته وما يطرأ عليها من تغييرتفرض على الفرد أن يكون مطلعا 

 اتلتزام العاطفي  :  -5

 يكون وهنا بها، يعملون التي بالمنظمة النفسي والالتصاق بالانتماء العاملين روشع هو

 الفندق، في العمل عن الناتجة والسعادة والاعتزاز كالفخر الشخصي المعنى إلى بأقر الالتزام

 .منه أساسي جزء هي المنظمة وإنجازات وأهداف قيم أن   والشعور



 مقدمة

 

 ح
 

 وعطلته وقته الفرد لبذفي المنظمة، في والمشاركة العاطفي بالارتباط علاقة له العاطفي والالتزام

 للمنظمة والانتساب بالانتماء الشعور وكذلك المنظمة، في بعضويته ر ويفتخ ، للمنظمة

(Farahahbod, Salimi, & Dorostkar, 2013, p. 423)    

 اتلتزام الاستمراري  :  -6

مالية، أي  ويطلق عليه الالتزام المحسوب، حيث ينظر العاملين إلى هذا النوع من الالتزام نظرة

 التي(مالية وغير مالية  ، أن استمرارهم في العمل داخل المنظمة مرتبط بحجم العوائد والمنافع

 .يحصلون عليها من هذه المنظمة 

  :ريالمعيا الالتزام -7

 والأسف  بالذنب كشعوره للعاملين والأدبي الأخلاقي الالتزام عن ناتجا الالتزام يكون أن هو

 (7، صفحة 2012)رما  و أحمد، .  لها مدين ن ه أو المنظمة ترك لو فيما

 الدراسات السابقة. -

 ( : الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة . 1-1جدو  رقم ) 

 الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعامليش جودة الحياة عنوا  الدراسة

 -دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية -

 -كلية التجارة  -جامعة قناة السويا  -رسالة دكتوراء الفلسفة في إدارة الأعمال 

 قسم إدارة الأعمال

إسم الباحث 

 والسنة

 .2014خليل إسماعيل إبراهيم ماضى، 

هذه الدراسة إلى التعرف على جـودة الحيـاة الوظيفيـة وأثرها على مستوى هدفت  هدف الدراسة

 الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية.

بين الأبعواد الرئيسوية   (a ≤ 0.05) لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى أهم الفرضيات

  جامعات الفلسطينيةلجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين في ال

أظهوورت النتووائج أنووه يوجوود تووأثير مهووم ذو دلالووة إحصووائية لأبعوواد جووـودة الحيووـاة  أهم النتائج

الوظيفيووـة وأن أهووم الأبعوواد تووأثيرا فووي الأداء الوووظيفي هووو فوورص الترقووي والتقوودم 

الوظيفي، العلاقات الاجتماعية، الاستقرار والأمان الوظيفي، المشاركة فوي إتخواذ 
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رات، بووورامج التووودريب والتعلووويم، التووووازن بوووين الحيووواة الشخصوووية والحيووواة القووورا

 .الوظيفية

دور جودة الحياة الوظيفية في الحد مش ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العامليش  عنوا  الدراسة

 في شبكة الأقصى للإعلام واتنتاج الفني.

 بغزةجامعة الأقصى  –رسالة ماجستير في برنامج القيادة والإدارة 

إسم الباحث 

 والسنة

 .2016مروان حسن البربري، 

التعرف على مدى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية و مدى تأثيرهوا فوي الحود مون  هدف الدراسة

 ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني.

بوين أبعواد جوودة الحيواة   (a ≤ 0.05)مسوتوى توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند  أهم الفرضيات

، :الوظيفيووة المتعلقووة ببيئووة العموول التنظيميووة والوظيفيووة المتمثلووة بالأبعوواد التاليووة

الإشووراف ومشوواركة العوواملين فووي الإدارة، الأمووان والإسووتقرار الوووظيفي، الترقيووة 

 والتقدم الوظيفي(، ومستوى الإحتراق الوظيفي.

ـة عكسووـية ضووـعيفة ذات دلالووـة احصووـائية بووـين أبعووـاد جووـودة الحيووـاة توجووـد علاقوو أهم النتائج

 الوظيفيـة والاحتـرا ق الوظيفي.

تمكيش العامليش و علاقت  بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية  عنوا  الدراسة

 .كمتغير وسيطي

محمد بن  2جامعة وهران  -رسالة ماجستير في التنمية البشرية وفعاليات الأداء

 قسم علم النفا والأرطوفونيا –كلية العلوم الإجتماعية  –أحمد 

إسم الباحث 

 والسنة

 .2016ساخي بوبكر، 

معرفة مدى حجم العلاقوة بوين التمكوين و جوودة الحيواة الوظيفيوة فوي ضووء متغيور  هدف الدراسة

 .الثقة التنظيمية، لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وهران
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توجد علاقة بوين تمكوين العواملين وجوودة الحيواة الوظيفيوة لودى أفوراد الحمايوة  .1 تأهم الفرضيا

 المدنية لولاية وهران 

تختلف العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية لودى أفوراد الحمايوة  .2

 المدنية لولاية وهران في ضوء وجود متغير وسيطي الثقة التنظيمية.

بووة بووين تمكووين العوواملين و الثقووة التنظيميووة، و بووين تمكووين وجووود علاقووة موج أهم النتائج

العاملين و جودة الحيواة الوظيفيوة، و أن العلاقوة بوين تمكوين العواملين و جوودة 

 .الحياة الوظيفية تختلف بإختلاف متغير الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي

 ت اتداريةأثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلي  اتخاذ القرارا عنوا  الدراسة

 في جامعة الأقصى بغزة.

 رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة

إسم الباحث 

 والسنة

 2017هاشم عيسى عبد الرحمن أبو حميد، 

 فاعلية اتخاذ على العمل حياة جودة أثر أبعاد على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت هدف الدراسة

 .بغزة جامعة الأقصى الإدارية في القرارات

بين أبعاد  (a ≤ 0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1 أهم الفرضيات

 و فاعلية إتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة العمل حياة جودة

حول أثر  (a ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2

على فاعلية إتخاذ القرارات الإدارية في جامعة  العمل حياة ةأبعاد جود

الأقصى بغزة تعزي إلى البيانات الشخصية:،الجنا، العمر، المؤهل العلمي، 

 المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة(.

الإدارية في  وجود علاقة بين أبعاد جودة حياة العمل، وفاعلية اتخاذ القرارات - أهم النتائج

 .صى بغزةالأق جامعة

وجووود تووأثير ايجووابي لأبعوواد جووودة حيوواة العموول علووى فاعليووة اتخوواذ القوورارات  -

 .الأقصى بغزة الإدارية في جامعة
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 وزارتي لموظفي التنظيمي الالتزام على وأثرها الوظيفية الحياة جودة عنوا  الدراسة

 . غزة قطاع في الاجتماعية والتنمية العمل

إسم الباحث 

 والسنة

  2018،  بياريال سعيد سمر

 الالتزام على الوظيفية الحياة جودة أثر قياسهدفت هذه الدراسة إلى  - هدف الدراسة

 .بقطاع غزة  الاجتماعي والتنمية العمل وزارتي في العاملين لدى التنظيمي

 جودة أبعاد بين(  a  ≥ 0.05،  مستوى عند احصائية دلالة ذات علاقة توجد - أهم الفرضيات

  ةالوظيفي الحياة

 . التنظيمي الالتزام ومستوى

 متوسطات بين(  a  ≥ 0.05،  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد

   استجابات

 التنظيمي الالتزام على وأثرها الوظيفية الحياة جودة دور حول المبحوثين

 وزارتي لموظفي

  والوظيفية الشخصية لمتغيرات تعزى غزة بقطاع الاجتماعية والتنمية العمل

 العمل، مكان(

 .)الخدمة سنوات عدد الوظيفي، المسمى العلمي، المؤهل العمر، الجنا،

 جوودة أبعواد بوين دلالوة مسوتوى عنود إحصوائية دلالوة ذات إيجابية علاقة توجد - أهم النتائج

 والتنميوة العمول وزارتوي فوي التنظيموي الالتوزام ومسوتوى الوظيفيوة الحيواة

 .الاجتماعية

 ميدانية دراسة الجامعية المؤسسة في الوظيفي بالالتزام و علاقت  لاتصا ا نسا عنوا  الدراسة

 -باتنة - لخضر الحاج بجامعة

إسم الباحث 

 والسنة

 2014-2013،  عبدلي وليد -



 مقدمة

 

 ل
 

 كعمليوة الاتصوال بوين الارتباطيوة العلاقوة عون الكشف إلى الدراسة هذه تهدف - هدف الدراسة

 لتحقيق أساسي كشرط الوظيفي زاموالالت المؤسسة في بنائي وكنسق تنظيمية،

 أهدافها تحقيق ومنه إستمراريتها ،وضمان لاستقرارها المؤسسة

 الوظيفي الالتزام في محوريا دورا الاتصال يلعب - أهم الفرضيات

 بأهداف والالتزام الاتصال في المستخدمة الأداة بين وطيدة علاقة هناك -

 المؤسسة

 الأساسي النظام احترام في أساسيا عاملا الاتصالي الأسلوب يشكل   -

 .للمؤسسة

 . الوظيفي الالتزام في أساسي بشكل الاتصالية الرسالة محتوى يؤثر -

 الوظيفي والالتزام الاتصال ، في المستخدمة الأداة بين وطيدة علاقة هناك - أهم النتائج

 . المؤسسة بأهداف

 

 

 



 

 الفصل الأول

 الإطار النظري للدراسة

 المبحث الأول : ماهية جودة الحياة الوظيفية

 المبحث الثاني : ماهية الالتزام التنظيمي

المبحث الثالث : علاقة أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

  يبالالتزام التنظيم
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 تمهيد:

توافر اسبة، تبيئة عمل آمنة وصحية ومن لإيجادبجودة الحياة الوظيفية الداعم  الاهتمامإن 

م لاهتماوا، واتخاذ القرار جميعها من جهة، الإدارةفيها أشكال مشاركة العاملين في عمليات 

ئة بيين التوازن ب قمن جهة أخرى، يعمل على تحقيبالجانب المادي من أجور و مكافآت و حوافز 

 عالال والأفالأعم . إضافة لذلك، فإن جودة الحياة الوظيفية تمثلالماديةالعامل في العمل ومتطلباته 

ادة ، وزي وإسعادهمالعليا من أجل إرضاء العاملين لديها،  الإدارةوالممارسات التي تقوم بها 

ا محقيق منظمة ت، بالمقابل يشترط على الموظفين في ال في حياتهم والاطمئنانشعورهم بالثقة 

ل ـذا نـالرار، قـدرات المنظمـة علـى البقـاء والاسـتم يعرف بالالتزام التنظيمي ، من أجل تطوير

ـى حـد سسـة علوانعكاسـات علـى الفـرد والمؤ أهميةلمـا لـه مـن  الباحثيناهتمـام الكثيـر مـن 

فـراد مـة والأللمنظ يجابيـة بالنسـبةيـؤدي الالتـزام التنظيمي إلـى عـدد مـن النتـائج الإ سـواء، و

سـتوى ـعف مكانخفـاض معـدل دوران العمـل، وتحقيق أهداف المنظمة بكفـاءة وفعاليـة، بينمـا ض

من  لعمالةيـؤدي إلـى ارتفـاع تكلفة الغياب والتأخر عن العمل وتسرب ا الالتـزام التنظيمـي

  .المنظمات وانخفاض الرضا الوظيفي

ا افها و كذجودة الحياة الوظيفية و أبعادها و أهدالتعـرف علـى الفصل ا هـذولذلك يهدف 

ام الالتز رة علىوآثاره والعوامل المؤث بعادهوخصائصـه وأالتعرف على الإلتزام التنظيمي و أهميته 

 جودة الحياة الوظيفية بالإلتزام التنظيمي .أبعاد ، و علاقة  التنظيمي
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 جودة الحياة الوظيفيةهية ماالأول:  المبحث

 Quality Of Work Life"لقد كان أول ظهور لمصطلح جودة الحياة الوظيفية 

(QWL)"  في السبعينات من القرن  الأمريكيةالمتحدة  الولاياتوالنشر في  الأبحاث مجالاتفي

ينيات الهيكلة عند الشركات في منتصف التسع وإعادةالعشرين، وبظهور تحديات تخفيض التكاليف، 

جودة الحياة الوظيفية، حيث أصبح العاملون يسعون  أكثر ، برزتالآنمن القرن العشرين وحتى 

، ونقص الاقتصاد تطلعاتهم المهنية في بيئة تعاني من انخفاض نمو  و لرفع مستواهم التعليمي

لحياة بجودة الحياة الوظيفية، والتخطيط ل الاهتمامإلى زيادة  ور، مما أدىـفرص للتقدم والتط

  (Bharathi, 2011, p. 48) . الشخصية والمهنية 

ليها تند إالتي تس الأساليبجودة الحياة الوظيفية بدراسة وتحليل المكونات  عويهتم موضو

داء المنظمة، حياة وظيفية أفضل للعاملين، بما يسهم في رفع أ في المنظمات، بقصد توفير الإدارة

م لما ساهكملين، ما تميزت بيئة العمل بالقبول والرضا من العالحاجاتهم ورغباتهم، فكل إشباع قويحق

داء على أ مستغرقين بشكل كامل في وظائفهم، بما يؤدي في النهاية للحصول الأفرادذلك في جعل 

 (2، صفحة 2004)المغربي،  أفضل

 الأول: مفهوم و أهمية جودة الحياة الوظيفية المطلب 

  أولا/ مفهوم جودة الحياة الوظيفية:

من  وليخفف ظهر مفهوم جودة الحياة الوظيفية ليواكب سياسات التغيير والتطوير التنظيمي،

ً من ق التوتر والقل حالات ً و تخفيأعنهم،  الاستغناءالتي سادت في الغرب بين العاملين خوفا  ضا

ص تلك أجورهم، بجانب حر لمعدلاتالمقدمة لهم، أو تخفيضات  الاجتماعيةللخدمات والمزايا 

ستخدام مية االرضا الوظيفي المؤثر على التزام العاملين، ومن ثم تعظيم أه قمنظمات على تحقيال

 لتنافسيتميز االفعالة في تدعيم ال الاستراتيجياتوترشيد أداء الموارد البشرية، واعتبارها أحد 

 (356، صفحة 2008)جاد الرب، الأعمال لمنظمات 

  هذا يف الباحثين نظر جهة من وذلك الوظيفية حياةال لجودة المطروحة المفاهيم تعددت

 يشتمل دالأبعا متعدد مفاهيمي بناء " أنها على ( Havlovice, 1991)  إليها نظر حيث المجال

 عمل ومجموعات ومنصف عادل جرأو أفضل مكافئة وأنظمة العمل في والسلامة الأمن على

  (6فحة ، ص2004)المغربي،   . "للنمو أفضل وفرص ومتعاونة مشاركة

فكما  بأنها: "العمليات المتكاملة المخططة والمستمرة، والتي تستهدف تحسين ت أيضا عرَّ

ه في ورمختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية، والذي يسهم بد

آخرون أن جودة فيما يرى  ،للمنظمة والعاملين فيها والمتعاملين معها ةالإستراتيجي الأهداف قتحقي

ت جيدة، وقدراً آجيداً، ومرتبات ومزايا ومكافوإشرافا الحياة الوظيفية تعني: "ظروف عمل جيدة 
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العاملين  علاقاتفلسفة  خلالالوظيفية من  جودة الحياة ققيوالتحدي بالوظيفة، وتح الاهتماممن 

أكبر للتأثير على وظائفهم، العاملين فرصاً  لإعطاءالتي تشجع استخدام جهود جودة الحياة الوظيفية 

 . (6-5، الصفحات 2004)المغربي،  والمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل"

بشرية في ال بالاحتياجات الإيفاءتمثل  أنها: " (Khosrowpour, 2001, p. 378) ويرى         

صحية ال جاتحتياالادرجة التناغم العالية بين واجبات العمل ومجموعة محددة من  خلالالعمل، من 

 .لمنظمة"اءة ا، والتي تؤدي إلى تحسين الحياة الوظيفية للعاملين، وزيادة ربحية وكفوالاجتماعية

 لى كرامةالتي تؤكد ع الإدارة، بأن جودة الحياة الوظيفية، هي: "فلسفة وآخرون Gibsonورأى 

ملين انية للعاعنوية والجسمفي ثقافة المنظمة، وتحسين الجوانب الم    العاملين، وتطور التغيرات 

 (7، صفحة 2008)جاد الرب، عن طري إتاحة فرص النمو والتطوير" 

جودة الحياة الوظيفية على أنها:" عملية مخططة  (208، صفحة 2014)أيمن،  ويرى

وإحداث جماعية هادفة إلى التغيير مسئولة عن تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين،  لالأجطويلة 

والحفاظ على  الاجتماعيةللعاملين، حيث تقوم على العدالة  ةوالأسرياة الوظيفية التوازن بين الحي

تأمين ظروف عمل  خلالالمؤسسة وثقافتها السائدة، من  ةالإستراتيجيكرامة العاملين، بما يتفق مع 

مناسبة وآمنة، لرفع مستوى العاملين وتوفير البيئة التنظيمية المناسبة لنقل المؤسسة إلى وضعية 

 ستقبليه متطورة تسمح بمزيد من التطور والنجاح في العمل.م

ن بيئة مبأنه: "حالة رضا العاملين تجاه ما توفره المؤسسة (41، صفحة 2014شتيوي، )اوعرفها

 عمل مادية ومعنوية".

ع بأنها: "المدى الذي يكون فيه أعضاء المؤسسة قادرين على إشبا أيضا عرفتكما 

 براتهم في المؤسسة، وهي تغطي مشاعر الشخص حول كل جانبخ خلالحاجاتهم الشخصية من 

جية، والخار والعدالة الداخلية نوالأماوالفوائد  الاقتصاديةمن جوانب العمل من حيث المكافآت 

ياة حوشروط العمل والعالقات التنظيمية والشخصية الداخلية، والتي لها أهمية كبيرة في 

 . (10، صفحة 2015)الدحدوح، صالأشخا

ات عمليمجموعة من الأن جودة الحياة الوظيفية هي:"  نستنتجالتعريفات السابقة  خلالن م

 تهدف إلى تحقيق التوازن بين متطلبات الحياة الوظيفية والشخصية للموظفين ة و المستمرةمخططال

والحوافز، والترقيات المبنية على  رالأجوم االوظيفي والعدالة في نظ الأمنتحقيق خلال  ، من

في عمل المنظمة، وتأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة  الاجتماعياس الكفاءة والمهنية، والتكامل أس

المشاركة في اتخاذ  خلالمن  الملائمةلهم، من أجل رفع مستوى معيشتهم، وتوفير البيئة التنظيمية 

ى جهد الوظيفي، فيبذل أقص نوالأماالقرارات مما ينعكس ذلك إيجاباً على الموظف فيشعر بالرضا 
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ممكن في خدمة المؤسسة لنقلها لمزيد من التطور والنجاح، والعمل بطريقة تؤمن قدرتها على 

 ". إستراتيجيتهاتحقيق 

 :أهمية جودة الحياة الوظيفية ثانيا/

 :   (14، صفحة 2017)السراج، في الآتي  تكمن أهمية جودة الحياة الوظيفية       

 افها.بها وبناء قدراتها لخدمة أهد والاحتفاظقدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات  -

معدل  زدياداستثمار الكفاءات والتي تعتبر ميزة تنافسية عل المدى البعيد خصوصا بحالة ا -

 التنظيمية للمؤسسة. فالأهدارضا الموظفين مما يحقق 

 نهم.الشخصية للموظفين بأهداف المؤسسة لتحقيق التوازن بي فالأهداالقدرة عل ربط  -

عمل بال الإنتاجيةعمل مناسبة للموظفين لزيادة  وإجراءاتبيئة عمل وسياسات توفير  -

 مقدمة.والخدمات ال الإنتاجوالرغبة بالبقاء بالمؤسسة، مما يؤدي إلى جودة  والولاء

والغياب وكذلك  والإصاباتحوادث العمل  معدلاتزيادة رضا الموظفين يؤدي إل تقليل  -

 تقليل معدل دوران العمل.

 للمؤسسة. ولاءهماء الموظفين، وزيادة تحسين أد -

والمنافع  لفوائدا من العديد تحقيق في الوظيفية الحياة جودة أهمية أن باحثين آخرين ذكر وقد       

على  امعنوي تؤثر أنها كما العمل ودوران الغياب معدلات تخفيض في تتمثل والتي الإيجابية

 عن صية فضلاالشخ والعزلة الوظيفي والرضا نظيميةالت الهوية مثل للعاملين السلوكية الاستجابات

 قدرتها أيضا بل  تعزز فحسب الأكفاء العاملين استقطاب على المنظمة قدرة تعزيز في تسهم لا أنها

 (566، صفحة 2013)بدوى، . . التنافسية

 المنظماتمن  ثيرالك لنجاح الأساسية البذرة تمثل بأنها العمل حياة جودة مج برا أهمية وترجع      

 خلال من ملينأمال العا حققت نفسه الوقت وفي وتحسينها الإنتاجية زيادة من منها بدر لما وذلك ،

 ( . 43ص  2009،  العنزي) "  بالعمل جميعا ومتطلباتهم حاجاتهم إشباع

 المطلب الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

ت أبعاد الوظيفية تح جودة الحياة الأخيرة بقياسالعديد من الدراسات في الآونة إهتمت 

 ،مهنية لصحة البتوفير الأمن و اجديدة متعلقة بتحفيز طاقات الأفراد الإبداعية،  مختلفة وتحديات

 يلهي تسف ساهمت الوظيفية التنظيمية، فجودة الحياةالأهداف  والتزام الموظفين والمشاركة في تحقيق

يات يفي من خلال مشاركة الموظفين في عملللموظفين، ورفع درجة الرضا الوظ فرص التدريب

جور و م الألديهم و تحقيق عدالة نظ الإدارة، واتخاذ القرارات ورفع مستوى الالتزام التنظيمي

 المكافآت . 
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 الأمن و الصحة المهنية:  /أولا

 تطور ومع كنول الصحية، والحماية التقنية الوقاية يعني سابقا المهنية و الصحة الأمن كان

 تعدت يثح مفهومها، في شمولية أكثر المهنية أصبحت الأمن والصحة الإنتاج تمعات و وسائلالمج

 يجادإلى إ تهدف يالت والطبية الفنية الوقائية و الإجراءات الاحتياطات جميع السابق  ليشمل مفهومها

 .العمل يف دالأفرا وصحة حياة تهدد التي والأمراض المخاطر من جميع أنواع خالية آمنة عمل بيئة

 منملين العا بوقاية الخاصةوالإجراءات الإدارية  النشاطات تلك " بأنها عباسها عرف وقد

تهم إلى إصاب تؤدي التي العمل أماكن ،ومنيزاولونها  التيالأعمال  عن الناجمة المخاطر

 (21، صفحة 2016)البربري، .  والحوادث بالأمراض

 دائم اهتمام كمجال والصحة المهنية منللأ شامل تعريف وضع يمكن تقدم ما ضوء وفي

 حيةوص آمنة وأجواء عمل مكان لتهيئة العاملين لجميع مشتركة ومسؤولية للمؤسسات ومستمر

 بطاقة ظوجه والاحتفا أحسن على الأعمال أداء من العامل لتمكن والأمراض المخاطر من خالية

 سواء . حد على والمادية البشرية المكونات إنتاجية رفع في يسهم بما كاملة إنتاجية

   (93 ، صفحة2012)دوسيم و عايش، : الصحة المهنية في التالي و الأمنوتكمن أهمية       

 :العمل تكاليف تقليل  1-

 المعنويةو المادية التكاليف من الكثير المؤسسة تجنب العمل لبيئة السليمة الإدارة إن

 .العمل تعطل تكلفة و كذلك .بعدهم من تهمأو لعائلا للعاملين المدفوعة المتضمنة للتعويضات

 :المخاطر وقليلة صحية عمل بيئة توفير 2-

لى إ  المؤدية المخاطر من للحد المكان المناسب توفير عن مسئولة المؤسسة إدارة إن

 لتكنولوجيا التطور ظل في متزايدة أصبحت المسؤولية هذه وأن .عملهم أثناء بالعاملين الإضرار

 المهنية مراضوالأ الحوادث من الناجمة النفسية الآثار من التقليل على دارة تعملالإ فإن ثم ومن

 إلى مشاعر أثارها تمتد العمل، وٕإنما في المادية الجوانب على يقتصر تأثيرها لا الحوادث وأن

 . إليها الزائرين وكذلك  المؤسسة داخل العاملين

 :المناسب العمل نظام توفير 3-

 النظامية سجلاتال واستخدام الواقية والمعدات الأجهزة توفير خلال من العمل نظام توفير يتم      

 .ض وأمرا أو حوادث أية  إصابة حول

 :و العاملين الإدارة بين الإنسانية العلاقة تدعيم -4

 هذه منافسين،ال اتجاه للمؤسسة الجيدة السمعة المهنية والصحة للأمن الجيدة تخلق الإدارة      

 الكفاءات. بأفضل والاحتفاظ الكفء الفرد استقطاب عنها تجالسمعة ين
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 :  ثانيا/ المشاركة في إتخاذ القرارات

لذي ا، لإداريابأنها: " ذلك النمط  جيرلينغ كيث وعرفها  الإدارةعملية مشاركة العاملين في 

 لمتعلقةات اارالملموسة للعاملين في المؤسسة في عمليات صنع القر يقوم على المشاركة النظامية و

يين، ". ويتطلب النمط التشاركي توافر شرطين ضرورومشكلاتهابسياسات المنظمة، ومهامها، 

  (14، صفحة 2009)الرفاعي، هما: 

النفس بلثقة اتوفر درجة عالية من الثقة المتبادلة بين العاملين في المؤسسة، إضافة إلى  -1

 لدى المديرين أو العاملين.

س ى أسااعة بمفهوم القيادة التشاركية، وصناعة القرار علتوفر مستوى عالٍ من القن -2

 تعاوني.

ة قيم ولاة، إن بعد الموظف عن اتخاذ القرار يؤدي إلى شعوره بأنه مهمش ومشاركته غير هام     

ع والصرا بالاغتراب، مما يضفي عليه الشعور  التي ترتبط بوظيفته ثوالأحدالرأيه في المسائل 

امه دم اهتموع الهوإهمبالقرارات المتخذة، مما ينعكس سلباً على ردود أفعاله  الاقتناعالداخلي لعدم 

ين المدير لذلك يجب علىالإدارة، بالقرارات المتخذة وقلة تحمسه لتنفيذها ورفضه للتعاون مع 

رامج اللجان وب خلالوالرؤساء أن يحرصوا على تفعيل نظم المشاركة في اتخاذ القرارات من 

 المشاركة، وتفويض جزء من سلطاتهم لمرؤوسيهم فذلك يشعر المرؤوسينالشكاوى وبرامج 

 . (32، صفحة 2013)الزهراني، بقيمتهم وأهميتهم 

 (31، صفحة 2008)جاد الرب،  رات مزايا عديدة منها:اللمشاركة في اتخاذ القرو 

 لدى العاملين في المؤسسة. والالتزامتعزيز الرضا  1.

 ل من الحوادث.والتقلي الإنتاجيةزيادة  2.

 .وابتكاريهالحصول على آراء واقتراحات وأفكار إبداعية  3.

 .ديمقراطيةواتخاذ القرارات بطريقة أكثر  المشكلاتحل  4.

 .مستقبلابناء كوادر وظيفية وتأهيلية للترقي في المناصب القيادية  5.

 متوازية وايجابية مع النقابات العمالية. علاقاتبناء  6.

م فقد حث القرآن الكريم على الشورى حيث قال تعالى مخاطبا رسوله الكريم  أما في الإسلا 

ً غَلِيظَ الْقلَْبِ "  من سورة آل عمران 159في الآية ،  ِ لِنْتَ لَهُمْ وَلَوْ كُنْتَ فظَّا فبَمَِا رَحْمَةٍ مِنَ اللَّه

وا مِنْ حَوْلِكَ فاَعْفُ عَنْهُمْ وَاسْتغَْفِرْ لَهُمْ وَشَ  ِ إنِه لَانْفضَُّ اوِرْهُمْ فيِ الْأمَْرِ فإَِذاَ عَزَمْتَ فتَوََكهلْ عَلَى اللَّه

َ يحُِبُّ الْمُتوََكِّلِينَ   وجل عز بقوله الصالحين، عباده وتعالى سبحانه الله وصف كما .159الآية ) "اللَّه

لَاةَ وَأمَْرُهُمْ شُورَى   " ا رَزَقْناَهُمْ ينُفِقوُنَ  وَالذِينَ اسْتجََابوُا لِرَبِّهِمْ وَأقَاَمُوا الصه ) سورة  ) "بَيْنَهُمْ وَمِمه

ً  الشورى أصبحت هنا ومن( .  38 الآيةالشورى ،  ً  ركنا  ، الإسلامية الإدارة أركان من أساسيا
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 وعليهم ، القرار إصدار النهاية في وله يهم،أر يأخذ أن وعليه ، معه يعملون من مشورة عليه والقائد

 الشورى على العلماء حث فقد ولهذا .الأمر من إليهم صدر فيما طاعةال وعليهم المشورة، صد

ً  أمرا وجعلوها  . (150، صفحة  2001)الخضيري،  الأمر لولي بالنسبة لازما

 : عدالة نظم الأجور و المكافآت و الحوافز /ثالثا

 ، وفيتلعب الأجور أو بالأحرى معدلات الأجور دورا هاما في توزيع الموارد البشرية

انت كإذا  تغلالها بأحسن شكل ممكن، فيمكن لنظام الأجور أن يجذب الأفراد إلى أعمال معينةاس

الشتواني، )  .ةالأجور فيها مرتفعة نسبيا عن الأجور التّي تتقاضاها الأفراد للقيام بأعمال معين

    (367، صفحة 1999

لاتفاق ا للف به، وفقً الأجر هو ما يستحقه العامل لدى صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكف

 عملحب الالذي يتم بينهما، وفي إطار ما تفرضه التشريعات المنظمة للعلاقة بين العامل و صا

 . (359، صفحة 1999)عبدالباقي، .

ت آمكافوال الأجورومن جهة أخرى، أكدت معظم النظريات والدراسات الميدانية على تأثير 

جات لة تشبع أكثر من حاجة لدى الفرد، كالحاعلى إنتاجية الفرد، ويرجع ذلك لكونها وسي

 ك الفرداحي سلو. كما يرى تايلور، أن معظم نوالاجتماعية..، المكانة بالأمنالفسيولوجية، الشعور 

برج أن نفسه أكدت دراسات هيرز قالسياالحوافز المادية. وفي  خلاليمكن التأثير عليها من 

لرضا ا قتحق لامن العمل لكنها في الوقت ذاته  تياءالاسالحوافز المادية عامل أولي يمنع مشاعر 

 . (58، صفحة 2004)محيسن،  . عن العمل

 ، وجهده رهلفك الإنسان استخدام وعائد العمل، عنصر ثمن هو في الشريعة الإسلامية الأجرو 

ً و عادلاً  الأجر يكون أن يتعين هنا ومن .وفكره جهده إنسان باع به الذي المقابل أو  ثالاً امت مناسبا

ءَهُمْ وَلا تعَْثوَْا فيِ لنهاسَ أشَْياَسُوا اوَلا تبَْخَ  وَياَ قَوْمِ أوَْفوُا الْمِكْياَلَ وَالْمِيزَانَ باِلْقِسْطِ "   :تعالى لقوله

 المبادئ ضعو و الكريم، الرسول حث وقد ،(  85 آية ،الأعراف  سورة( "  الأرَْضِ مُفْسِدِينَ 

 العامل بين عليهق والاتفا مقدماً، الأجر تحديد :أهمها من والتي سلاميالإ الفكر في للأجور الإدارية

 الله ىصل الله رسول قال حيث العمل، بهذا قيامه فور أجره على الأجير وحصول العمل، وصاحب

 . (243، صفحة 2000)الأشعري، (  عرقه يجف أن قبل حقه الأجير أعطوا ( : وسلم عليه

بد أن يعكس أجر الفرد توازناً بين ما يساهم به من جهد وبين  لا، الأهميةوتأسيساً على هذه 

 الإحباطهذا التوازن، سيعكس حالة من  واختلالنقدية،  مكافآت ما يحصل عليه في شكل أجر و

)المرنخ، وانخفاض للروح المعنوية، والشعور بعدم العدالة، وبالتالي، انخفاض مستوى أداء الفرد 

، أنه حينما يعتقد الناس أنهم يحصلون على أجور عي وبسيونيرفاحيث يرى  (53، صفحة 2004

تحرص  بد أن لات غير عادلة، فإن ذلك من شأنه أن يخل لديهم إحساساً بعدم الرضا؛ لذلك آومكاف
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بالعدل في المعاملة  الأفراد، يستشعر معه الإضافيةوالمزايا  للأجورالمنظمة على بناء نظام 

 . (25، صفحة 2008)حويحي، 

ي ف إبقائهاولعمل ليعتبر بمثابة وسيلة لجذب الكفاءات المناسبة  رالأجبالنسبة للمنظمة فإن  أما

إن فوعليه .  (136-131، الصفحات 2013)الكلالدة، المنظمة، ووسيلة لتحقيق العدالة بين العاملين 

تشير  تصائياحالإ، إذ أن كثير من والإدارةقة جيدة بين العاملين لاالعادل يخلق ع ربالأجالعناية 

 .رالأجسببها  الإدارةالعمالية مع  الخلافاتإلى أن معظم 

 ا يسمىم تحقيق في هي الأجور نظام بها يتميز أن يجب التي الضرورية الصفات أهم من أن

 العاملين فرادحاجات الأ بين التوازن من نوع إيجاد خلال من تتحقق الأجور وعدالة .الأجور بعدالة

 :التمييز بينها يمكن الأجور عدالة من أنواع ثلاثة وهناك مل ،الع وأصحاب والمدراء

 مع تتماثل بحيث فيه للعاملين أجور بدفع الشركة قيام خلال من وتتحقق :الخارجية العدالة .أ

 الةالعد وتتحقق .الأعمال نفس ويمارسون لديها للعاملين مماثلة شركات ما تدفعه

 وماتالمعل واستخدام العمل سوق في ورللأج إحصائي بمسح القيام عن طريق الخارجية

، 2004)محيسن،  .ومعدلاتها الأجور مستويات تحديد في ذلك المسح من المتوفرة

 (37صفحة 

يعكس  شكلب الشركة في العاملين للأفراد أجور دفع خلال من وتتحقق  :الداخلية العدالة .ب

 هيكل طويرت طريق عن الداخلية العدالة تتحقق بحيث ، لأعمالهم النسبية القيمة اختلاف

   .الأعمال تقييم على للأجور مبني

 نفس ؤدوني لأفراد مختلفة أجور بدفع الشركة تقوم عندما تتحقق و  :الفردية  العدالة .ج

 عن لةالعدا وتتحقق بإنجازه، يتعلق فيما وخاصة ، بالفرد خاصة مميزات يعكس ، وهذا العمل

 .وزيادتها بأجورهم ذلك طورب ، عادل بشك العاملين أداء طريق تقييم

 لشركة أنا أرادت إذا ضرورية لكنها الشركة على عالية تكلفة ذات الأجور عدالة تحقيق إن

 دي تحقيقيؤ و هذا ، حفزهم و بهم والاحتفاظ العاملين اجتذاب على قادرة تنافسي وضع في تكون

 الفردية أما العدالة مبه الاحتفاظ ىعل الداخلية والعدالة ، العاملة القوى اجتذاب على الخارجية العدالة

 يتميز نأ إنما يجب و ثابتاّ ليس الأجور نظام أن إلى الإشارة يجب و هذا . حفزهم إلى فتؤدي

 الظروف يالمستمر ف للتغير نتيجة باستمرار مستواها و الأجور هيكل يعدل وأن ، بالديناميكية

 سوق في ة ،والاجتماعي والاقتصادية ، يةالتكنولوج التغيرات خاصة و بالشركة المحيطة البيئية

 (38، صفحة 2004)محيسن،  .العمل
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 : التكوين و التدريب /رابعا

 التكوين:  -1

 تكسبه التي والمعارف بالمعلومات الموظف تزويد إلى الهادفة الجهود تلك التكوين  هو  

 كفاءته نم يزيد مام وخبرات ومعارف مهارات من مالديه تنمية وتطوير أو العمل أداء في مهارة

، صفحة 1989)هاشم، . المستقبل في أعلى مستوى ذات  أعمال لأداء بعده أو الحالي عمله أداء في

255)  

 قيامهم ستوىم ورفع و مهاراتهم العاملين الأفراد قدرات زيادة على العمل بالتكوين، و يقصد

 .أكبر تمسؤوليا تولي على القدرة لإكتساب الغرض وكذا الحالية ، وأداءهم لوظائفهم بمهامهم

  (88، صفحة 2007)قيرة، غربي، و سلاطنية، 

 لتحسين مالالع عليها يستند التي والطرق والوسائل العمليات مجموع بأنه التكوين يعرف كما

)درة ؤسس الم أهداف إلى للوصول الضرورية الذهنية قدراتهم وكذا ومواقفهم وسلوكهم ، معارفهم

 (308، صفحة 2008و الصباغ، 

ومن المفاهيم التي تضمن إضافات جديدة للمفاهيم السابقة "التكوين نشاط مخطط يهدف إلى 

إحداث تغييرات في الفرد و الجماعة من ناحية المعلومات و الخبرات و المهارات ومعدلات الأداء، 

فاءة لما يجعل هذا الفرد أو تلك الجماعة تتقن العمل بك ،الاتجاهات وطرق العمل و السلوك و 

  (594، صفحة 1976)درويش و تكلا،   وإنتاجية عالية

 :  التدريب -2

ات متطلب ينب المواءمةلتحقيق  المؤسسةتعتمد عليها  التيالتدريب أحد أهم الوسائل  يعتبر

 إلىسية ، حيث يهدف بصورة أساالإنتاجيةقصد زيادة ب الأفرادقدرات ومهارات  و بينالوظائف 

ك وكهم وذلوتطوير سل اتجاهاتهم و تغييرمهارات ومعارف جديدة  إكسابهمو  الأفرادتطوير قدرات 

بشرية ال اردالموتكوينهم وترقيتهم و تطوير مسارهم الوظيفي، ومن هنا انتقل دور إدارة  خلالمن 

لبعد ا إلى فيز (و تحوتكوين  و تعييناختيار )  من الأفراد دارةلإالتقليدية  المهامتنفيذ  مجردمن 

 . فيه و الإستثمارللعنصر البشري  الإستراتيجي

"  أدائهم فيهارات معينة تساعدهم على تصحيح النواقص مب الأفرادتزويد  "فالتدريب هو    

  (03، صفحة 2015)هتهات، 

 فيعد تسا التيوسائل، الطرق، و الدعائم مل النشاطات، المجعلى أنه   SEKIOU:و قد عرفه  

 حد، لتحقيقاآن و  فيالفكرية الضرورية  قدراتهمم ـ و تهلتحسني معارفهم و سلوكيا حفيز العمالت

ن ننسى أمن جهة أخر ى، بدون  والاجتماعيةأهدافهم الشخصية  وتحقيقمن جهة،  المنظمةأهداف 

  (02، صفحة 2014)مخلوفي و روشام،   . و المستقبلية الحاليةلوظائفهم  الجيد الأداء

https://www.hrdiscussion.com/#_ftn4
https://www.hrdiscussion.com/#_ftn4
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جموعة من برامج مصممة من أجل تعليم مخطط يتكون من مهو" عمل و التدريب  -

 ، من خلال تطوير و تحسين الكفاءةالحالية بمستوى عالي من  أعمالهاالبشرية كيف تؤدي  الموارد

  (438، صفحة 2005)عقيلي،  . أدائهم 

 لتعم منظمة أساليب يتضمن لتدريباالقول أن: -ف السابقةمن التعارياستنتاجا –مكن يومنه 

 القادرة وكيةوالسل المهنية المهارات على الحصول من لتمكنهم الأفراد سلوك في تغيير إحداث  على

 يتضمن المنشأة في العاملين وتدريب معا،  المنشاة وأهداف أهدافهم تحقيق في مساعدتهم على

 وسياساتها افهاأهد حيث من المنشأة في العمل لبيئة عملهم، بداية في الجدد العاملين وتكييف توجيه

 وإنما الجدد العاملين على تقتصر لا التدريب برامج أن نجد ذلك إلى بالإضافة ، بها العمل وصيغة

 المنشأة كانت إذا وخاصة القدامى للعاملين جديدة مهارات إكساب أو لتحديث برامج تتضمن أيضا

 التي البيئة في ةوالاقتصادي والفنية العلمية التطورات مع  لتتلائم لديها العمل مستوى لتطوير تسعى

 ما غالبا اوأيض العمل إتقان زيادة على تعمل النهاية في التدريب وظيفة أن شك بها . ولا تعمل

 .(42، صفحة 2004)محيسن، الوظيفي  الرضا مستوى رفع إلى تؤدي

ل ئة العمافر بيبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل في مدى توأن مجمل فوائد أ قما سب خلالمن  نرىو

 للعاملين، سواء على الصعيد المادي أو المعنوي. والملائمةالمناسبة 

 المطلب الثالث: أهداف تطبيق جودة الحياة الوظيفية في المنظمة: 

، صفحة 2008 )جاد الرب، : يلي ما إلى تهدف الحياة جودة أهداف أن إلىبعض الباحثين  يشير    

13)  

 للعاملين التنظيمي والولاء الرضا من عالية مستويات تحقيق 1-

 للمنظمة الخاصة والبيئة العملاء رضا من عالية مستويات تحقيق 2-

  الأعمال أصحاب رضا من عالية مستويات تحقيق 3-

 ؤديي ةالوظيفي حياة جودة مجرابب الالتزام أن" (166، صفحة 2004)صالح، آخرون  ويرى    

 خلال من ةالشخصي وحياتهم للعاملين الوظيفية الحياة على تؤثر التي الجوانب مختلف تحسين إلى

 ". ودافعية وولاء وتنافسية مرونة أكثر عمل بيئة توفير

 الأهدافو االمزاي تحقيق إلى تسعى المنظمات أن فيرى (33، صفحة 2007)المغربي ع.،  أما    

   : وهي الوظيفية الحياة جودة امجرلب تبنيها نتيجة المتعددة

 العاملين نظر وجهة من ومطورة محسنة عمل ظروف توفير -

 التسويقي الأداء على الإيجابي التأثير -
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 وٕاستقطاب عمل قفري إنتقاء التدريب مثل البشرية الأعمال إدارة ممارسات على الإيجابي التأثير -

 خلال من يقهاتحق إلى البشرية الموارد إدارة تسعى التي الأهداف ابرز أن السالم ويضيف العاملين

 .  (351، صفحة 2009)السالم، : يلي ما العمل حياة جودة تطوير مج ارب

 وعدم لمنظمةل الإنتماء على العاملين ومساعدة الجيدين للعاملين جذب مصدر العمل بيئة جعل  -

 .أخرى منظمات إلى الهجرة

 وتقليص،  أهدافهمو المنظمة أهداف بين التفاعلي التكامل وتحقيق وولائهم العاملين إنتماء زيادة -

 .ممكن مستوى أدنى إلى ونوعها وحجمها الحوادث عدد

 .والإبداع والتعلم الجودة تعزيز في المساهمة  -

 لقتتع وأخرى بالمؤسسة تتعلق أهداف في العمل حياة جودة أهداف ازرإب يمكن عامة وبصفة

 : يلي فيما تلخيصها يمكن ؤسسةالم أهداف أما بالموظفين

 وظيفي ستقبلم لتحقيق إمكانياتهوٕ  اتهرقد لتوظيف الموظف يحتاجه الذي الكافي التشجيع توفير -

 . بالمؤسسة لهم ناجح

 جو لخلق نيالمه والرضا الدافعية وتعزيز العمل وحوادث والتغيب العمل رن ا دو معدل تقليل -

 . المؤسسة داخل تنافسي

 :يلي فيما تلخيصها فيمكن الموظفين افأهد أما    

 البشرية الموارد امجرلب الأمثل الإستخدام  -

 للموظفين العلمية والمؤهلات تتناسب ووظائف مناصب تقلد -

 والعلاوات الأجور من مناسب مستوى على والحصول الترقية فرص من الإستفادة  -

 وتحقيق والتقدير المكانة وحاجات ، جتماعيةالا ، الأمنية ، الأساسية الإنسانية الحاجات إشباع  -

 . الذات

، صفحة 2008)جاد الرب، أن برامج جودة الحياة الوظيفية تهدف إلى: إلى  Huntأشار و قد      

10) 

 زيادة ثقة العاملين. - 

 المشاركة في حل المشاكل. -

 زيادة الرضا الوظيفي. -

 زيادة الفاعلية التنظيمية. -

تبنيها العديد من المزايا ب قبأن المنظمات تسعى إلى تحقي Huselid، وDelaneyأضاف و     

 (06، صفحة 2004)المغربي ع.، لبرامج جودة الحياة الوظيفية وهي كالتالي: 

 تنمية قدرات المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء، وتعظيم قدرة المنظمة التنافسية. -
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 ودافعية. وولاءفي توفير قوة عمل أكثر مرونة،  الإسهام -

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر الموظفين. -

 التسويقي للشركة. الأداءودة الحياة الوظيفية لها أثر إيجابي على ج -

وظفين ، وآخرون بأن فوائد برامج جودة الحياة الوظيفية تظهر على كل من المHianورأى    

  (Adhikari & Gautam, 2010, p. 41) وأرباب العمل كما يلي:

 الوظيفي. بالأمانالشعور  -

 إمكانية الترقية والتقدم. -

 أجور وتعويضات عادلة وكافية. -

 توفير ظروف عمل صحية وآمنة. -

 الدستوري. والالتزام، الاجتماعيالتكامل  -
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 . الالتزام التنظيمي ماهية : المبحث الثاني

 بشريةوارد الإدارة المالتي لاقت اهتماما واضحا في حقل الالتزام التنظيمي من المواضيع إن 

تزام بر الالذ يعإ ،في العقود الأخيرة ، لما له من علاقة بفعالية المنظمة ودرجة انجاز العمل فيها

ام الالتز يظهرو ،التنظيمي عن اتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فيها

 در قوةا إضافية في العمل، ويعد الأفراد الملتزمون تجاه منظماتهم مصجهود الموظففي بذل 

 .تساعد في بقائها ومنافستها للمنظمات الأخرى

الحاجة  برزت فقد ونظرا لتعدد الأدبيات في النظر إلى الالتزام التنظيمي من زوايا مختلفة، 

ية ، أهملتزام التنظيميمفهوم الا حيث تضمن هذا المبحث: الإدارية، اهرةالظ هإلى دراسة هذ

و أخيرا  ،ثارهاو أ المتغيرات المؤثرة في الالتزام التنظيميه، أبعاده، خصائصو الالتزام التنظيمي

 .الالتزام التنظيميعلاقة جودة الحياة الوظيفية ب

 المطلب الأول: مفهوم و أهمية الإلتزام التنظيمي 

 مفهوم الالتزام التنظيمي:  /أولا

من الباحثين إلى مفهوم الالتزام التنظيمي من عدة جوانب، وقد اجتهدوا في لقد تطرق العديد 

التعريف -أ : التعريفات التالية نوردتعريفهم له وللوقوف على حقيقة مفهوم الالتزام التنظيمي 

 الـشيء فالْتزَمه عن معنى الالتزام :ألْزمتهُ ( 2003لابن منظور )اللغوي :جاء في لسان العرب 

  (641، صفحة 2003)إبن منظور،  الاعتناقُ.: والالتزام.

 : على ثلاثة تعريفات ويبستركما ورد تعريف الالتزام التنظيمي لغوياً في قاموس 

   . عينةحنة م: ارتبط بالإرسال والشحن أي الثقة بالتزام فرد معين لإيصال عهدة أو ش الأول

   .: ارتبط بالإنجاز أو إتمام أمرٍ ما الثاني

مجموعة لفرد باوهو التعريف السائد حالياً في تحديد معنى الالتزام وهو حالة تمسك :  الثالث

 . (Kiesler, 1991, p. 13) محددة من المهام أو المبادئ أو المواقف

 الباحثين رؤى ينلتبا نظراً  التنظيمي الالتزام مفاهيم فقد  تباينت الاصطلاحيةناحية المن  أما

 شيلدون (Buchanan,1974) بوشانان Salancik ,1977) سالانسك ) أمثال من حوله،

((Sheldon,1971  لالتزاما على التركيز نتيجة التعقيد بعض قد لازمه المفهوم توضيح أن إلا 

 والمهام جباتالوا نحو والالتزام العمل، نحو الالتزام :مثل عدة مجالات وتضمينه العمل بيئة نحو

 وغيرها، العمل اعةجم نحو والالتزام المهنة، نحو ة، والالتزامالمنظم نحو والالتزام للعمل، الداخلية

 (11صفحة  ،2010)خيرالدين و النجار،   التنظيمي الالتزام أساسية في متغيرات عن عبرت والتي

. 
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وقد  اسعةو و إتجاهات أبعاداً  أخذت التي السلوكية المفاهيم من التنظيمي الإلتزام ويعد

معينة  كيةسلو يظهر نماذج أن على يحرص الذي الملتزم الفرد إلى لتشير مختلفة بطرائق أسُتعمل

 ، مدة لأطول فيها البقاء في والرغبة لها والشعور  بالفخر و الاعتزاز بالانتماء المنظمة عن كالدفاع

العنزي و ) المطلوب نحو الأداء ينصب المتميز الذي الدور سلوك من عالية يبرز مستويات كما أنه

 (70فحة ، ص2009صالح، 

 لصالح رةكبي جهود لبذل الفرد استعداد" هو الالتزام بأن  (. ( Porter,1968بورترو يرى 

.  "للمنظمة لرئيسيةا والأهداف بالقيم والقبول المنظمة، في البقاء في القوية وامتلاك الرغبة المنظمة،

 على العمل موالعز مةللمنظ الايجابي التقييم "هو الالتزام أن فيرى  (Sheldon,1971) شلدون أما

 يعمل فيها، يالت المنظمة تجاه الفرد لدى المتولد الايجابي الشعور مستوى وهو ،"أهدافها لتحقيق

)خيرالدين و  . بالعمل فيها والافتخار بالارتباط المستمر شعوره مع أهدافها وتحقيق لها، والإخلاص

 (11، صفحة 2010النجار، 

يرينبرج )ج"  افيه بالاستمرار" بدرجة اندماج الفرد بالمنظمة واهتمامه :التنظيمي الالتزامويعرف 

  (215، صفحة 2014و بارون، 

العزم على وفيرى أن الالتزام هو: " التقييم الايجابي للمنظمة  ) sheldon1971شلدونأما )    

عمل التي ي منظمةالعمل لتحقيق أهدافها " ، وهو مستوى الشعور الايجابي المتولد لدى الفرد تجاه ال

 .ها مل فيفيها ، والإخلاص لها وتحقيق أهدافها مع شعوره المستمر بالارتباط والافتخار بالع

 . (11، صفحة 2010)خيرالدين و النجار، 

بأهداف  لإيماناالتنظيمي بأنه عملية  الالتزامفيعرفان  (286، صفحة 2005فليه و عبدالمجيد، ) أما

 وتجسيد تلك القيم. فالأهداى طاقة لتحقيق هذه المنظمة وقيمها والعمل بأقص

فرد مناصرة ال: " فينظر إلى الالتزام التنظيمي بوصفه " Buchanan1974) )  بوشنان" أما

 (17، صفحة 2004)عبد الباقي،  :نه نتاج تفاعل ثلاثة عناصر وهيأوتأييده للمنظمة و

مل للفرد العا اباعتبارها أهدافا وقيم ويعني تبني أهداف وقيم المنظمة: Indentification التطابق

 فيها .

 منظمة .ويقصد به الاستغراق أو الانهماك النفسي للفرد في أنشطة ال: Envolement الانهماك

 .والمقصود به شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوي تجاه المنظمةLoyalty  :الولاء

 مع العاملين أهداف تطابق على تدل تماعيةواج نفسية حالة هو التنظيمي الالتزام أن القول يمكن و

 لمنظمةا وأهداف بقيم التمسك ،و الآخر الطرف اتجاه بواجباته طرف كل وشعور المنظمة أهداف

، صفحة 2011قاسمي، ) فيها الاستمرار في والرغبة عنها والدفاع إليها بالانتماء القوي والشعور

20) . 
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 أهمية الالتزام التنظيمي:  /ثانيا

ة لتنافسييئة افي نجاح المنظمة واستمرارها وتميزها في الب ةكبير ام التنظيمي أهميةللالتز

ين ها معتزفها وقيمإذا كان أفرادها ملتزمين بأهدا إلامنظمة قادرة على التميز  تجد لاالشديدة، حيث 

 التنظيمي في النقاط التالية: الالتزامأهمية  ، وتظهر إليها بالانضمام

ها تقدم في لاالتي  تالأوقاالتنظيمي بين المنظمة والعاملين في  لالتزاماتظهر أهمية  - 1

بياضي، ) الإنجازللعمل وتحقيق أعلى مستوى من  دالأفرالتحفيز  الملائمةالمنظمات الحوافز 

 (35، صفحة 2015

 يساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، والذي ينعكس على انخفاض -2

ظف ن الموأالوظيفي لديهم، على اعتبار  بالاستقرارالغياب، والشعور  معدل دورانهم ومستوى

يد لى تحدعللذات، والقدرة  الإيجابيةالملتزم يكون أكثر التصاق بالمؤسسة، وينمي النظرة 

  (70، صفحة 2017)قويدر،  فالأهدا

 ضحويت لأفرادا من غيرهم عن قوى تنظيمي التزام لديهم الذين الأفراد سلوك يختلف -  3

 :يلي   مما ذلك

 :ضئيل للعمل الملتزم الموظف ترك احتمال 1.

 لغياب،ا أو العمل لترك احتمالاً  أقل يصبحون القوى التنظيمي الالتزام ذوى فالأشخاص

 قوة فقط رجعهم يكون لا قد الغياب كثرة أن ملاحظة مع هذا. العمل في استقراراً  أكثر أنهم بمعنى

 .الثقافية الخلفية منها أخرى لأسباب يرجع قد بل عدمه من الالتزام

 :المنظمة أجل من التضحية في رغبة أكثر الملتزم الموظف2.

ً  يصبحون القوى التنظيمي الالتزام ذوى فالأشخاص  رارالاستم في الرغبة بجانب أيضا

 الضروري نم ليس وبالطبع. واستمرارها المنظمة بقاء أجل من للتضحية أكثر استعداداً  بالمنظمة

 التزام وةق تؤكد التي البسيطة التصرفات بعض تكفى قد وإنما عالية تكلفة ذات التضحية كونت أن

 تكلفة أن لاشكف ذكرناها، التي المنافع الاعتبار في أخذنا ما كل إذا وعلى ، المنظمة تجاه الفرد

 (75، صفحة 2016)ثائر،  .مبررة التنظيمي الالتزام على الحصول

لتنظيمي إلى أن سر الاهتمام بالالتزام ا (284، صفحة 2005، )فليه و عبدالمجيدويشير 

ر من ي عنصكظـاهرة إداريـة يعود إلى العناية بدور الفرد في المنظمة، وأهميته تفوق أهمية أ

، واطفهعناصـر أو وسـائل الإنتاج الأخرى، وفي نفس الوقت فإن للفرد اتجاهاته، تفكيره، ع

  .ودوافعه التي توجه سلوكه

 ةالأساسيالتنظيمي أهمية كونه يمثل أحد المؤشرات  للالتزامأن  نرىسبق  على ما وبناء

، حيث الموظفين الملتزمين سيكونون أطول  للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية كمعدل الدوران
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بين  فوالأهداعمالً نحو تحقيق أهدافها، وكلما زاد معدل توافق القيم  وأكثربقاء في المؤسسة، 

الإنتاجية، و الشكل ين والمؤسسة أدى ذلك إلى ارتفاع الرضا لدى الموظفين وبالتالي زيادة الموظف

 :الآتي يوضح أهمية الالتزام التنظيمي

 (: أهمية الالتزام التنظيمي 2-1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الباحثمن إعداد المصدر : 

 

 يمي المطلب الثاني: خصائص و أبعاد الالتزام التنظ

أو  اخليةإن الوضع الذي تعيشه المنظمات في وقتنا الحاضر من متغيرات عديدة وتحديات د

هذه  الإدارية،خارجية تتطلب من تلك المنظمات أن تحدث الكثير من المتغيرات في أنظمتها 

 تحقيق اعد فييس اأساسي اعنصرهم باعتبار المتغيرات لها ارتباط وثيق بكثير من سلوكيات العاملين

على  لتأثيراومحاولة  مودراسة سلوكه العاملينتم التركيز على يالمحددة للمنظمة، لذلك  فالأهدا

 .هذا السلوك، ليتوافق مع سلوك التنظيم

 خصائص الالتزام التنظيمي: /أولا

 ستمرارالاي فالتنظيمي هو استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة، ورغبته  الالتزام

 (68، صفحة 2006حمدات، )  . بأهدافها وقيمها وإيمانهثم قبوله بها، ومن 

من أجل  الاجتماعيالتنظيمي يعبر عن الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل  الالتزاموكذلك  -

 .الولاء تزويد المؤسسة بالحيوية والنشاط ومنحها 

 أهمية الالتزام التنظيمي

  على مستوى  الأفراد
  على مستوى المنظمة

 تجنب التغيب عن العمل  -

 لتأخير عن ساعات العمل .اتجنب  -

 . العاملين الالتزام بين -

 ولاء العامل للمنظمة  -

 ة .اجيزيادة الإنت -

 . العمل تجنب دوران -
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طريقة ل بالالعمبالمؤسسة و للارتباطشعور داخلي يضغط على الفرد  الإلتزام التنظيمي يمثل -

 )رئيسة أبعاد ثلاثالتنظيمي  الالتزامتحقق المؤسسة مصالحها، ويتضمن  خلالهاالتي من 

ور ، الشعوالبقاء والعمل الاستمرارالرباط العاطفي أو الوجداني بين الفرد والمؤسسة، 

 .( بالواجب تجاه المنظمة

ن ، كما أامة للفردم حالة قناعة تأنه يلز.... لتحقيقه  طويلاالتنظيمي وقتاً  الالتزاميستغرق  -

ثيرات يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأ لاالتخلي عنه 

      (14، صفحة 2006)حنونة،  . ضاغطة إستراتيجية

سلوك  خلال الالتزام التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من ظواهر تنظيمية تتابع من -

 .  التنظيم ، والتي يجسد مدى ولائهموتصرفات العمال في 

 إدارية ظواهروإن الالتزام التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية التنظيمية  -

 .أخرى داخل التنظيمي

ى حثين علالبا إن الالتزام التنظيمي بناء متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا ورغم اتفاق اغلب -

 . ا البعضبعضه ي تحديد هذه الأبعاد ولكن الأبعاد تؤثر فيتعدد أبعاده، إلا أنهم يختلفون ف

نجد واتهم يتميز الالتزام التنظيمي بأنه حالة غير ملموسة تتجسد في ولاء العمال لمنظم -

 .درجة ثباته ليست مطلقة وأبعاده متعددة ومؤثرة في بعضها البعض

لبقاء افي  صالح المنظمةيعبر الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن ل -

  .و قبوله وإيمانه بأهدافها وقيمها بها،

تزويد  ن أجليشير الالتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي م -

 . المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء

 إن الالتزام التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد والمنظمة. -

 .لالتزام التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمنظمةيؤثر ا -

منظمة يم اليتميز الأفراد الذين لديهم التزام تنظيمي بالصفات التالية : قبول أهداف وق -

توى ود مسالإنسانية والإيمان بها، وبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة ، ووج

 . يجابيويم الالفترة طويلة ،ووجود الميل لتقويم المنظمة التقعال من الانخراط في المنظمة 

روف يتأثر الإلتزام التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية و الظ -

 الخارجية المحيطة بالعمل .

 نتظامتتمثل مخرجات الإلتزام التنظيمي في البقاء في المنظمة وعدم تركها و درجة إ -

ي، )عبد الباق داء الوظيفي والحماس للعمل والإخلاص للمنظمةوحضور العاملين والأ

  (25-24، الصفحات 2004
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 :  أبعاد الالتزام التنظيمي /ثانيا    

وعلى  -همتختلف صور التزام الأفراد تجاه المنظمات باختلاف القوة الباعثة والمحركة ل

ورغم  ،تنظيمي وليس بعدا واحداشير الأدبيات إلى أن هناك أبعادا مختلفة للالتزام الت –العموم 

 إلا  أنهم يختلفون في تحديد هذه الأبعاد.ذلك اتفاق غالبية الباحثين في 

 : ( Commitment Affective)  بعد الالتزام العاطفي -1

رد يتأثر العاطفي للف الالتزامأن  احيث رأو ( Allen & Meyer, 1990 )وماير لنأقترحه إ

ب ز عمله من إستقلالية وأهمية، ومهارات مطلوبة، وقربدرجة إدراكه للخصائص التي تمي

مية التنظي لبيئةاالمشرفين وتوجيهه له، كما يتأثر هذا الجانب من الإلتزام بدرجة إحساس الفرد بأن 

ا معمل أو ا بالالتي يعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة في إتخاذ القرارات سواءا ما يتعلق منه

اتي ذلمحدود ، وأصحاب هذا التوجه هم الذين يعملون وفق تقييم يخصه ، أي هو الإرتباط ا

 ا تقدمهموفق  للمتطلبات التي تتطلبها ظروف العمل المختلفة فيكون الإرتباط بين الفرد والمنظمة

 نطمة .بالم لهم منظماتهم ، ويرجع الإلتزام العاطفي إلى الشعور  بالانتماء والإلتصاق النفسي

  (252، صفحة 2003العطية، )

 (: Commitment  Continuance) بعد الالتزام المستمر -2

د بأن ما ، وينبثق هذا البع( Allen & Meyer, 1990 )لن و ماير  أهذا كل من  اقترحوقد 

ن ن الممكمالتي  الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها هي القيمة الاستثمارية التزاميتحكم في درجة 

ي أن أخرى ، أبجهات  الالتحاقالمنظمة ، مقابل ما سيفقده لو قرر  بالعمل مع استمرأن يحققها لو 

فما دامت  ، المنظمةمصلحي يقوم بالدرجة الأولى على المنفعة التي يحصل عليها من  ارتباطهذا 

ى ت الأخرلمنظمافيها تقدم له من المنافع العوائد ما يفوق ما يمكن أن تقدمه ا المنظمة التي يعمل

ل لتي يعمامنظمة بها ، أما إذا لاحت بالأفق أي عوائد أفضل من التي تقدمه له ال بالارتباطفيستمر 

 و هازيونالانتن هم النفعيو الارتباطالوضع الآخر ، وأصحاب هذا  إلى بالانتقالفيها فإنه لن يتردد 

  (253، صفحة 2003لعطية، )ا أصحاب الطموحات العالية .

           :(  ( Normative  Commitmentبعد الالتزام المعياري -3

عم ا الشعور دبالبقاء في المنظمة، وغالبا ما يعزز هذ بالالتزامرد فويقصد به إحساس ال    

نفيذ تجراءات في إ المنظمة الجيد للعاملين فيها والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي، ليس فقط

بر عنه ويع العامة للمنظمة، ساتالأهداف والتخطيط ورسم السيا العمل، بل بالمساهمة في وضع

 عملونيفون أصحاب الضمير الذين ظبالإرتباط الأخلاقي السامي، وأصحاب هذا التوجه هم المو

    .وفق مقتضيات الضمير والمصلحة العامة
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 معياري،في، الالثلاثة للالتزام التنظيمي: العاط ومن خلال الشكل الموالي نوضح الأبعاد        

 المستمر: 

 أبعاد الالتزام التنظيمي (:  1-3 ل رقم)الشك

                        

 الالتزام 

 

 

 تاننننالالالااا

  

 

 

 

  (154، صفحة 2004)جيرالد و بارون،  :المصدر 

 .  المطلب الثالث: العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي و أثاره

 : : العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي أولا

 ظيمي،التن الالتزامهناك بعض العوامل التي تتفاعل مع بعضها البعض، وتؤثر على تكوين 

رد، ة للفبعضها يتعلق بالبيئة الخارجية والداخلية للمؤسسة، والبعض يتعلق بالخصائص الشخصي

ا امل كم، وهذه العوىالأخرلظروف بيئة العمل، العوامل التنظيمية  وإدراكهوخصائص الوظيفة، 

 :يلي

 وأ الخصائص تناولت التي الدراسات تعددت لقد : الفرد بخصائص المتعلقة العوامل -1

 مدة ،وطول السن حيث من ، بالفرد المتعلقة الديمغرافية للمتغيرات الشخصية السمات

  :  يلي ما منها ونذكر الأفراد وقيم ،ودوافع والجنس ، التعليمي ،المستوى الخدمة

 نتائج أثبتت دفق الوظيفي بالالتزام وعلاقته العمر لمتغير لنسبةبا : الخدمة مدة وطول السن  -أ

 أنه أي ، يالوظيف والالتزام العمل في التقدم بين فيما إيجابي ارتباط وجود الدراسات بعض

 من السن ركبا لأن ،نتيجة لديه الوظيفي الالتزام معدل ارتفع العمل في الموظف تقدم كلما

قة علا ، أما (183، صفحة 2004عبد الباقي، ) .العمل في وظيفيا حرصا أكثر الموظفين

الفرد  لقتع زاد الخدمة مدة زادت ) فكلما  ، مدة الخدمة بالإلتزام الوظيفي في المنظمة

 .نخفضا (الوظيفي م الالتزام ،فيكون القصيرة الخدمة مدة حالة في صحيح والعكس بالمنظمة

  (41، صفحة 2006)الوزان،  

 الالتزام

 الالتزام الاستمراري:

يستمر العامل مع المنظمة 

 غير ذلك لأنه لا يملك

 الالتزام العاطفي: -

العمل في  الاستمرار

المنظمة لأن العامل يوافق 

على أهدافها ويريد البقاء 

 فيها .

 

  الالتزام المعياري:

الاستقرار في المنظمة لأن 

العامل يتعرض لضغوط 

 ين .من الآخر
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  : ملاللع التعليمي المستوى -ب

 مستوىو للعامل التعليمي المستوى بين علاقة هناك أن الدراسات من العديد أثبتت لقد

 على اساتالدر بعض أكدت طرديا حيث أو عكسيا الارتباط هذا يكون ،وقد لديه الوظيفي الالتزام

 لأسباب ةنتيج ،ذلك الوظيفي الالتزام للموظف ومعدل العلمي التأهيل بين فيما السالب الارتباط أن

 ستمرالم وسعيه المؤهل الفرد وطموحات الفرد معدلات توقعات لارتفاع معظمها عديدة، يرجع

 كلما لفردا أمام الوظيفية والبدائل الخيارات تزايد على أفضل علاوة ومعنوي مادي عائد لتحقيق

 (184، صفحة 2004)عبد الباقي،  العلمي تأهيله ارتفع

   :الجنس -ج

 بعضف ،  الوظيفي الالتزام ومتغير الجنس متغير بين العلاقة حيث من ءالآرا تباينت لقد

 المرأة إلى الآخر أشار والبعض المرأة من والتزاما استقرارا أكثر الرجل أن على الدراسات أكدت

 المتزوجة يأ المرأة الملتزمة كون في الآراء اختلاف هذا ،وفي من الرجل التزاما أكثر العالمة

 غير هي الملتزمة أن المرأة يقول الآخر وطيبة ،والبعض مستقرة زوجية ياةبح تتمتع والتي

  (184، صفحة 2004)عبد الباقي،  بوظيفتها وارتباطا رضا أكثر لأنها المتزوجة

لها  امةع بصفة التنظيمية العمليات إن: للعمل الداخلية بالبيئة المتعلقة العوامل -2

 لتنظيم ،وضوحا داخل المتبعة السياسات ،مثل لعاملينا لدى الوظيفي بالالتزام إيجابيا ارتباطا

 يلي فيما ستعرضالتنظيمي وسن ،والمناخ المتبع الحوافز ،ونظام القيادة ،ونمط والأدوار الأهداف

 ظيفيالو الالتزام على مستوى تؤثر بدورها والتي للتنظيم الداخلية العوامل من مجموعة

 :للعاملين

 :  السياسات -أ

ن تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات الأفراد العامليضرورة العمل على 

كيل لى تشعبالمنظمة ومن المعروف أن لدى أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلة التي تساعد 

لى لقدرة عاعلى  السلوك الوظيفي لهؤلاء الأفراد، ويعتمد السلوك في شدته أو إيجابياته أو سلبياته

 يجابياذا أشبعت هذه الحاجات فان ذلك سيترتب على إتباع نمط سلوكي إشباع هذه الحاجات فإ

 م للفردلتنظيبشكل يساعد على تكوين ما يسمى بالسلوك المتوازن وهذا الأخير الناتج عن مساندة ا

نظيمي م التفي إشباع هذه الحاجات يتولد عنه الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء ثم الالتزا

ا، وقد شجيعهند الأفراد العاملين من حيث الأهمية والأولوية في العمل على توتتفاوت الحاجات ع

ن للأم أشار "ماسلو" في نظرية سلم الحاجات الإنسانية على الحاجات الفيزيولوجية والحاجة

رالد و بارون، )جي  .والحاجة إلى الحب والانتماء والحاجة إلى الاحترام والحاجة إلى تحقيق الذات

 . (142، صفحة 2004
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 :العمل على تحسين المناخ التنظيمي -ب

 والعناصر والأدوات والأساليب للطرق المتضمن المجال ذلك هو التنظيمي فالمناخ

 التنظيمي للمناخ النظر يمكن ذلك على وبناءا ، الأفراد بين المنظمة بيئة داخل المتفاعلة والعلاقات

 مناخفال ، السائد العمل جو على مديعت نجاحها وان الناجحة المنظمة شخصية يمثل انه على

 لتنظيموا للأفراد الاستقرار تحقيق على يعمل ايجابي عمل جو خلق على يشجع الجيد التنظيمي

 سمور القرارات اتخاذ في المشاركة حيث من العمل في بأهميتهم يشعرون العاملون ،ويجعل

 ملائم تنظيمي اخبمن العاملين تمتع ولان ، المتبادلة الثقة من عالية درجة بوجود والشعور السياسات

 الثقة عززي التنظيمية الأهداف تحقيق إلى للوصول والمساواة والعدالة والتعاون الوفاق حيث من

 والولاء لتزامبالا الشعور ،ويدعم الوظيفي الرضا درجة ويزيد ، المعنوية الروح ،ويرفع المتبادلة

 (142، صفحة 2004)جيرالد و بارون، التنظيمي 

بالإضافة إلى هذا، المناخ التنظيمي هو ذلك المجال المتضمن للطرق والأساليب والأدوات   

اخ نظر للمنال مكنيبناءا على ذلك  والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخل بيئة المنظمة بين الأفراد، و

فالمناخ  ،سائدالتنظيمي على انه يمثل شخصية المنظمة الناجحة وإن نجاحها يعتمد على جو العمل ال

يم، التنظالتنظيمي الجيد يشجع على خلق جو عمل إيجابي يعمل على تحقيق الاستقرار للأفراد و

رسم وويجعل العاملون يشعرون بأهميتهم في العمل من ناحية المشاركة في اتخاذ القرارات 

   (67 ، صفحة1998)القريوتي،  . السياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة

 :و الأدوار  وضوح الأهداف  -ج

 لدى ارالأدو وضوح وكذلك ، تحقيقها إلى التنظيم يسعى التي التنظيمية الأهداف وضوح إن

 ستوىم من زاد تحقيقها إلى المنظمة والتي تسعى المرسومة الأهداف تحقيق أجل من العاملين

 إدراك مليةع كانت كلما محددةو واضحة والأدوار كانت الأهداف فكلما والعكس، الوظيفي الالتزام

من  كل بين علاقة هناك أن الدراسات من مجموعة تناولت ، وأيضا الوظيفي أكبر للالتزام الأفراد

المجال  هذا في تمت التي الدراسات معظم ،وتشير الوظيفي والالتزام الدور الدور وغموض صراع

 أن الوظيفي ،حيث الالتزامو الدور وصراع الدور غموض من كل بين عكسية علاقة وجود إلى

 لفردا التزام سلبا على بدوره يؤثر الذي بالمسؤولية الشعور انخفاض إلى يؤدي الدور صراع

 شعري التي الضغوط إلى زيادة ويؤدي صراع موقف في العالم يضع الدور غموض فإن ،وبالمثل

 زاد الفرد ؤديهي الذي دورال وضوح زادت درجة إذا ،ولكن الالتزام على سلبا يؤثر وبتالي الفرد بها

 (185، صفحة 2004)عبد الباقي،  . به التزامه
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 :  مناسبةتحفيز تطبيق أنظمة  -ت

 الالتزام يادةز وبالتالي المنظمة عن زيادة الرضا إلى يؤدي ومعنوي مادي حوافز نظام توفر إن     

  .العاملين لدى الوظيفي

 القيادة : نمط -ج

 هي فالإدارة الناجحة الآخرين إقناع هو الإدارة به تقوم أن يجب الذي الكبير الدور إن  

 الالتزام زيادة الذي يستطيع هو الناجح فالقائد الأعمال، لإنجاز الجماعي التأييد كسب على القادرة

 . (39، صفحة 2005)العوفي، الفرد  لدى الوظيفي

 :  العمل على بناء ثقافة مؤسسية  -ح

 ير أداءمعاي املين والنظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسخإن الاهتمام بإشباع حاجات الع

ر في ورا كبيدائهم متميز لأفرادها، وتعمل على توفير الاحترام المتبادل بين الإدارة والعاملين وإعط

انيا: عوامل ث . هالالمشاركة في اتخاذ القرار، مما ينتج عنه قوة وتماسكا للمنظمة، وزيادة الالتزام 

ر ختيابالبيئة الخارجية هناك بعض العوامل الخارجية مثل ظروف سوق العمل وفرص الا متعلقة

مل اية العرة بدعلى اتجاهات الأفراد وبالتالي تؤثر في درجة الالتزام التنظيمي لديهم خاصة في فت

 اديةلاقتصلهؤلاء الأفراد، وقد سمي هذا بالمسببات في عملية الالتزام، كلما كانت الأوضاع ا

 اع رص العمل متاحة كانت درجة الالتزام التنظيمي متجنية والعكس صحيح في حالة ارتفوف

 (242، صفحة 2011)حاروش،  . مستوى البطالة

 التنظيمية : غير العوامل أو الخارجية بالبيئة المتعلقة العوامل -3

 سوق ظروف مثل الداخلية التنظيمية العمليات نطاق من الخارجة العوامل بها ونقصد  

 لتزامالا درجة على تؤثر وبالتالي الأفراد اتجاهات على تؤثر حيث وفرص الاختيار العمل

العوامل  ههذ تكون الأحيان معظم ،وفي الأفراد لهؤلاء العمل بداية في خاصة الوظيفي لدبهم

 هذا عة فيالمتب التشغيل وبرامج وسياسات معين لبلد والاجتماعي الاقتصادي بالوضع ومرتبطة

 الالتزام ىكان مستو المتاحة العمل فرص وتعددت جيدة الاقتصادية الأوضاع كانت فكلما البلد

  (185، صفحة 2006)الوزان،  الاقتصادي الكساد حالة في والعكس مرتفعا الوظيفي

 :  الآثار المترتبة عن الالتزام التنظيمي ثانيا/ 

 :على مستوى الفرد -1

وى الالتزام التنظيمي يرتبط بالعديد من تؤكد النتائج الايجابية أن ارتفاع مست   

النتائج الايجابية للفرد مثل: زيادة مشاعر الانتماء، الأمان، التطور الذاتي الايجابي، القوة 

ووجود أهداف لحياة الفرد كما تؤدي زيادة الالتزام إلى زيادة المكافآت أكثر من الأفراد 

تجاه العام بين الأبحاث يدعم العلاقة إن الا . غير الملتزمين حتى يشجعهم ذلك بذل الجهد
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الترابطية بين اتجاهات الفرد نحو وظيفته واتجاهاته نحو أبعاد حياته الخاصة خارج النطاق 

وتشير بعض الدراسات إلى أن الموظف يستطيع أن يحافظ على درجات عالية  ،الوظيفي

ق فيه درجات متشابهة من التوافق أو الانسجام النفسي مع وظيفته في نفس الوقت الذي يحق

وعلى النقيض من الاتجاه السابق هناك مجموعات من ، من التوافق أو الاندماج مع أسرته

. فمثلا  إيجابية للالتزام التنظيمي على الحياة الخاصة للفرد الباحثين تشكك في وجود آثار

لى يرى البعض أن للالتزام التنظيمي مردودات سلبية تنعكس في إضعاف قدرة الفرد ع

التزاما أكثر معاناة  الأكثرتوفيق أدواره الوظيفية مع أدواره الحياتية ومن ثم فإن الموظف 

  :بينما النتائج السلبية تتمثل فيما يلي . من المردودات السلبية على حياته الخاصة

  قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي -

لوقت بذل ايتجاه منظمة معينة فانه زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية فالفرد يلتزم ا -

 . دالفر والجهد بها مما يؤثر على الالتزامات الأخرى مما يؤدي إلى زيادة الضغوط على

  (181، صفحة 2004)عبد الباقي، 

 :  على مستوى الجماعة -2

كلما زادت درجة الالتزام عند : لي يتمثلت النتائج الايجابية للالتزام لجماعات العمل فيما   

ماعة العمل في حين أن النتائج السلبية على مستوى ج . موعة زادت درجة التماسك بينهماالمج

 : تتمثل فيما يلي

  انخفاض القدرة على الخلق والابتكار والتكيف من خلال استقرار العمالة -  

ادة زي  لجديدةاالتفكير الجماعي يجعل مجموعة العمل أقل انفتاحا على الآراء والقيم  -  

  (49-48، الصفحات 2006)الوزان،  الصراع بين المجموعاتفرصة 

 :على مستوى المنظمات  -3

الية بالنسبة زيادة فرص الفع : تتمثل النتائج الايجابية للالتزام في المنظمات فيما يلي 

وران عدل دللتنظيم وذلك من خلال: زيادة المبذول، انخفاض نسبة الغياب والتأخر، انخفاض م

لأكثر لأفراد اجاذبية المنظمة بالنسبة للأفراد الموجودين خارج التنظيم لأن ا زيادة ، العمل

راد الأف التزاما يعطون صورة ايجابية وواضحة عن المنظمة مما يجعلها أكثر قدرة على جذب

 : يما يليفتمثل ذوي المهارات العالية أما النتائج السليبة: للالتزام التنظيمي على المنظمة ي

 بيرة درجة كوالتكيف إذ أن الفرد أو الأفراد الذين يلتزمون ب رة على الابتكارانخفاض القد

 .ارلابتكللتنظيم يميلون عادة للمنافسة سياسات المنظمة مما يحد من قدرة المنظمة على ا

 . (49-48، الصفحات 2006)الوزان، 
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 لوظيفيدم ابصفة عامة الموظف الملتزم تنظيميا إذا حدث وحقق مستويات أعلى من التق  

اما، التز فمن المحتمل أن تكون درجة رضاه عن هذا التقدم اكبر من درجة رضا الموظف الأقل

جهة مع و وكلما شعر الموظف بالتزام اكبر نحو التنظيم الذي يعمل به كلما وحد وجهة نظره

 تعارضنظر التنظيم عند تحديد ما هو في صالح المنظمة، وعليه هناك احتمال ضئيل بان ت

م ي التنظيثقة فلأهداف لكلا الطرفين، ويعني أن الموظف الأكثر التزاما لديه درجة أكبر من الا

كافئ أن ت الذي يعمل به من الموظف الأقل التزاما فيتنامى لديه إحساس مستمر بان المنظمة

ومن  منطقيةوعليه ومن الناحية ال ولائه مستقبلا عن طريق مزيد من تقدمه في السلك الوظيفي

ي ل أن تؤدلمحتماوجهة النظرية التي تنظر إلى الالتزام التنظيمي باعتباره ظاهر إيجابية ومن ال

الأداء  عدلاتإلى نتائج مرغوبة داخل النطاق الوظيفي للفرد وتتمثل هذه النتائج في ارتفاع م

مهني دم الوالرضا عن العمل، وانخفاض معدلات الغياب ودوران العمل وتحقيق المزيد من التق

 .(181، صفحة 2004)عبد الباقي،  أو الوظيفي

 :التنظيمي الالتزام تشكيل في تؤثر التي (: العوامل 1-4رقم ) شكل

 

 ضغوط العمل

 
   

 العوامل التنظيمية                                                           الخصائص الفردية    

 المناخ التنظيمي  -                              الالتزام                    القيم          -                  

 فلسفة الإدارة  -                                  المعتقدات -            

 نظام الحوافز  -                                              

 العلاقات  -        

 

 المؤثرات الاجتماعية

 القيم الاجتماعية -

 الظروف الاقتصادية -

 و الاجتماعية و السياسية

 

 

 

 . (20، صفحة 2006)حنونة،  : المصدر
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 : بالالتزام التنظيمي الوظيفية الحياة جودة أبعاد علاقة : الثالث المبحث

ه لهات باشرةم علاقة هناكأن يتفق العديد من الباحثين في مجال جودة الحياة الوظيفية على 

صحة المهنية ، بالأمن و ال يتعلق فيماة ، مختلفسلوكات الأفراد من خلال أبعادها ال على الأخيرة

 الأهمية نم فإنه وبالتالي ،المشركة في إتخاذ القرارات ، عدالة الأجور و التكوين و التدريب 

 . التابع علاقة تلك الأبعاد بالمتغير  خلال من لذلك الاشارة

 قة الأمن و الصحة المهنية بالالتزام التنظيمي : المطلب الأول : علا

  مام المستقبل على الموظف لدى الطمأنينة مستوى رفع على الوظيفي الأمن فكرة تقوم

 أهم من يالوظيف الأمن يعد و .  الوظيفة أعمال على له الفكرية الطاقة كامل تركيز إلى يؤدي

 وتقوم ،ي الوظيف الأمن بتحققيزداد  نتاجيةالإ فمستوى ، المختلفة المؤسسات في النجاح عوامل

 الطاقة كامل تركيز إلى يؤدي مما المستقبل على الموظف لدى الطمأنينة مستوى رفع على فكرته

 الإخلاص ىمستو يتدنى الوظيفي بالأمن الإحساس عدم حالة وفيالوظيفة ،  أعمال على له الفكرية

 الطاقات لتسرب منفذ يشكل وهذا أخرى عمل جهات عن للبحث الموظف يدفع مما العمل، في

 .(17، صفحة 2013)نصار،   العاملة

الاستقرار  توفر حال ففي ، المهنية العمل حياة من يتجزأ لا اجزء الموظف بأن الباحث ويرى

ينعكس  امم داخلها، ينمو لكي الخصبة التربة له يوفر فهذا المنظمة، داخل الوظيفي الأمانو 

 .إتجاه المنظمة التي يعمل فيها  بالإيجاب على إلتزامه

 المطلب الثاني : علاقة المشاركة في إتخاذ القرارات بالالتزام التنظيمي : 

 أن يف القرارات اتخاذ لمسئولية المختلفة المنظمات توليها التي الأهمية إن

 يوالحضار والتكنولوجي العلمي السباق ظل في المنظمات تمارسها التي النشاطات

 افةك واسهام القرارات اتخاذ في الواضحة العلمية الرؤية اعتماد طلبيت المعاصر

ً  باتخاذه للمشاركة المنظمة في العاملين  إذ العمل، في هممن بأي المناط الأداء لطبيعة وفقا

 واجب التنفيذب الالتزام سُبل تجعلبالقرارات  الأفراد قبل من والمشاركة الإسهام هذا أن

)بحر  لحاضرا الوقت في الناجحة التنظيمية البناءات صور أعلى ويمُثل ، منهم بأي مُناط

  . (6، صفحة 2010و أبوسويرح، 

تعتبر إتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في اتخاذ القرارات، من العوامل المهمة حيث 

، من خلال شعورهم  التي تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لديهم، وتعزيز انتمائهم للمؤسسة

ء حقيقيون في صنع القرار، مما يجعلهم يبذلون كل ما في وسعهم، لتطوير العمل بأنهم شركا

والارتقاء بالمؤسسة إلى أفضل مستوى ممكن، كما تؤدي المشاركة في اتخاذ القرارات إلى 
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المؤسسة، والذي ينشأ نتيجة تضارب القرارات، والمركزية في  داخل تقليص الصراع

 اتخاذها. 

 يمي : عدالة نظام الأجور و المكافآت و الحوافز بالالتزام التنظ : علاقة الثالثالمطلب 

بمهام وأعباء  الالتزاماتب يعتبر حافزا في زيادة رإن شعور الفرد بعدالة ما يتلقاه من أجر أو 

المواظبة على الحضور في وقت الدوام الرسمي وعدم  خلالالعمل المكلف بها، ويظهر ذلك من 

ف شعور الفرد لا، والحرص على إنجاز العمل دون تأخير، بخ لانصرافابوقت  الالتزامالتأخر، 

، مما يترتب عليه عدم ةلاحتياجاته الأساسيأو الحافز  رالأجبضآلة وعدم كفاية أو إشباع الراتب أو 

بإنجازه في الوقت المحدد، فعدم شعور الفرد بأنه  و اللامبالاةالعمل  وإهمالبوقت الدوام،  الالتزام

والرواتب  رالأجومقابل عادل إزاء ما يبذله من مجهود بسبب عدم فاعلية وعدالة نظام يحصل على 

 . (20، صفحة 2013)الشمري،  التنظيمي الالتزاموالحوافز يخفض 

 : علاقة التكوين و التدريب بالالتزام التنظيمي :  الرابعالمطلب 

 فإن لذا لي،والعم الفكري اهمستو وتحسين البشري بالمورد الارتقاء هو التكوين من الهدف إن

 أصحاب و هاب والعاملين بالمؤسسة المتعلقة والمصالح الأهداف تحقيق إلى تسعى الوظيفية الحياة

 الأطراف جميع تنفيذها في تشارك متكاملة عمليات ودتهاج وتمثل ، بالمؤسسة المرتبطة المصالح

 الحياة جودة لتحقيق الحاكمة العوامل مراعاة من لابد المرجوة الأهداف حصاد يتم حتى ، بالمؤسسة

 مما الأعمال تمنظما في بالغة أهمية يكتسي والذي ،و التعليم  التكوين أهمها من التي و الوظيفية

 أداءهم سنتح لأجل العاملين وتدريب التكوين برامج و  مناهج خلال من ومهارات كفاءات من يوفر

 من المؤسسة نتمك عادلة بطريقة التكوين فرص إتاحة خلال من إلا يتم لا هذا و  إنتاجيتهم وزيادة

 أثبتت قدول،  (88، صفحة 2010)عبدالرحمان،   منافسيهابها  تواجه التي الكفاءات على الحصول

 أكد ،حيث والإنتاجية الوظيفي الالتزام تربط والتي ( فاني وبول هات)  بها قام التي الدراسة

 السبب هو قافتهث لطبيعة نتيجة الياباني العامل لدى الوظيفي الالتزام مستويات ارتفاع أن الباحثون

 .لأمريكيةا والمنظمات المصانع من مثيلاتها على اليابانية ،والمنظمات المصانع لتفوق الأساسي

 .(15، صفحة 2006)حنونة، 
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 : خلاصة الفصل

 لنا أتضح ، علقة بهاالمت بعادالأ الوظيفية و  الحياة التطرق إلى المفاهيم العامة حول جودة بعد      

 بهدف شريةالب الموارد إدارة تتبناها التي الممارسات من مجموعة هي الوظيفية الحياة جودة أن

 إحداث خلال من ،المنظمة داخل التنظيمي ولائهم تحسين سبيل في وذلك ، الموظفين رضا زيادة

 لعاملا متطلبات بين التوازن ق، و كذا تحقي البشري بالمورد يتعلق ما بكل إيجابية اترتغي

زام بالإلت الوظيفة ، و هذا لا يتحقق إلا بإلتزام الموظف إتجاه عمله و هو ما يعرف ومتطلبات

 ، وتبنيمل فيهالارتباط بالمنظمة التي يعلحالة شعورية وجدانية تدفع الفرد التنظيمي الذي يعتبر 

 ة يلغي فيهاالتنظيمي حال والالتزام، فداالأهعمله من أجل تحقيق هذه في   و الإخلاصأهدافها، 

تحقيق  ن أجلمالفرد نفسه وأنانيته وينصهر داخل الجماعة بعيداً عن أي تفكير لترك هذه المؤسسة 

ي ولاء تجسد فالالتزام التنظيمي حالة غير ملموسة ت، ف خلف مغريات مادية يأو السع ذاتيةأهداف 

 . لبعضامطلقة وأبعاده متعددة ومؤثرة في بعضها ليست  العمال لمنظماتهم ونجد درجة ثابتة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الثانيالفصل 

 للدراسة التطبيقيار ــالإط

 منهجية الدراسةالمبحث الأول : 

 عرض نتائج الدراسةالمبحث الثاني : 

  مناقشة نتائج الدراسةالمبحث الثالث : 
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 تمهيد : 

الإلتزاا   لكل من جودة الحياة الوظيفية و،  بعد الوقوف على الأدبيات النظرية لموضوع الدراسة

 ، يزتتيات التنظيمي، إضافة إلى ما تم التوصل إليه حول العلاقة بينهما و من ثزم  بنزام موموعزة فرضزي

لحماية ا تية وهي مديرية إحدى المؤسسات الخدمالإختبار فرضيات الدراسة  بالتطبيق على هذا الفصل 

 المدنية لولاية بسكرة .

 : هي مباحث ثلاثة إلى التطبيقي الفصل قسّم وقد

 .الدراسة منهوية  :الأول المبحث

 .الدراسة نتائج عرض : الثاني المبحث

 الدراسة نتائج مناقشة : الثالث المبحث
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 المبحث الأول: منهجية الدراسة

م الدراسة حيث سيت تصميمحث على ثلاث مطالب، المطلب الأول ويشمل يحتوي هذا المب

ة لأولياتوضيح كيفية تصميم الدراسة ومنهج الدراسة المتبع، كما تم توضيح طرق جمع البيانات 

عريف الت  وتحليلها، ويعرض المطلب الثاني كل من موتمع الدراسة وعينتها، حيث سيتم التطرق إلى

 ا .وفي المطلب الثالث تم عرض نتائج اختبار ثبات الدراسة وصدقه بالمؤسسة محل الدراسة،

  : تصميم الدراسة المطلب الأول

تصميم البحث على أنه خطة أو مخطط يوضح مواصفات العمليات اللازمة  Minisiعرف 

يسمح تصميم البحث بتحريك مختلف من أجل اختبار فرضية معينة في ظل الشروط المتوفرة. و

ويتضمن   )p. 95Minisi ,2005 ,(  )الإطار النظري، الإشكالية، التحليل، والنتائج(.عناصر البحث 

 theoretical and methodological)تصميم البحث كل من المنهج النظري والمنهوي 

approach) حيث يشمل المنهج النظري الوصفي الطريقة الاستقرائية أو الطريقة الاستنتاجية ،

(inductive or deductive). بينما يشمل المنهج المنهوي المنهج الكمي أو المنهج الكيفي ، 

(Zikmund, 2003, p. 185).  

 ظاهرة أو الواقع لدراسة يستخد  الذي و الوصفي المنهج على الاعتماد تم الحالية الدراسة وفي

 للظاهرة وصفا ينايعط الكيفي التعبير ،حيث وكميا كيفيا عنها التعبير و دقيقا صفا و بوصفها ويهتم ، ما

 حومها أو الظاهرة هذه مقدار موضحا رقميا وصفا يعطينا الكمي التعبير حين في خصائصها موضحا

 البيانات جمع و الظاهرة بوصف محدد غير هو ،و الأخرى المختلفة الظواهر مع ارتباطها درجات و

 فهم إلى للوصول وذلك كيفيا و كميا عنها التعبير و تنظيمها ، المعلومات تصنيف من فلابد ، فقط عنها

 الوصول أي تصنيفها و المعلومات تنظيم منه الهدف و الظواهر من غيرها مع الظاهرة هذه علاقات

 الاعتماد تم وقد ، (13، صفحة 1983)زيان،  وتطوره الواقع فهم في تساهم تعميمات و استنتاجات إلى

 الباحثون استخد  حيث الاستنباطي، بالتفكير انا  أحي تسمى التي الاستنتاجية الطريقة على هذا بحثنا في

 صحة افتراض خلال من وذلك سابقة، معرفة على بقياسها جديدة معرفة صدق من ليتحققوا المنهج هذا

 يهدف بحيث الاستنتاجية، -الافتراضية الطريقة وجدت الطريقة هذه من واشتقاقا .السابقة المعرفة

 سوام الظواهر لمختلف وصف تقديم إلى الاستنتاجية -تراضيةالاف الطريقة على يعتمد الذي البحث

 ,Farzad) .مبرهن تعميم تطوير بغرض وذلك تقع التي الحوادث أو الأوضاع، بالأفراد، ارتبطت

2007, p. 110)  . 

 نظري شرح تقديم تم الاستنتاجية-الافتراضية الطريقة على الاعتماد إطار وفي الدراسة هذه في

 المتغيرين، بين العلاقة شرح تم كما ، جودة الحياة الوظيفية و الإلتاا  التنظيمي ةالدراس لمتغيرات
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 اختبار ثم ومن سابقا موجودة نظريات من فرضيات موموعة بنام تم السابقة الدراسات على واعتمادا

 .الدراسة موتمع على تعميمها يمكن نتائج بموموعة الخروج أجل من الفرضيات هذه

 تعريف من للباحث الكمية البحوث تسمح حيث الكمي، المنهج على الاعتماد تم بيقيالتط الوانب وفي

 سلوكياتال على التركيا يتم المنهج هذا وفي الدراسة، قيد المفهو  أو المشكلة ضمن نفسه ودمج

 تحليل تمي كما وتلخيصها، تصنيفها يمكن حيث رقمي شكل في المعلومات وتكون والسببية، الحقيقية

 .إحصائي شكل في النهائية النتائج عرض يتم ثم رياضية، عمليات على بالاعتماد تالبيانا

(Brayman ،1984 84، صفحة)  

 كمي شكل في وترمياها المبحوثين من البيانات جمع في الاستبيان على الاعتماد تم الدراسة هذه وفي

 إحصائيا وتحليلها

 المطلب الثاني: جمع بيانات الدراسة

تتي سها تية الإطار النظري للبحث ووضع الفرضيات و تحديد المتغيرات و طرق قيابعد أن تتم تغط

 . لهامةمرحلة جميع البيانات اللازمة للبحث ، إذ تعد هذه المرحلة من مراحل البحث العلمي ا

 :الدراسة ي هذهفيما يتتي يتم توضيح كل من أنواع مصادر البيانات وأدوات جمع البيانات المستخدمة ف

-54-53، الصفحات 1999)عبيدات، أبونصار، و مبيضين،  ع مصادر البياناتأنوا 1

55) : 

هذه  قا منانطلا يوجد نوعين من مصادر جمع البيانات هي المصادر الأولية والمصادر الثانوية و

 .المصادر صنفت البيانات إلى بيانات أولية وبيانات ثانوية

  :الأولية المصادر  1.1

، مثلا  أصلا الحالة من الشخص أو الوهة الموجودة عندها البيانات حيث تؤخذ البيانات في هذه

ل ب حوإذا كانت الغاية من البحث تعرف شعور العاملين في منشتة ما أو تعرف أرام الطلا

لى عاشرة مشكلة معينة فقد يتم هنا الرجوع مباشرة للعاملين أو للطلبة و الحصول منهم مب

 الكتب على كبيرة بدرجة الاعتماد تم الحالية الدراسة فيوالمعلومات التي يتطلبها البحث.  

 الالتاا  ،لوظيفيةجودة الحياة ا :التالية بالمفاهيم المتعلقة والمداخلات المقالات ، ،المذكرات

 العلو  في العلمي البحث ومنهوية البشرية، الموارد إدارة التنظيمي، السلوك ، التنظيمي

  .والإدارية الاجتماعية

 ستخدا ا تم لكن الذكر، السابقة المواضيع حول المراجع مئات على والاطلاع الومع تم وقد

 . مباشر بشكل بالدراسة يفيدنا ما منها
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 :أو الجاهزة الثانوية المصادر  2.1

ها و و هنا تكون البيانات اللازمة للبحث مومعة و جاهاة و ما على الباحث سوى تحليل

 . كون هذه البيانات منشورة أو غير منشورةاستخلاص النتائج اللازمة للبحث و قد ت

ن هاة مو هناك العديد من المصادر التي يمكن من خلالها الحصول على بيانات مومعة و جا

 أهمها :

ل البيانات المالية و الاحصائيات التي تنشرها الحكومات أو مؤسسات مث -

 .وزارة المالية و دائرة الإحصائيات العامة و الومارك و غيرها 

نشر حول  الموضوع في الدراسات السابقة سوام كان ذلك على شكل ما  -

 .أبحاث أو رسائل جامعية أو كتب 

 . التقارير المالية التي تصدرها الأسواق المالية و الشركات -

 :طرق جمع البيانات   2

طبيعة  وفهم بعض الظواهر، إلا أن لاكتشافيستخد  الباحثين موموعة من التقنيات والأساليب 

ع تفززرض علززى الباحززث جمززع البيانززات بززالأداة المناسززبة للدراسززة، فقززد يتطلززب موضززوع مززا الموضززو

لازمزة لبيانزات ال. وبالنسبة لبحثنزا ولومزع االاستمارةالملاحظة كتداة أساسية وقد يتطلب أخر المقابلة أو 

الحرية  ها '' تتركفي جمع البيانات، لأن استعمالافإننا لوتنا إلى الإستبيان، حيث تعتبر من أكثر الأدوات 

تززدني لللمسززتووب فززي الإجابززة دون أيززة تززتثيرات مززن قبززل الباحززث كمززا هززو الشززتن فززي المقابلززة، إضززافة 

 . (86، صفحة  1998)بختي، التكاليف المرتبطة بالوهد والوقت خصوصا منها الرقمية '' 

 لدراسةا أن رباعتبا، و  على الباحث أن يحدد الطريقة المثلى التي تناسب بحثهوبناما على ذلك  ف

 ومن لاستبيان،ا تعريف فسيتم الأولية البيانات جمع في ، الاستبيان على كاملة بدرجة اعتمدت الحالية

  . الحالية الدراسة في المستخد  الاستبيان محتوى توضيح ثم

 الاستبيان: 

ته إجاب الاستبيان عبارة عن صياغة لموموعة من الأسئلة معدة مسبقا ليقو  المستويب بتسويل

عرفة حث على مالبا عليها باختبار أحد البدائل المحددة ويعتبر وسيلة فعاّلة لومع البيانات عندما يكون

 (kothari, 1985, p. 26) المطلوب وبكيفية قياس المرغوب في دراسته.

وتم تقسيم الاستبيان لهذه الدراسة إلى ثلاثة محاور تعلق الأول منه بالمتغيرات الديموغرافية 

   طبيعة المنصب ، عدد الأولاد ، مستوى، عدد سنوات الخبرة، العلمي  المؤهلالونس، العمر، )

أربعة و على  و احتوى جودة الحياة الوظيفية.¨، بينما خصص المحور الثاني للمتغير المستقل  (الأجر 

اركة في المشمؤشرات قياس(،  ستة ) الأمن و الصحة المهنيةأبعاد هي  لأربعةمؤشر قياس  عشرون

التكوين  و مؤشرات(، ستة) عدالة نظم الأجور و المكافآت و الحوافامؤشرات(،  ستة) إتخاذ القرارات
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 تضمنوالذي  الإلتاا  التنظيميمؤشرات( وتعلق المحور الثالث بتبعاد المتغير التابع  ستة) و التدريب

 مؤشرات ستة ،   العاطفيالإلتاا لقياس مؤشراتخمسة  منهالثلاثة أبعاد  مؤشر قياس سبعة عشرة

 الإلتاا  المعياري . لقياس مؤشرات ستة و الإلتاا  المستمر لقياس

ي تحقيزق كما تم إعداد وبنام أدة الدراسة من طرف الباحزث لمعرفزة أثزر جزودة الحيزاة الوظيفيزة فز

 تالية:ال الإلتاا  التنظيمي لدى موظفي مديرية الحماية المدنية بسكرة، و قد أتبع في ذلك الخطوات

ليب الإطلاع على الأسا الإستعانة ببعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع و  -1

 الإدارية من أجل صياغة فقرات الإستبيان .

 إستشار الباحث المشرف في تحديد موالات وفقرات الإستبيان . -2

 تم تحديد الموالات الرئيسية للإستبيان والفقرات التي تقع تحت كل موال. -3

 تبيان في صورته الأولية وعرضه على المشرف لمراجعته و تنقيحه .تصميم الإس -4

ئيزة من خلال الأستاذ المشرف تم تعديل بعض فقرات الإستمارة لتستقر علزى صزورتها النها -5

 (.  Aكما هي موضحة في الملحق رقم ) 

يرة برجة كوتم الاعتماد في هذه الدراسة على المقياس الفئوي ليكرت، ويستخد  مقياس ليكرت بد

ية ه لقضفي موال قياس الاتواهات بحيث يعبر عن درجة موافقة المستويب على فقرة تعبر عن اتوا

أحيانا ،  3،  درانا 2، أبدالـ  1، أين تم ترميا رقم الخماسيحيث تضمنت بدائل الإجابة سلم ليكرت  ما،

 . دائما  5غالبا و  4

 كان وإذا جدا، منخفض فهو 1.79 و 1 بين يتراوح للمتغير الحسابي المتوسط كان إذا وعليه

 و 2.60 بين يتراوح المتوسط كان وإذا منخفض، فهو 2.59 و 1.80 بين يتراوح الحسابي المتوسط

 بين يتراوح المتوسط كان وإذا ، عال   فهو 4.19 و 3.40 بين يتراوح المتوسط وإذا متوسط، فهو 3.39

 .جدا عال   فهو 5 و 4.20

 :التحليل أساليب   3

 Statistical Package for)برنامج الحامة الإحصائية للعلو  الاجتماعية   تخد  في التحليللقد اس

Social Sciences )SPSS  وهو من الأنظمة المتقدمة التي تستخد  في إدارة البيانات وتحليلها في

 موالات متعددة ومنها التطبيقات الإحصائية، حيث يستخد  هذا النظا  في حساب مقاييس الناعة

المركاية والتشتت والالتوام والتفلطح ومعامل الارتباط ومعادلات الانحدار واختبارات الفروض 

وفي دراستنا هذه . (67، صفحة 2008)العتوم، الخ وبالإضافة إلى تحليلات متقدمة ...الإحصائية

 : سنستخد  الأساليب التالية
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 المتوسط الحسابي(Arithmetic Mean):  ناعة المركاية وأكثرهاوهو من أهم مقاييس ال 

دة ئص جياستخداما في وصف البيانات أو التوزيعات التكرارية المتوانسة لما يمتاز به من خصا

  . (230، صفحة 2009)طعمة و حنوش، طرق الإحصاء الوصفي، 

   الانحراف المعياري(Standard Deviation:) من أفضل مقاييس التشتت المطلق وأدقها ،

 .ط الحسابيبصورة غير مباشرة كونه يعتمد عند إيواده الوس( الشاذة ) رفة يتتثر بالقيم المتط

   (232، صفحة 2009طعمة و حنوش، طرق الإحصاء الوصفي، )

  بيرسون الارتباط معامل(Correlation Pearson:) يستخد  لمعرفة هل هناك علاقة بين 

ن الواحد معند اقتراب قيمته  يكون الارتباط قويا ، ويقيس قوة العلاقة، حيث(x,y)المتغيران 

ردي، الصحيح، وضعيفا عند اقترابه من الصفر، وتكون قيمته موجبة عندما يكون الارتباط ط

  (448، صفحة 2006)السواح،  .والارتباط العكسي عندما تكون القيمة سالبة

  معامل كرونباخ ألفا(Cronbach's Alpha:) اق يستخد  مقياس كرونباخ ألفا لقياس الاتس

وهناك . ابقةسويعتبر هذا مقبولا استنادا إلى دراسات ( 70%)الداخلي وقد كانت النتائج أكبر من 

     )Sekaran, 2004, p. 53( .%60دراسات تقول بتن معامل كرونباخ ألفا  أكبر من  

 المتعدد الانحدار تحليل Multiple Regression analysis  عدة  يهتم بدراسة و تحليل أثر

 .ستقلة على متغير تابع واحدمتغيرات م

 البسيط  الانحدار تحليل Simple Regression analysis   تغيرم أثرو يهتم بدراسة و تحليل 

 (78، صفحة 2009)بركات،  .واحد تابع متغير على واحد مستقل

 وعينتها الدراسة مجتمع: الثالث المطلب

 الدراسة جتمعم /أولا

تززدخل فززي الدراسززة ولهززا خاصززية أو عززدة خصززائص  يعبززر الموتمززع عززن جميززع المفززردات التززي

يتكززون  . (12)راشددد و أبوزيددد، صددفحة مشززتركة تمياهززا عززن غيرهززا سززوام كانززت كززائن حززي أو جمززاد 

 . بسكرة الحماية المدنيةموظفي مديرية  عينة منموتمع الدراسة من 

بززه مززن حيززث و يرجززع السززبب فززي إختيززار مديريززة الحمايززة المدنيززة كموتمززع للدراسززة لمززا تتميززا 

تموقعها بمقر الولاية وتلبيتها الندام الأول لتغطيتها جميع الحوادث الواقعزة ضزمن قطاعهزا مقزر الولايزة 

وضززواحيها ، بالإضززافة إلززى كونهززا مؤسسززة إداريززة تعنززى بشززؤون المسززتخدمين الإداريززة و لهززا مهامهززا 

لأفراد بمديرية الحماية المدنية الإداري مع المؤسسات الإدارية .حيث يتكون موتمع الدراسة من جميع ا

بسكرة بما في ذلك وحدة التدخل الرئيسية للحماية المدنية ''بن دادة أعمر'' بسزكرة، والبزالع عزدد أفرادهزا 
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يلززي التعريززف  وفيمزابالوحزدة الرئيسززية بسززكرة . 227عامززل بالمديريززة و   100عامززل منهزا  327الكلزي 

 .بالمؤسسة قيد الدراسة

 :  الدراسة محل سسةبالمؤ التعريف -1 

لعموميزة االواائزر للخدمزة ي  فــ الحماية المدنية هي جهاز خاص برجال الإطفام والدفاع المدني

جزرامات تابع لزوزارة الداخليزة والوماعزات المحليزة والتهيئزة العمرانيزة وهزو جهزاز لزه موموعزة مزن الإ

الحروب وأخطار الحريق والكوارث والأعمال اللازمة لحماية السكان والممتلكات العامة والخاصة من 

لمرافزق افزي  والحادث المختلفة وإغاثة المنكوبين وتتمين سلامة المواصلات والإتصالات وسير العمل 

ل علزى العامة وحماية مصادر الثروة الوطنية في حالزة السزلم وحالزة الحزرب والطزوارك وذلزك بالإتصزا

 . ( 1021أو   14 ) الرقم الأخضر 

 محل الدراسةللمؤسسة  الهيكل التنظيمي .أ

 يتحدد الهيكل التنظيمي للحماية المدنية في مختلف المديريات الولائية وفق جانبين 

ا حيزث يزتم تحديزد هزذ: أو ما يسمى بالمصالح الخارجية للحماية المدنية ، بالجانب الإداريأ -أ

تزوي ،وعليزه تح1992فيفزري  12المزؤرخ فزي  92/54التنظيم وفزق المرسزو  التنفيزذي رقزم 

فزرع مديرية الحماية المدنية لولاية بسكرة على ثلاث مصالح كل مصلحة يترأسها رئزيس ويت

 عن كل مصلحة مكتبين و هي كالأتي:

 مصلحة الإدارة والإمداد  (1

 مكتب المستخدمين والتكوين والنشاط الإجتماعي -

 مكتب المحاسبة و الأملاك -

 مصلحة الوقاية (2

 مكتب الدراسات والإحصائيات والإعلا  -

 مكتب الخرائط والأخطار الخاصة -

 مصلحة الحماية العامة (3

 مكتب المخططات والأجهاة الخاصة -

 مكتب المواصلات العملية -
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 سكرةب -ة (: يوضح الهيكل التنظيمي للمديرية الولائية للحماية المدني 5-2شكل رقم ) 

 ـة الـمـدنـــيـــةالــــهــيــكـــل الــتــنــظــيــمـي لـــمـديـــريـــة الـحـمـايــ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

يم المصالح تعلق بتنظالم 12/02/1992مؤرخ في  92/54مرسو  تنفيذي رقم من إنواز الباحث إعتمادا على المصدر: 

 .الخارجية للحماية المدنية وعملها

لموزعة على مختلف : والمتمثل في مختلف الوحدات العملية للحماية المدنية وا الجانب العمليب -أ

و المتضززمن  1970نززوفمبر  10المززؤرخ فززي  167 – 70بالمرسززو  رقززم دوائززر الولايززة والمحززدد 

 تصززنيف وحززدات الحمايززة المدنيززة و تحديززد إطارهززا وتوهياهززا .هززذا المرسززو  سززمح بإدمززاج معظززم

اع فزي كما سزمح بإدمزاج مزوظفي القطز العاملين المستعان بهم مؤقتا و الذين يتوفرون على مؤهلات

الولايززة حيززث وسززتوى البلديززة والززدائرة م كمززا حززدد هياكززل الحمايززة المدنيززة علززى،موميالوظيززف الع

لوحزدات ا، الوحدات الرئيسزية : أربع أصناف هي صنفها تبعا لأهمية المها  المكلفة بإنوازها ضمن

لإضفام  أعادت الحكومة تنظيم وحدات الحماية المدنية 2018في سنة  ، و وحدات القطاع، الثانوية

اصة، في يكية أكثر على تدخلاتها ، وقسمتها إلى سبع وحدات، وكلفت كل واحدة منها بمها  خدينام

  ذلززك بصززدور المرسززو حززين تززم تغييززر تسززمية هززذه الأخيززرة إلززى وحززدات تززدخل الحمايززة المدنيززة و

يزة، والمتضمن إعادة تنظيم وحزدات الحمايزة المدن 2018ديسمبر 10المؤرخ في  18/308التنفيذي 

حماية منه "تتمثل وحدات تدخل الحماية المدنية الموضوعة تحت سلطة مدير ال 3المادة  حيث تنص

 يلي : المدنية للولاية فيما

 مـديـريـة الـحـمـايـة الـمـدنـيـة لـولايــة بــســكــرة

 

 . مـصـلـحـة الإدارة والإمــداد مــصلــحة الحــمــايــة الـعـامــة مـصـلـحـة الــوقـايــة

مكتب الدراسات 

والمراقبة 

والإحصائيات 

 والإحصائيات

 مكتب المخططات والأجهزة

 الأمنية

مكتب المستخدمين 

 لتكوينوا

 والنشاط الاجتماعي

مكتب الخرائط 

 والأخطارالخاصة

مكتب المالية والمحاسبة  مكتب المواصلات العملية

 والأملاك
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 -ريزة الوحزدة البح -نويزة الوحزدة الثا -يسزية صزنف" ب"الوحدة الرئ -الوحدة الرئيسية صنف" أ"

 ركا الإسعاف عبر الطرقات .م -لمركا المتقد  ا -وحدة القطاع 

 الحماية المدنية لولاية بسكرة تضم الوحدات العملية التالية:إلا أن 

نويزة الوحزدة الثا -نويزة أولاد جزلال الوحزدة الثا -نوية بسكرة الوحدة الثا -الوحدة الرئيسية بسكرة 

لوحزدة ا -نويزة سزيدي عقبزة الوحزدة الثا -نوية سزيدي خالزد الوحدة الثا -أورلال   الوحدة الثانوية -طولقة 

 لوحدة الثانوية زريبة الوادي.ا -القنطرة  الثانوية

 سكرة .و في دراستنا هذه فإن موتمع الدراسة يظم مستخدمي مديرية الحماية المدنية لولاية ب

 : محل الدراسة نشاط المؤسسة  -ب

ض لها تختص الحماية المدنية في حماية الأشخاص و الممتلكات من جميع الأخطار التي قد تتعر

صزحية مقاييس تعمل بها وهزي إسزعاف إ إنقزاذ و إطفزام ، حيزث تقزو  بالرعايزة الوذلك عن طريق ثلاث 

سزوام  لوميع شرائح الموتمع بتقديم يد المساعدة وإسعاف المصابين والضزحايا جزرام مختلزف الحزوادث

ختلزف مأو الحزوادث فزي مكزان العمزل وكزذا  الطرقات والسكك الحديدية والمطزاراتالمنالية أو حوادث 

ما ، افحة حرائق الغابات والمحاصيل الاراعية وكذلك حمايزة الشزواطو ومنزاطق الإسزتومكالكوارث و

 : كما تقد  خدمة إدارية و المتمثلة في

ريزق دراسة القواعد والإجرامات الأمنية في موال الحماية المدنية ضزد كزل أخطزار الح -

 والفزززاع ومزززا ينوزززر عنهمزززا فزززي مختلزززف  البنايزززات السزززكنية والمؤسسزززات الصزززناعية

رخ في المؤ 04/76والمستقبلة للومهور، ومراقبة تنفيذ ذلك و هذا وفق الأمر الرئاسي 

و المتعلززق بالقواعززد المطبقززة فززي ميززدان الحمايززة ضززد أخطززار الحريززق  20/02/1976

 والفاع وتكوين لوان الوقاية والحماية المدنية.

ي فزالمزؤرخ  04/20الوقاية من الأخطار الصناعية والتكنولوجية الكبرى وفق القزانون  -

والمتعلززق بالوقايززة مززن الأخطززار الكبززرى و تسززيير الكززوارث فززي إطززار  25/12/2004

 التنمية المستدامة.

 تنفيذ وتنسيق مخططات الإسعاف في حالة حدوث كوارث كبرى وما إلى ذلك.  -

 ا الثلاث عبر مصالحه  -مديرية الحماية المدنية بسكرة  –أما بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة 

 مصلحة الإدارة و الإمداد -

 مصلحة الوقاية -

 مصلحة الحماية العامة  -

 وحدة التدخل  -
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 :  : عينة الدراسةثانيا

هي جام من الموتمع الذي يتم دراسته حيث يتم اختيار عينة تمثل الموتمع تمثيل جيد ويتم 

لذي سحبت الموتمع ا.  (12راشد و أبوزيد، صفحة ) دراستها والتعرف على خصائصها ومنها نستنتج

، ونظرا لصعوبة توزيع الاستمارات على بمديرية الحماية المدنية منه العينة يتمثل في موظفي الإدارة 

 غير عينة الميسرة العينة وتعتبر المديرية، موظفي من ميسرة عينة اختيار تمكافة الموظفين ، 

 الباحث يختار بحيث، الدراسة محل بالمؤسسة أفراد من متاح هو ما على تعتمد حيث احتمالية،

 جمع على كبير حد إلى العينات من النوع هذا يساعد و عليهم الاختبار لإجرام لديه الميسرة المفردات

إستمارة،   48إستمارة على أفراد العينة حيث أسترجع منها  52حيث تم توزيع . الاستكشافية المعلومات

 45إحتوائها على أخطام ، بمعنى تم إعتماد إستمارات لعد  إكتمالها و  03إستمارات وإلغام  04ضياع 

 SPSS - - ( Statistical Package for the إستمارة أفرغت محتوياتها  لأجل تحليلها في برنامج 

Social Sciences). 

 ، المسترجعة، الصالحة والملغاة ( عدد الإستمارات الموزعة 1-2 الجدول رقم: )

 النسبة العدد التعيين

 %100 52 زعةالمو الاستمارات

 %92 48 المسترجعة الاستمارات

 %86 45 الصالحة الاستمارات

 %5.76 03 الملغاة الاستمارات

 %7.69 04 المفقودة الاستمارات

 إعتمادا على المعطيات السابقة الباحث: من إعداد المصدر

  ثبات أداة الدراسة وصدقها: المطلب الثالث

 :ثبات أداة الدراسة /أولا

امها فززي   الثبززات إلززى اتسززاق أداة القيززاس أو إمكانيززة الاعتمززاد عليهززا وتكززرار اسززتخديشززير مفهززو

 (35، صفحة 2000حجاب، ) .القياس للحصول على نفس النتائج

 (Cronbach Alpha)ألفزا  كرونبزاخ الثبزات معامزل حسزاب تزم الدراسزة أداة ثبزات مزن للتحقزق

 معامل يكون لتيا الفقرات قبول وتم أبعاده، بوميع غيرمت ولكل الكلية، النهائية بصيغته للاتساق الداخلي

 : التالية الوداول في موضحة هي كما النتائج كانت وقد% 50يفوق  ثباتها
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 :جودة الحياة الوظيفية متغير في الثبات  .1

 الأمن و الصحة المهنية بعد لفقرات الثبات معاملأ( -2-2الجدول رقم )

 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

 (% 60 ) يفوق يةبعد الأمن و الصحة المهن لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير    

 .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي (% 9,88) نسبته كانت حيث

 اتالمشاركة في إتخاذ القرار بعد لفقرات الثبات معامل( ب-2-2دول رقم )الج

 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

 ) يفوق القراراتبعد المشاركة في إتخاذ  لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير    

  كانت حيث (% 60

 .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي (% 5,90) نسبته

 لمكافآت و الحوافزعدالة نظام الأجور و ا بعد لفقرات الثبات معامل( ج-2-2الجدول رقم )

 

 SPSS تحليل الاستبيان من خلال برنامج اعتمادا على نتائج الباحث: إعداد المصدر

لمكافآت و الحوافا ابعد عدالة نظا  الأجور و  لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير   

 .مقبول عدالب هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي (% 7,77) نسبته كانت حيث (% 60 ) يفوق

 التكوين و التدريب بعد فقراتل الثبات معامل( د-2-2الجدول رقم )

 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

 حيث (% 60 ) قيفوبعد التكوين و التدريب  لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير   

 .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن لتاليوبا (% 2,90) نسبته كانت

 

 

 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

06 0, 889 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

06 0,905 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

06 0,777 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

06 0,902 
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 :الإلتزام التنظيمي متغير في الثبات  -2

 بعد الإلتزام العاطفي لفقرات الثبات معامل( ه -2-2الجدول رقم )

 

 SPSSمج اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنا الباحثإعداد  المصدر:

 حيث (% 60 ) قيفوبعد الإلتاا  العاطفي  لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير    

 .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي (% 8,79) نسبته كانت

 لإستمراري (بعد الإلتزام المستمر ) ا لفقرات الثبات معامل( و -2-2الجدول رقم )

 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

 يفوق المستمر ) الإستمراري (بعد الإلتاا   لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير    

 .مقبول البعد هذا لفقرات نسبةبال الثبات فإن وبالتالي (% 87.5) نسبته كانت حيث (% 60 )

 بعد الإلتزام المعياري لفقرات الثبات معامل( ز-2-2الجدول رقم )

 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

 حيث (% 60 ) وقيفالإلتاا  المعياري  بعد لفقرات الثبات معامل أن إلى الودول في البيانات تشير    

 .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي (% 6,81) نسبته كانت

 الدراسة :  أداة صدق /ثانيا

ما وفي يالصدق البنائو الصدق الظاهريتم الاعتماد على نوعين من الصدق في هذه الدراسة هما 

 :يلي توضيح لذلك

و  (Assumed Validityوعين: يتعلق الأول بالصدق الافتراضي ) ضم ني صدق الظاهري:ال -أ

هو افتراض الباحث أن النموذج صالح بناما على الدراسات السابقة، أما الثاني فهو صدق 

محكمين من موموعة لتحقق من صدق الأداة فقد تم عرضها على المحكمين، حيث و بغية ا

، ممن يشهد لهم بالكفامة (02الملحق رقم  ) سكرةأعضام هيئة التدريس في جامعة محمد خيضر ب

للتتكد من  والدراية في موال البحث العلمي والإشراف على الدراسات وتحكيم الاستبانات، وذلك

مدى انتمام الفقرات إلى موالاتها والتتكد من صياغتها اللغوية ومدى مناسبتها، وللتتكد من أن 

، كما تم عرضها على بعض مسيري فعليا ما يوب قياسهالأداة المستخدمة في هذا الدراسة تقيس 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

05 0,798 

 كرونباخ ألفا قراتعدد الف

06 0,875 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات

06 0,816 
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وآرام هيئة التحكيم، ليصبح  إقتراحاتوأجريت التعديلات في ضوم المؤسسات محل الدراسة، 

 المسطرة. لأهدافلالاستبيان أكثر فهما وتحقيقا 

 لتتكد منا التاليبو يدعى أيضا بالصدق الذاتي،يقيس العلاقة بين العبارة و البعد و البنائي: صدق ال -ب

فقرة  ين كلبوجود اتساق بين كل عبارات البعد الواحد، و من أجل قياسه يوب حساب معامل الارتباط 

حقق الفقرة تئية فو البعد الذي تنتمي إليه، و يرى بعض الإحصائيين أنه إذا كانت للارتباط دلالة إحصا

ط رتباب أن يفوق معامل الاالصدق البنائي، بينما يرى آخرون أن تحقق الدلالة لا يكفي بل يو

لأبعاد و ا. و نبين الصدق البنائي لمتغيري الدراسة)حسب %70 ، بينما قدرها آخرون بـــ%50نسبة

 الفقرات( في الودول التالي:

 صحة المهنيةلمؤشرات بعد الأمن و الالذاتي أ(: الصدق -3-2الجدول رقم)

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

ستوى الدلالةم  

 حوم العينة

,747** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,859** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,860** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,759** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,787** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,810** 

,000 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 %5* مستوى الدلالة 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر
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% و 74.7ودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين يتضح من ال

من  وهي أقل 0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50% وهي أكبر من 86

 .الأمن و الصحة المهنية  بعد للفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ، 0.01

 راراتالمشاركة في اتخاذ القشرات بعد لمؤالصدق الذاتي (: ب-3-2الجدول رقم)

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,803** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,835** 

,000 

41 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,858** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,829** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,820** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,805** 

,000 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 . %5* مستوى الدلالة 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر

% و 80.3يتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين     

قل وهي أ 0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50% وهي أكبر من 85.8

 .المشاركة في اتخاذ القراراتبعد  للفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ، 0.01من 

 لمكافآت و الحوافزعدالة نظام الأجور و المؤشرات بعد الذاتي (: الصدق ج-3-2الجدول رقم)

 البعد

 لفقرات 

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,832** 

,000 

45 
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يرسونمعامل ب 2الفقرة  

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

794** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,843** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,505** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,682** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,415** 

,005 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 %5* مستوى الدلالة 

 SPSS: إعداد الطالب اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج المصدر

% و 41.5ين يتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت ب    

قل وهي أ 0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50% وهي أكبر من 84.3

يا، وهذا ما % إلا أنه دال إحصائ41.5والبعد بلع  6ورغم أن معامل الارتباط بين الفقرة  0.01من 

 .يؤكد الصدق الذاتي للفقرات بعد عدالة نظا  الأجور و المكافآت و الحوافا

 التكوين و التدريبلمؤشرات بعد الذاتي (: الصدق د-3-2ول رقم)الجد

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,840** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,835** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,803** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,833** 

,000 

45 
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 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,839** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,781** 

,000 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 %5* مستوى الدلالة 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

% 84% و 78.1يتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين     

 0.01أقل من وهي  0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50وهي أكبر من 

 ، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي للفقرات بعد التكوين و التدريب .

 الالتزام العاطفيلمؤشرات بعد الذاتي (: الصدق ه-3-2الجدول رقم)

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,518** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2الفقرة

الدلالةمستوى   

 حوم العينة

,357* 

,016 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,259 

,086 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,310* 

,038 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,617** 

,000 

45 
 %.1ة ** مستوى الدلال

 . %5* مستوى الدلالة 

 SPSS: إعداد الطالب اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج المصدر

% و 25.9يتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين      

وهي أقل  0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50% وهي أكبر من 61.7

إلا أنه دال   % 31% و  35.7و البعد بلع  4و  2ورغم أن معامل الارتباط بين الفقرة   0.01من 

أما   .وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي للفقرات بعد الالتاا  العاطفي ، % 5إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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، قد يرجع   %5مستوى الدلالة و هي أكثر من   % 25.9و البعد بلغت   3معامل الإرتباط بين الفقرة 

 السبب إلى عد  فهم السؤال ، وكلك عد  أخذ الأمر بودية .

 ستمراري (المستمر ) الا الالتزاملمؤشرات بعد الذاتي (: الصدق و-3-2الجدول رقم)

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,586** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2فقرةال

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,474** 

,001 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,604** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,591** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,429** 

,003 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,726** 

,000 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 %5* مستوى الدلالة 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

% و 42.9ن رة والبعد تراوحت بييتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فق        

قل وهي أ 0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1% عند مستوى دلالة  50% وهي أكبر من 73.6

 مستوى عنديا % إلا أنه دال إحصائ42.9والبعد بلع  5ورغم أن معامل الارتباط بين الفقرة  0.01من 

 ي ( .ا  المستمر  ) الاستمرار، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي للفقرات بعد الالتا %5 دلالة
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 الالتزام المعياري لمؤشرات بعد الذاتي (: الصدق ز-3-2) الجدول رقم

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 معامل بيرسون 1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,817** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,833** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,817** 

,000 

45 

 معامل بيرسون 4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,761** 

,001 

45 

 معامل بيرسون 5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,494** 

,001 

45 

 معامل بيرسون 6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حوم العينة

,624** 

,000 

45 
 %.1** مستوى الدلالة 

 %5* مستوى الدلالة 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

% و 49.4يتضح من الودول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين     

قل وهي أ 0.000% حيث كانت مستويات الدلالة 1لة % عند مستوى دلا 50% وهي أكبر من 83.3

 ، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي للفقرات بعد الالتاا  المعياري. 0.01من 
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 الدراسة نتائج : الثاني لمبحثا

نستعرض من خزلال هزذا المبحزث وصزف عينزة الدراسزة مزن حيزث موموعزة خصزائص، ثزم نحزاول     

 .ؤسسة محل الدراسةتشخيص متغيرات البحث في الم

 الدراسة عينة الأول: وصف المطلب

 الجنس حسب العينة توزيع : 

 الجنس حسب العينة توزيع ( أ- 2-4)  الجدول

 النسبة % التكرار الجنس

 
 

 

 

1.91 41 ذكر   

9.8 4 أنثى  

 100,0 45 المجموع

 

 .SPSSرنامج اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال ب الباحثإعداد  المصدر:

 

.% 8.9اث الإن نسبة بينما %1.91 بلغت حوالي العينة في الذكور نسبة أن أعلاه الودول من نلاحظ

 .و هذا راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة  نوعا ما متباعدةوهي نسبة 
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 :توزيع العينة حسب السن 

 .سنتوزيع العينة حسب ال(: ب-2-4)الجدول 

 النسبة % التكرار السن

 

6.15 7      25أقل من   

6.35 16 35-25من  

 33.3 15 45-35من 

 45أكثرمن

 نةس

 7 

 100,0 45 المجموع

 

 .SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر

 كل منإذن من خلال هذه القرامة الإحصائية للودول يمكن الوصول إلى أن اكبر قيمة تتش

ن الشباب ممما يدل على أن الأغلبية من الموظفين هم ( 45-35) و( 35-25) لفئتين العمريتين منا

.  بكثير اقل (  سنة فتكثر 45سنة ( و ) من  25) الأقل من ، بينما كانت نسبة  الفئتين % 67.9وبلغت 

 .  % 45و هذا يعكس معدل الأعمار في المؤسسة الذي يقارب 
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 العلمي المؤهل توزيع العينة حسب: 

 المؤهل العلمي.ج(: توزيع العينة حسب -4-2الجدول )

 

   المؤهل

  العلمي

 النسبة %      التكرار 

 

أو ثانوي 

 أقل

21 7.46  

  13.3 6 ليسانس

 20.0 9  مهندس

دراسات 

 عليا

5 11.1 

تكوين 

 مؤهل

4 8.9 

 100,0 45 المجموع

 

 .SPSSنتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  اعتمادا على الباحث: إعداد المصدر

 انوي أو أقلمستوى ثيوضح الودول السابق أن أغلب الموظفين الذين تم استووابهم حاصلين على       

اربت %. في حين ق20بلغت نسبتهم  مهندس%، والذين لديهم مستوى 46حيث بلغت نسبتهم أكثر من 

لحاصلين في حين ا ،% 13.3و  % 11.1 س و دراسات عليا ليساننسبة فئة الموظفين الذين مستواهم 

عية لتوزيع الموظفين حسب الفئة الاجتما وهذا مطابق  % 8.9على تكوين مؤهل بلغت نسبتهم 

  .المهنية
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 العينة حسب عدد سنوات العمل * توزيع: 

 .الخبرة توزيع العينة حسب عدد سنوات (: د-2-4)الجدول 

سنوات 

 الخبرة

لنسبة ا التكرار

% 

 

أقل من 

5 

12 7.26  

 5من 

إلى أقل 

 10من 

16 635.  

 10من 

إلى أقل 

 15من 

10 22.2 

 15من 

  20إلى 

4 8.9 

سنة  20

 فأكثر

3 6.7 

 100,0 45 المجموع 

 

 .SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر

إلى  5ة الموظفين الذين تتراوح سنوات خبرتهم في العمل ما بين نلاحظ من خلال الودول أن نسب

 05أقل من الذين خبرتهم  الفئةثم تليها % 35.6سنوات كانت أكبر نسبة حيث بلغت حوالي  10أقل من 

 ،  % 22.2سنة ، فتراوحت نسبتهم  15إلى  10،  في حين الذين خبرتهم من  %26.7بنسبة سنوات 

 6.7و%  8.9بنسبة  سنة فتكثر  20سنة و من  20إلى  15من  الذين خبرتهم وبنسب متقاربة فئتي   و

أقدميتهم في المؤسسة  تتواوز لا المستووبينوهذا يؤكد أن أغلب . على التوالي و هي اقل نسبة   %

أن و هذا إن دل فإنما يدل على  .سنة   15أكثر من  % 15.6منها %  84.5نسبة  سنة 15أقل من 

 لـتتهيوف ـعلى توظي المؤسسةد عتماإ إنلك ي ذيعاب و لشبااهم من  يةنبالحماية المد نالعامليغالبية 

ى ـح علـضواكل ـيؤثر بشب لشاالعنصر اغلبية أن ألا شك فيه  هذا، الأولىجة رلشابة بالدمات الكفاا

 و المدنية الحمايةإدارة تتبعها  التيلعامة السياسة ايتناسب مع ا هذ، ولبحث ا المدروسة في ل ـمالعوا

 من أجل إنواز المها  المنوطة بهم . بباـــلشدور ال ـــى تفعيــة علـلقائما
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 :طبيعة المنصبالعينة حسب  * توزيع

 . طبيعة المنصبتوزيع العينة حسب (: ه-2-4)الجدول 

طبيعة 

 المنصب

النسبة  التكرار

% 

 

1.91 41 دائم  

9.8 4 مؤقت  

 100,0 45 المجموع 

 

 .SPSSعداد الطالب اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج : إالمصدر

يززث حالزدائمين أكبززر بكثيزر مزن المززوظفين المزؤقتين  نلاحزظ مزن خززلال الوزدول أن نسزبة المززوظفين

ئزة كبيزرة ، و هذا راجع إلزى إسزتوواب ف   % 8.9أما المؤقتين فنسبتهم    % 91بلغت نسبتهم أكثر من 

 مادهزا علزىائمين في مناصب عملهم  و هزذا مزا يعزاز مهزا  إدارة الحمايزة المدنيزة بإعتمن الموظفين الد

 الأفراد الدائمين في مناصب عملهم بشكل كلي .
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 الأولادالعينة حسب عدد  * توزيع: 

 الأولادتوزيع العينة حسب عدد (: و-2-4)الجدول 

النسبة  التكرار الأولاد عدد

% 

 

ولدين أو 

 أقل

16 35.6 

 2أكثر من 

 4و أقل من 

9 20.0 

أولاد  4

 فأكثر

7 15.6 

ليس لديهم 

 أولاد 

13 28.9 

 100,0 45 المجموع 

   

 

 .SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر

ت ة حيث بلغأكبر نسبلديهم ولدين أو أقل كانت نلاحظ من خلال الودول أن نسبة الموظفين الذين    

للفئة التي  % 20.0 ة وبنسب   و % 28.9ليس لديهم أولاد بنسبة الذين  الفئةثم تليها % 35.6حوالي    

هي اقل    % 15.6 أولاد فتكثر بنسبة 4ثم تليها الفئة التي لديها  4و أقل من  2لديهم أولاد أكثر من 

 . نسبة 
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  مستوى الأجرتوزيع العينة حسب: 

 .مستوى الأجرتوزيع العينة حسب توزيع العينة حسب (: ز-4-2)ل الجدو

مستوى 

 الأجر

النسبة  التكرار

% 

 

أقل من 

25000 

 دج

4 8.9 

من 

25000 

دج إلى أقل 

من 

40000 

 دج

19 42.2 

من 

40000 

دج إلى أقل 

من 

60000 

 دج

19 42.2 

60000 

 دج فأكثر

3 3 

 100,0 45 المجموع 

  

 .SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  لباحثا: إعداد المصدر
 

دج  4000دج و فئة من  40000دج إلى أقل من  25000الفئة من نلاحظ من خلال الودول أن      

ليها فئة تدج  25000للفئة الأقل من    %8.9، و بنسبة  % 42.2دج متساويتان بنسبة   60000إلى 

 25000بين  الموظفين مستوى دخلهموهذا يؤكد أن أغلب دج فتكثر   60000ل الأفراد الذين لديهم دخ

 .    % 84دج حيث تفوق نسبتهم  60000دج و 
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 .بسكرة الحماية المدنية مديرية في الدراسة متغيرات تقييم: الثاني المطلب

يرية الحماية مد في التنظيمي ( الالتاا ) جودة الحياة الوظيفية و  الدراسة متغيرات تقييم بغرض

 في لموافقةا ونسب وتكرارات المعياري الانحراف و، الحسابي لمتوسطل التطرق سيتم بسكرة، المدنية

 .المستووبين إجابات

 جودة الحياة الوظيفية .  :المستقل المتغير تشخيص /ولاأ

ي و عيارو الانحراف الم الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب ( التكراراتأ – 5-2جدول ) 

 جودة الحياة الوظيفية عباراتل الأهمية النسبية

 المؤشرات

 
 المعيار 

ي
اب

س
ح

 ال
ط

س
و
مت

ال
ي 

ار
عي

لم
 ا
ف

را
ح

لإن
ا

 

ا
ية

سب
لن

 ا
ية

هم
لأ

 

ام
لع

 ا
اه

ج
لإت

ا
 

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 عمل بيئة المديرية توفر

 لعمالها منةوآ صحية

 5 8 18 8 6 التكرار

2
.9
6

 1
.1
6
7

 

ان 6
حي

أ
ا

 % 13.3 17.8 40 17.8 11.1 

 في المسؤولين يهتم

 سلامةو بصحة المديرية

 .العاملين

 7 5 18 10 5 التكرار

2
.9
8

 1
.1
9
6

 

نا 5
يا
ح
أ

ا
 % 11.1 22.2 40 11.1 15.6 

 ىــــعل دارةلإا تحرص

 العاملين عاــــتبإ

 ةــــلوقايا لإجرامات

 مثناأ المهنية لامةــــلسوا

 لعملا

 9 11 11 9 5 التكرار

3
.2
2

 1
.2
9
5

 

2 
 

نا
يا
ح
أ

 % 11.1 20 24.4 24.4 20 

 بالمتابعة دارةلإا  تقو

 العاملين لصحة يةورلدا

 12 7 12 7 7 التكرار

3
.2
2

 1
.4
1
2

 

نا 2
يا
ح
أ

 % 15.6 15.6 26.7 15.6 26.7 

 سائلو دارةلإا توفر

 من والحماية الأمن

 مكان في المهنية الأخطار

 العمل

 9 14 11 9 2 التكرار

3
.4
2

 1
.1
5
8

 

1 

ب
غال

 % 4.4 20 24.4 31.1 20 

 إجرامات الإدارة تتبنى

 الموظفين لتونيب فعالة

 الصحية للأضرار

 6 11 12 11 5 التكرار

3
.0
4

 1
.2
2
4

 

 

4 

ان
حي

أ
ا

 % 11.1 24.4 26.7 24.4 13.3 

بعد الأمن و الصحة 

 المهنية

 

 

 

3
.1
4
0
7

 0
.9
9
8
0
8

 

- 

نا
يا

ح
أ
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 المؤشرات

 
 ار المعي

ي
اب

س
ح

 ال
ط

س
و
مت

ال
ي 

ار
عي

لم
 ا
ف

را
ح

لإن
ا

 

ا
ية

سب
لن

 ا
ية

هم
لأ

 

ام
لع

 ا
اه

ج
لإت

ا
 

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 الإدارة لي تمنح

 إتخاذ في المشاركة

 تمس التي القرارات

 عملي

 4 4 9 14 14 التكرار

2
.3
3

 1
.2
6
1

 4 

را
اد
ن

 % 31.1 31.1 20 8.9 8.9 

 على الإدارة تشوعني

 فيما رأيي عن يرالتعب

 مشكلات بحل يتعلق

 العمل

 3 6 8 12 16 التكرار

2
.2
9

 1
.2
7
2

 

5 

را
اد
ن

 % 35.6 26.7 17.8 13.3 6.7 

 العمل في الرؤسام يوفر

 معلومات المديرية في

 عن للمرؤوسين كاملة

 و الأعمال أهداف

 نتائوها

 5 6 12 11 11 التكرار

2
.6
2

 1
.3
0
2

 1 

نا
يا
ح
أ

 % 24.4 24.4 26.7 13.3 11.1 

 رئيسي لي يفوض

 من جاما المباشر

 لمرؤوسين أو صلاحياته

 آخرين

 7 6 11 5 16 التكرار

2
.6
2

 1
.4
8
2

 1 

نا
يا
ح
أ

 % 35.6 11.1 24.4 13.3 15.6 

 في الرؤسام يشوع

 المناقشة مؤسستنا

 العاملين مع الوماعية

 العمل لأساليب

 3 9 8 8 17 التكرار

2
.4
0

 1
.3
5
5

 

3 

را
اد
ن

 % 37.8 17.8 17.8 20 6.7 

 حق المؤسسة تمنح

 اتخاذ في المشاركة

 أفرادها لكل القرارات

 تمييا دون

 3 5 10 11 16 التكرار

2
.2
9

 1
.2
5
4

 

5 

را
اد
ن

 % 35.6 24.4 22.2 11.1 6.7 

بعد المشاركة في إتخاذ 

 القرارات

 

2
.4
2
5
9

 1
.0
9
0
3
4

 

-
را 

اد
ن
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 المؤشرات

 
 المعيار 

س
ح

 ال
ط

س
و
مت

ال
ي

اب
ي 

ار
عي

لم
 ا
ف

را
ح

لإن
ا

 

ا
ية

سب
لن

 ا
ية

هم
لأ

 

ام
لع

 ا
اه

ج
لإت

ا
 

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 في الأجر بعدالة أشعر

 ما إلى بالنظر مؤسستنا

 الآخرون عليه يحصل

 الحكومي العمل خارج

 6 9 9 4 17 التكرار

2
.6
2

 1
.4
9
7

 3 

نا
يا
ح
أ

 

% 37.8 8.9 20 20 13.3 

 عن بالرضا أشعر

 الايادات و لاواتالع

 للراتب تضاف التي

 سنويا

 5 8 6 3 23 التكرار

2
.3
1

 1
.5
2
0

 6 

را
اد
ن

 % 51.1 6.7 13.3 17.8 11.1 

 توزيع في عدالة هناك

 مؤسستنا في الأجور

 10 6 6 8 15 التكرار

2
.7
3

 

1
.5
8 7

نا 2 
يا
ح
أ

 % 33.3 17.8 13.3 13.3 22.2 

 بتن إرتياح و ثقة يلد

 أو تخرت مهما راتبي

 حصولي فإن توام

 حتما مضمون أمر عليه

 21 10 5 4 5 التكرار

3
.8
4

 1
.3
9
7

با 1 
غال

 

% 11.1 8.9 11.1 22.2 46.7 

 في الأجر تحديد يتم

 للأدام وفقا مؤسستنا

 المحقق

 6 8 5 5 21 التكرار

2
.4
0

 1
.5
4
3

 

را 5
اد
ن

 

% 46.7 11.1 11.1 17.8 13.3 

 على المؤسسة تحرص

 كذلك و لإعاناتا تقديم
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 SPSS برنامج خلال من الاستبيان يلتحل نتائج على اعتمادا الباحث إعداد :المصدر

جودة في القرامة الإحصائية للودول السابق نود أن عموما درجة موافقة المستووبين على أبعاد 

عدالة نظم ، المشاركة في إتخاذ القرارات، الأمن و الصحة المهنية في المؤسسة  الحياة الوظيفية
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في  عالية  في أبعاد و متوسطة، حيث كانت  ،التكوين و التدريب، الأجور و المكافآت و الحوافا 

  وفيما يلي توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد: .أخرى

توسطة، موهذا يعني درجة موافقة  3,14بلع متوسطه الحسابي :بعد الأمن و الصحة المهنية -1

 في فاتاانحر وجود يعني فذلك الواحد من القيمة اقتربت كلما حيث 99.0المعياري وبلع انحرافه 

 : البعد هذا لمؤشرات الإحصائية للنتائج تفصيل يتتي وفيما المبحوثين إجابات

  (:توفر المديرية بيئة عمل صحية و آمنة لعمالها) 01المؤشر 

، عدارات البمن ناحية الأهمية النسبية لعب (جامت العبارة في المرتبة السادسة)آخر رتبة   

بلع  و نحو أحيانا، كان اتواهها العا  ف العينةف 2.96الحسابي  هابلغت قيمة متوسطحيث 

ستووبين من الموظفين الم% 40كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.16معياري  هاانحراف

بين  إجاباتهم% 17.8وحوالي توفر لهم بيئة عمل صحية و آمنة  أن المؤسسةيوافقون على 

 .نادرا و غالبا ما توفر المديرية بيئة عمل صحية و آمنة

  (:يهتم المسؤولين في المديرية بصحة و سلامة العاملين) 02المؤشر 

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما % 2.98 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 أن لىع يوافقون المستووبين الموظفين من% 40 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.19

 راضين يرغ   20 %من أكثر بينمالامة العاملين . المسؤولين في المديرية يهتمون بصحة و س

 . ذلك على

  لمهنيةتحرص الإدارة على إتباع العاملين لإجراءات الوقاية و السلامة ا) 03المؤشر 

 (:أثناء العمل 

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما % 3.22 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 افقونيو المستووبين الموظفين من% 24أكثر من أن ماك. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.29

لعمل اأثنام  الإدارة تحرص على إتباع العاملين لإجرامات الوقاية و السلامة المهنية أن على

 .فقون بشدة منهم موا   20 % بينماالمسؤولين في المديرية يهتمون بصحة و سلامة العاملين . 

  (:لدورية لصحة العاملين تقوم الإدارة بالمتابعة ا ) 04المؤشر 

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما % 3.22 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 المستووبين الموظفين من%  26.7أكثر من أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.41

 ين  .إجاباتهم بين أحيانا و دائما ما تقو  الإدارة بالمتابعة الدورية لصحة العامل

 (:ل ان العمتوفر الإدارة وسائل الأمن و الحماية من الأخطار المهنية في مك ) 05ؤشر الم 

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما % 3.42 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 يرون المستووبين الموظفين من  %31.1حوالي  أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.15
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  %20 بينما ، الأمن و الحماية من الأخطار المهنية في مكان العملالإدارة توفر وسائل  أن

 . ذلك على راضين غير

  (تتبنى الإدارة إجراءات فعالة لتجنيب الموظفين للأضرار الصحية  ) 06المؤشر: 

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما %3.04 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 روني المستووبين الموظفين من  %26.7حوالي  أن كما. باتالإجا في تشتت يوجد أي 1.22

  %24ن مأكثر  الإدارة أحيانا ما تتبنى إجرامات فعالة لتونيبهم من الأضرار الصحية بينما أن

 . ر الصحيةلأضرالمنهم إجاباتهم بين نادرا و غالبا ما تتبنى الإدارة إجرامات فعالة لتونيبهم  

 ،قليلة وافقةم درجة يعني ما  2.42 الحسابي متوسطه بلع :القراراتبعد المشاركة في إتخاذ   -2

 الإحصائية ئجللنتا تفصيل يتتي وفيما المبحوثينفي إجابات  تشتت يوجد 1.09 المعياري انحرافه وبلع

 :البعد هذا لمؤشرات

  (:تمنح لي الإدارة المشاركة في إتخاذ القرارات التي تمس عملي  ) 01المؤشر 

 أي 1.26 معياري وانحراف قليلة موافقة درجة يعنى ما %2.33 الحسابي لمتوسطا قيمة بلغت

لإدارة ا أن يرون المستووبين الموظفين من  %31.1حوالي  أن كما. الإجابات في تشتت يوجد

لمشاركة في منهم أحيانا ما تمنحهم ا  %20لا تمنح لهم المشاركة في إتخاذ القرارات بينما 

 إتخاذ القرارات .

 (:عمل تشجعني الإدارة على التعبير عن رأيي فيما يتعبق بحل مشكلات ال ) 02ؤشر الم 

 أي 1.27 معياري وانحراف قليلة موافقة درجة يعنى ما %2.29 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

ن غير راضي المستووبين الموظفين من  %35.6حوالي  أن كما. الإجابات في تشتت يوجد

ا يتعلق بحل نادرا ما تشوعهم الإدارة على التعبير عن رأيهم فيم منهم   %26.7تماما بينما 

 مشكلات العمل .

يوفر الرؤساء في العمل معلومات كاملة للمرؤوسين عن أهداف الاعمال و )  03 المؤشر   •

 (: نتائجها

 معياري نحرافوإ متوسطة موافقة درجة يعنى ما % 2.62 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

رون ير المستووبين الموظفين من% 26.7حوالي أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.30

 مال وأنه أحيانا ما يوفر الرؤسام في العمل معلومات كاملة للمرؤوسين عن أهداف الاع

 غير موافقين على ذلك تماما .% 24.4 بينما ،نتائوها 

 (: ن آخرينيفوض لي رئيسي المباشر جزءا من صلاحياته أو لمرؤوسي)  04 المؤشر

 معياري نحرافوإ متوسطة موافقة درجة يعنى ما  %2.62 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

غير راضين تماما  الموظفين من% 35أكثر من  أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.48

 أنه أحيانا ما يفوض لي رئيسي المباشر جاما من صلاحياته .منهم  % 24.4بينما يرونا 
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     شجع الرؤساء في مؤسستنا المناقشة الجماعية مع العاملين لأساليبي)  05 المؤشر

 (: العمل

 أي 1.35 معياري نحرافوإ قليلة موافقة درجة يعنى ما 2.40 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

ينما غير راضين تماما ب الموظفين من% 37.8أكثر من  أن كما. الإجابات في تشتت يوجد

عية مع ه غالبا ما يشوع الرؤسام في مؤسستنا المناقشة الوماأنمن الموظفين  %20يرونا 

 العاملين لأساليب العمل .

 (: ييزتمنح المؤسسة حق المشاركة في إتخاذ القرارات لكل أفرادها دون تم)  06 المؤشر

 أي 1.25 معياري نحرافوإ قليلة موافقة درجة يعنى ما 2.29 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

ينما غير راضين تماما ب الموظفين من% 35.6أكثر من  أن كما. جاباتالإ في تشتت يوجد

كل قرارات لأنه نادرا ما تمنح المؤسسة حق المشاركة في إتخاذ المن الموظفين  %24.4يرونا 

 أفرادها دون تمييا.

 يعني ام % 2.72 الحسابي متوسطه بلع : بعد عدالة نظام الأجور و المكافآت و الحوافز -3

 يتتي يماوف المبحوثينفي إجابات  تشتت يوجد 1.01 المعياري انحرافه وبلع ،متوسطة موافقة درجة

 :البعد هذا لمؤشرات الإحصائية للنتائج تفصيل

أشعر بعدالة الأجر في مؤسستنا بالنظر إلى ما يحصل عليه الآخرون خارج ) 01 المؤشر 

 :( العمل الحكومي

 اريمعي وانحراف متوسطة موافقة درجة عنىي ما% 2.72 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

ماما غير راضين ت الموظفين من%  37.8 حوالي أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.49

تنا جر في مؤسسيشعرون بعدالة الأمنهم تراوحت إجاباتهم بين أحيانا و غالبا ما   %20، بينما 

 بالنظر إلى ما يحصل عليه الآخرون خارج العمل الحكومي.

 :أشعر بالرضا عن العلاوات و الزيادات التي تضاف للراتب سنويا ( )  02 المؤشر

 1.52 ريمعيا وانحراف قليلة موافقة درجة يعنىما   2.31 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

عن  نادرا ما يشعرون بالرضا الموظفين من% 51.1 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي

 .لكغالبا يشعرون بذ%  17.8 بينما ،ي تضاف للراتب سنويا العلاوات و الايادات الت

 :هناك عدالة في توزيع الأجور في مؤسستنا ( )  03 المؤشر

 ريمعيا وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنىما  2.73 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

لى أنه ن عنادرا ما يوافقو الموظفين من% 33.3 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي 1.58

 .  دائما ما يرون بذلك% 22.2 بينما ،هناك عدالة في توزيع الأجور 

لدي ثقة و إرتياح بأن راتبي مهما تأخر أو تجزء فإن حصولي عليه أمر )  04 المؤشر

 :( مضمون حتما
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 1.39 يمعيار وانحراف عالية موافقة درجة يعنىما  3.84 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

اح بتن دائما لديهم ثقة و إرتي الموظفين من% 46.7 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي

ا ما غالب% 22.2 بينما ،راتبهم مهما تتخر أو توام فإن الحصول عليه أمر مضمون حتما 

 .  يرون ذلك

 :يتم تحديد الأجر في مؤسستنا وفقا للأداء المحقق ()  05 المؤشر

 1.54 يمعيار وانحراف قليلة موافقة درجة يعنىا م 2.40 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

 مابين ،غير موافقين تماما  الموظفين من% 46.7 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد أي

 .  غالبا ما يرون بذلك% 17.8

 :ت (تحرص المؤسسة على تقديم الإعانات و كذلك الإكراميات في المناسبا)  06 المؤشر

 أي 1.25 معياري وانحراف قليلة موافقة درجة يعنىما  2.42 الحسابي المتوسط قيمة بلغت   

ا ما أحيان يرون أنه المستووبين الموظفين من%  33.3 أن كما. الإجابات في تشتت يوجد

% لا 31.2، بينما  تحرص المؤسسة على تقديم الإعانات و كذلك الإكراميات في المناسبات 

 .  ا ما يرون ذلكغالب% 17.8 بينماذلك تماما  ، يوافقون على 

 وبلع ،متوسطة موافقة درجة يعني ما  3.02 الحسابي متوسطه بلع :بعد التكوين و التدريب -4

ما  أحيانا لإدارةفكان الإتواه العا  بتن ا،  المبحوثينفي إجابات  تشتت يوجد 1.07 المعياري انحرافه

 :بعدال هذا راتلمؤش الإحصائية جللنتائ تفصيل يتتي وفيماتلوت إلى التكوين و التدريب بدرجة متوسطة 

م و زمة لدعتوفر الإدارة كل التسهيلات و الإمكانيات المادية و المعنوية اللا)  01 المؤشر

 :تنفيذ برامج التكوين و التدريب لمواكبة التغيرات ( 

 ريمعيا وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 2.64 الحسابي المتوسط قيمة بلغت   

و  حيث أن الإدارة أحيانا ما توفر كل التسهيلات .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.20

غيرات اكبة التب لموالإمكانيات المادية و المعنوية اللازمة لدعم و تنفيذ برامج التكوين و التدري

لك ، كانت أبدا لا توفر ذ % 24.4و بنسبة ، يمارس بدرجة متوسطة  % 31.1بنسبة بلغت 

 . % 22.2ك كانت بنسبة بينما غالبا ما توفر ذل

 :تدريب (تمنح للعاملين في المؤسسة نفس الفرصة للإستفادة من التكوين و ال)  02 المؤشر

 اريمعي وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 2.60 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

لمؤسسة نفس احيث أن الإدارة أحيانا ما تمنح للعاملين في  .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.17

     ،ة يمارس بدرجة متوسط % 28.9بنسبة بلغت  الفرصة للإستفادة من التكوين و التدريب

 . %22.2 كانت نادرا ما تمنح ذلك ، بينما أبدا لا تمنح ذلك كانت بنسبة % 24.4و بنسبة 

 :(  تتميز أهداف برامج التكوين و التدريب بالوضوح بالنسبة للمشاركين)  03 المؤشر
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 ياريمع وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 3.09 الحسابي المتوسط قيمة بلغت     

 ن و التدريبحيث أنه أحيانا ما تتميا أهداف برامج التكوي .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.34

ائما كانت د % 20و بنسبة ، يمارس بدرجة متوسطة  % 28.9بالوضوح بالنسبة بنسبة بلغت 

 ما تتميا بذلك .

 : تشتمل برامج تكوين العاملين على التموين الإداري و التقني معا ()  04 لمؤشرا

 ريمعيا وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 3.09 الحسابي المتوسط قيمة بلغت   

ين على حيث أنه أحيانا ما تشتمل برامج تكوين العامل .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.39

النسبة  و بنفس، يمارس بدرجة متوسطة  % 22.2معا بنسبة بلغت  التموين الإداري و التقني

 كانت غالبا ما تشتمل ذلك .

داء  أتعتمد المؤسسة على عملية التكوين و التدريب بدرجة كبيرة لتحسين )  05 المؤشر

 :مستخدميها  ( 

 اريمعي وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 3.18 الحسابي المتوسط قيمة بلغت    

لتكوين و احيث أنه أحيانا ما تعتمد المؤسسة على عملية  .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.33

توسطة ميمارس بدرجة  % 28.9بنسبة بلغت  أدام  مستخدميها التدريب بدرجة كبيرة لتحسين

نسبة لك كانت بكانت غالبا ما تعتمد على ذلك ، بينما دائما ما تعتمد على ذ % 22.2و بنسبة ، 

20 % . 

 :( هدافهاأ)يعتبر التكوين و التدريب من الركائز التي تساعد مؤسستنا في بلوغ  06المؤشر 

 1.35 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 3.53 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

ي ركائا التحيث أنه دائما ما  يعتبر التكوين و التدريب من ال .الإجابات في تشتت يوجد أي

 26.7ة و بنسب، يمارس بدرجة عالية  % 31.3بلغت بنسبة  ستنا في بلوغ أهدافهاتساعد مؤس

 كانت غالبا ما يعتبر ذلك . %
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 (:الإلتزام التنظيمي  ) التابع المتغير تشخيص /ثانيا

ري و و الانحراف المعيا الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب ( التكراراتب – 5-2جدول ) 

 . الالتزام التنظيمي عباراتل النسبية الأهمية
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يا
ح
أ
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 26 4 8 6 1 التكرار
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% 2.2 13.3 17.8 8.9 57.8 

 بالعلاقة شعور هناك

 في زملائي بين الأخوية

 العمل
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 يشعرني المؤسسة
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 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 بالعمل بالإستمرار أرغب

 المؤسسة هذه في

 24 8 6 2 5 التكرار
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3
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 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 من دائم إلتاا  هناك

 عملي تواه قبلي
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 SPSS برنامج خلال من الاستبيان تحليل نتائج على اعتمادا الباحث إعداد: المصدر

 لإلتاا ابعاد في القرامة الإحصائية للودول السابق نود أن عموما درجة موافقة المستووبين على أ

 ا.الية جدععالية إلى ، حيث كانت المستمر و المعياري  الإلتاا  العاطفي ،في المؤسسة  التنظيمي

 : وفيما يلي توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد
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  : بعد الإلتزام العاطفي -1

 يوجد 1.44 يالمعيار انحرافه وبلع ،عالية  موافقة درجة يعني ما % 3.93 الحسابي متوسطه بلع     

وافقة مفيا بدرجة يلتامون عاطما  غالبا ه العا  بتن الموظفينفكان الإتوا،  المبحوثينفي إجابات  تشتت

 : البعد هذا لمؤشرات الإحصائية للنتائج تفصيل يتتي وفيماعالية 

 :أشعر حقا أن مشكلات المؤسسة هي جز من مشاكلي الشخصية ( )  01 المؤشر

 اريمعي وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 3.04 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

كلات حيث أن الموظفين أحيانا ما يشعرون حقا أن مش .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.44

و بنفس ، يمارس بدرجة متوسطة  % 22.2المؤسسة هي جام من مشاكلهم بنسبة بلغت 

 .%  20النسبة كانت غالبا ما يشعرون بذلك ، بينما أبدا لا يشعرون بذلك كانت بنسبة 

 :الاعتزاز لانتمائي لهذه المؤسسة التي أعمل فيها (  أشعر بالفخر و)  02 مؤشر

 1.23 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 4.07 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

ااز حيث أن الموظفين غالبا ما يشعرون  بالفخر و الاعت .الإجابات في تشتت يوجد أي

و بنسبة ، ية يمارس بدرجة عال % 57.8 بنسبة بلغت لانتمائهم لهذه المؤسسة التي يعملون فيها

 أحيانا ما يشعرون بالفخر . % 17.8

 :هناك شعور بالعلاقة الأخوية بين زملائي في العمل ( )  03 مؤشر

 ريمعيا وانحراف عالية جدا موافقة درجة يعنى ما% 4.22 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

لأخوية بين ئما ما يشعرون بالعلاقة احيث أن الموظفين دا .الإجابات في تشتت يوجد أي 0.92

ا ما غالب % 28.9و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية  % 48.9زملائهم في العمل بنسبة بلغت 

 يشعرون بذلك .

 :مناخ العمل في المؤسسة يشعرني بالراحة و الإستقرار ( )  04 مؤشر

 1.07 معياري وانحرافعالية  موافقة درجة يعنى ما% 3.71 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

لراحة و حيث أن مناخ العمل في المؤسسة دائما ما يشعرهم با .الإجابات في تشتت يوجد أي

لمؤسسة او بنفس الدرجة  أحيانا و غالبا ما يشعرهم مناخ  % 28.9الإستقرار بنسبة بلغت 

 بذلك .

 :هناك توافق بين قيمي و قيم المؤسسة التي أعمل فيها ( )  05 مؤشر

 1.28 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 3.73 الحسابي لمتوسطا قيمة بلغت

 ةيم المؤسسقحيث أنه دائما ما يكون توافق بين قيم الموظفين و  .الإجابات في تشتت يوجد أي

 افق .غالبا ما يكون هناك تو % 20و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا % 40بنسبة بلغت 

 موافقة درجة يعني ما  %3.82 الحسابي متوسطه بلع ستمراري (:بعد الإلتزام المستمر ) الإ -2

فكان الإتواه العا  بتن ،  المبحوثينفي إجابات  تشتت يوجد 1.41 المعياري انحرافه وبلع ،عالية 
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 الإحصائية للنتائج تفصيل يتتي وفيمايلتامون بالإستمرار بدرجة موافقة عالية ما  غالبا الموظفين

 :البعد هذا لمؤشرات

 :أرغب بالاستمرار بالعمل في هذه المؤسسة ( )  01 المؤشر

 1.37 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 3.98 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 مل في هذهحيث أن الموظفين دائما ما يرغبون بالاستمرار بالع .الإجابات في تشتت يوجد أي

ون بذلك غالبا ما يرغ % 17.8و بنسبة ، الية يمارس بدرجة ع % 53.3المؤسسة بنسبة بلغت 

. 

 :أرى أن عملي الحالي من أفضل جهات العمل للالتحاق بها ( )  02 المؤشر

 أي1.44 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 3.69 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

فضل حالي من أحيث أن الموظفين دائما  ما يرون أن عملهم ال .الإجابات في تشتت يوجد

 % 20و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  % 42.2جهات العمل للالتحاق به بنسبة بلغت 

 غالبا ما يرون ذلك .

 :أقبل أي مهمة أكلف بها في المؤسسة مقابل الاستمرار فيها ( )  03 المؤشر

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما% 3.31 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

كلفون بها حيث أن الموظفين دائما  ما يقبلون أي مهمة ي .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.45

بنسبة  و، يمارس بدرجة عالية جدا  % 28.9في المؤسسة مقابل الاستمرار فيها بنسبة بلغت 

 . % 20أحيانا يقبلون ذلك ، بينما غالبا ما يقبلون ذلك كانت بنسبة  % 22.2

 :في بذل جهد أكبر يساهم في نجاح المؤسسة ( لدى رغبة )  04 المؤشر

 1.30 معياري وانحراف عالية موافقة درجة يعنى ما% 3.76 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

 كبر يساهمأحيث أن الموظفين دائما ما لديهم رغبة في بذل جهد  .الإجابات في تشتت يوجد أي

البا غ % 26.7و بنسبة ، جدا يمارس بدرجة عالية  % 37.8في نواح المؤسسة بنسبة بلغت 

 % 17.8نسبة ما تكون لديهم رغبة في ذلك ، بينما أحيانا ما تكون لديهم رغبة في ذلك كانت ب

 بدرجة متوسطة .

 : (لدى رغبة بالبقاء في عملي الحالي حتى لو توفرت فرصة بديلة أخرى )  05 المؤشر

 معياري وانحراف متوسطة موافقة درجة يعنى ما%  3.29 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

قام في حيث أن الموظفين دائما ما لديهم رغبة في الب .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.60

الية يمارس بدرجة ع % 33.3عملهم الحالي حتى لو توفرت فرصة بديلة أخرى بنسبة بلغت 

رغبة لديهم ال امأبدا ليس لديهم الرغبة بالبقام في عملهم ، بينما غالبا  %24.4و بنسبة ، جدا 

 . % 20في ذلك كانت بنسبة 
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 :وجودي في عملي الحالي يمثل إستثمارا وظيفيا جيدا بالنسبة لي ( )  06 المؤشر

 1.19 معياري وانحرافعالية  موافقة درجة يعنى ما%  4.07 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

حالي في عملهم الحيث أن الموظفين دائما ما يكون وجودهم  .الإجابات في تشتت يوجد أي

و بنسبة ،  يمارس بدرجة عالية جدا % 53.3إستثمارا وظيفيا جيديا بالنسبة لهم بنسبة بلغت 

 أحيانا من يمثل لهم ذلك . 20%

 وبلع ،دا عالية ج موافقة درجة يعني ما % 4.38 الحسابي متوسطه بلع بعد الإلتزام المعياري: -3

ما  دائما لموظفينفكان الإتواه العا  بتن ا،  المبحوثين في إجابات تشتت يوجد 0.70 المعياري انحرافه

 :لبعدا هذا ؤشراتلم الإحصائية للنتائج تفصيل يتتي وفيمايلتامون بهذا البعد بدرجة موافقة عالية جدا 

 :هناك إلتزام دئم من قبلي اتجاه عملي ()  01 المؤشر

 ريمعيا وانحراف ة جداعالي موافقة درجة يعنى ما% 4.33 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

هذه  حيث أن الموظفين دائما ما يلتامون بعملهم في .الإجابات في تشتت يوجد أي 0.92

لتامون يغالبا ما  % 28.9و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  % 55.6المؤسسة بنسبة بلغت 

 بذلك .

 :تستحق مؤسستي الإخلاص و الالتزام من قبل العاملين فيها ( )  02 المؤشر

 ريمعيا وانحراف عالية جدا موافقة درجة يعنى ما% 4.42 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

لالتاا  حيث أنه دائما ما تستحق المؤسسة الاخلاص و ا .الإجابات في تشتت يوجد أي 0.86

غالبا  % 26.7و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  % 60من قبل العاملين فيها بنسبة بلغت 

 ة ذلك .ما تستحق المؤسس

 :إن قرار إرتباطي بالعمل في المؤسسة يعتبر قرارا صائبا ( )  03 المؤشر

 1.19 معياري وانحرافعالية  موافقة درجة يعنى ما% 4.11 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

مل في حيث أنه دائما ما يكون قرار إرتباط الموظفين بالع .الإجابات في تشتت يوجد أي

 % 20و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية  % 53.3با بنسبة بلغت المؤسسة يعتبر قرارا صائ

  غالبا ما يكون ذلك.

 :أبذل قصارى جهدي لتحقيق أهداف المؤسسة ( )  04 المؤشر

 اريمعي وانحرافعالية جدا  موافقة درجة يعنى ما%  4.29 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

هم لون الموظفين قصارى جهدحيث أنه دائما ما يبذ .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.07

البا غ % 20و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  %60لتحقيق أهداف المؤسسة بنسبة بلغت 

 ما يكون ذلك .
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 :أحافظ على سمعة المؤسسة لدى المجتمع ( )  05 المؤشر

 اريمعي وانحرافعالية جدا  موافقة درجة يعنى ما%  4.82 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

سمعة  حيث أنه دائما ما يحافظون الموظفين على .الإجابات في قليل تشتت يوجد أي 0.53

 % 11.1و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  % 86.7المؤسسة لدى الموتمع بنسبة بلغت 

 غالبا ما يكون ذلك .

ت لمنحها وق اضطررتأحرص على إنجاز المهام الموكلة لي يوميا حتى إن )  06 المؤشر

 :نتهاء ساعات العمل ( إضافي بعد ا

 اريمعي وانحرافعالية جدا  موافقة درجة يعنى ما%  4.31 الحسابي المتوسط قيمة بلغت

مها  حيث أنه دائما يحرصون الموظفين على إنواز ال .الإجابات في تشتت يوجد أي 1.12

لغت ب نسبةبالموكلة لهم يوميا حتى إن اضطروا  لمنحها وقت إضافي بعد انتهام ساعات العمل 

 غالبا ما يكون ذلك . % 22.2و بنسبة ، يمارس بدرجة عالية جدا  % 62.2

 الدراسة فرضيات اختبار :الثالث المطلب

 :اختبار الفرضية الرئيسيةأولا/ 

ر شروطه ى توفسيتم اختبار فرضيات الدراسة من خلال اختبار الانحدار البسيط، ولذلك سيتم اختبار مد

 : ل مما يليالإحصائية والمتمثلة في ك

التي و Fمة : وتتمثل في قيمة معنوية النموذج من خلال قيالمعنوية الكلية لنموذج الانحدار -1

 .(ب-6-2)كما يوضحها الودول  0.05وهي أقل من  0.000بلغت 

لأقل أحد ابحيث يشترط أن يكون على  t: وتتمثل في قيمة معنوية المعنوية الجزئية للنموذج -2

لمتغير ل Betaأن معنوية معامل  (ج-2-6)نود من خلال الودول معامل النموذج معنوية، و

   0.05. وهي أقل من  0.000المستقل بلغت 

بعات مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار )طريقة المر -3

 : الصغرى(

ا يوضحه هو م: و(Normality testالتوزيع الطبيعي )إعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي أ/ 

 : التاليالشكل 
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 .: التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار البسيط (أ-2-6الشكل )

 

 SPSSب من إعداد الباحث بالاعتماد على تحليل الاستبيان باستخدا  أسلو المصدر:                    

ة التوزيع ط الخاص باعتداليمن خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشر     

الواصل  ى الخطبحيث نود أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا عل. الاحتمالي للبواقي في نموذج الانحدار

 .بيعيطبين الركن الأيمن العلوي والركن الأيسر السفلي لهذا نقول أن الأخطام تتوزع توزيع 

ويلك، -بيرسمينروف وشا-املي كولموغروفوللتتكد حسابيا من إعتدالية البواقي تم الاعتماد على مع

هي و 0.670 و 0.200أن معنوية كل معامل بلغت على الترتيب ( أ-2-6)حيث نلاحظ من الودول 

لتاا  على الإ جودة الحياة الوظيفية ، ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي الخاصة بتثر0.05أكبر من 

  .التنظيمي

 .حتمالي للبواقي لنموذج الانحدار البسيطإعتدالية التوزيع الا(: أ-2-6)الجدول 

Shapiro-Wilk Kolmogorov-Smirnova  

مستوى 

 دلالة

العينة حوم مستوى  إحصائية 

 دلالة

 إحصائية حوم العينة

البواقي  0.074 45 *200, 0.981 45 0.670

 المعيارية
 

 .SPSSإعداد الطالب اعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  :المصدر

 ل إحصائيةمن خلا -ب(-6-2الودول) يبينكما  -وتم اختبارهما  : الاستقلال الذاتي للبواقيب/ 

Durbin-Watson (  جودة الحياة  ين متغيري الدراسةبو هو معامل لفحص دقة النموذج الرياضي :

 بواقي أيلية االوظيفية و الالتاا  التنظيمي، حيث يفحص اختبار البواقي للانحدار الخطي مدى عشوائ

وضيح تبالتالي و،  ( المحسوبة من خلال النموذج ) مدى وجود علاقة بين قيم البواقي و القيم المتوقعة

 : الإرتباط الذاتي، بحيث
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 يتم الحكم على عد  استقلالية البواقي )أي وجود ارتباط للبواقي( في حالتين هما:  -

 )DW<4Ld-4>(إذا كان 

 .(DW<dL>0)أو إذا كان 

 الحكم على استقلالية البواقي في حالتين هما:  بينما يتم -

 ، (DW<4-du>2)إذا كان   

 (du<DW<2)أو إذا كان   

جد يد هل يوع تحدبالإضافة إلى أنه هناك حالتين يكون فيهما القرار غير محدد، بمعنى أننا لا نستطي -

 ، (du<DW<4-dL-4)ارتباط ذاتي أو لا: إذا كان 

 dL<DW<du)) وإذا كان            

القيمة الحرجة وبمقارنتها مع  1,558 هي Durbin-Watsonفان قيمة  ب(-2-6)من خلال الودول    

تغيرات و عدد الم 45الاختبار، بحيث درجة حرية البواقي  جدول القيم الحرجة لهذا الموجودة في

 .[اربن واطسون(جدول اختبار د( من A-2,P 6جدول)] dl=1,475 ،du=1,566نود:  1المستقلة 

 :(du<DW<2) تحقق الشرط1,558  لــ المساوية DWنود أن قيمة و 

 1,566<1,558<2ومنه:                                                    

 .)لا يوجد ارتباط ذاتي بين البواقي( وهو ما يؤكد استقلالية البواقي

 (.ب-6-2)الشكل وهو ما يوضحه  (:اختبار ثبات التباين)ختبار تجانس البواقي إج/ 

 
 SPSS اعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج الباحثإعداد  المصدر:              
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 وهو صفر )يلاحظ أن انتشار وتوزيع البواقي يتخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل ال    

مط أو شكل معين ننه لا يمكننا رصد ، حيث أ ( الخط الذي يفصل بين البواقي السالبة والبواقي الموجبة

 . لتباين هذه البواقي، وهو ما يعني أن هناك توانس أو ثبات في تباين الأخطام

 .لانحدار البسيطلب(: نتائج تحليل التباين -6-2الجدول )

موموع  النموذج

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 Fقيمة

 المحسوبة

مستوى 

 Fدلالة 

معامل 

التحديد 

 ²Rعدل الم

معامل 

الارتباط 

(R) 

Durbin-

Watson 

 1.558 0.542 .294 000, 17.895 11.591 1 11.591 الانحدار 1

الخطت 

 المتبقي

27.852 43 ,648      

       44 39.442 الموموع
 

 SPSSاعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  المصدر:

غير التابع بين المت ()معامل ارتباط بيرسون Rل من: معامل الارتباط يتضمن الودول السابق ك     

أي وجود  -لنظريتحقق الشرط ا-وإشارته هي نفس إشارة معلمة الميل 0.542والمستقل ويساوي 

وهو مربع  (معامل التحديد) R-deux ،جودة الحياة الوظيفية و الالتاا  التنظيميعلاقة ايوابية بين 

ربعات على موموع الم SCRم حسابه من خلال قسمة موموع مربعات الانحدار معامل الارتباط ويت

وهو قيمة إحصام اختبار  Durbin-Watson ،وتظهر قيمتيهما في جدول تحليل التباين() SCTالكلية 

 يستخد  في الحكم على الارتباط الذاتي للبواقي.

% من 29.4هذا يعني أن  0.294ي ب(، معامل التحديد يساو-6-2كما هو موضح في الودول )     

وى تبسكرة عند مس -الحماية المدنية في مديرية  بوودة الحياة الوظيفيةمفسر  الإلتاا  الوظيفيالتباين في 

 . 0.05وهي > 0.000يساوي   F دلالة

لالتزام اجودة الحياة الوظيفية على نحدار البسيط لاختبار أثر ج(: نتائج تحليل الا-6-2الجدول )

 .التنظيمي 

 النموذج

 

  Tقيمة  المعاملات النمطية المعاملات غير النمطية

 المحسوبة

 مستوى

 Beta الخطت المعياري T Bدلالة  

 Constant 2.301 ,432  5.331 ,000 ثابت  1

الحياة  جودة

 الوظيفية
,620 ,147 ,542 4.230 ,000 

 

 .SPSSل برنامج إعداد الطالب اعتمادا على تحليل الاستبيان من خلا المصدر:

على أثر دال إحصائيا جودة الحياة الوظيفية لها ج(، فإن -6-2طبقا للنتائج الموضحة بالودول )     

 Beta، كما بلغت قوة الارتباط 0.05أقل من وهي  0.000دلالته حيث بلع مستوى  الالتاا  التنظيمي

 . مقبولة رئيسيةال الفرضية فإن وعليه  ،و هي تفسر جودة الحياة الوظيفية % 54.2
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 اختبار الفرضيات الفرعية:ثانيا/ 

 فر شروطهدى توسيتم اختبار فرضيات الدراسة من خلال اختبار الانحدار المتعدد، ولذلك سيتم اختبار م

 الإحصائية والمتمثلة في كل مما يلي:

لتي او Fمة : وتتمثل في قيمة معنوية النموذج من خلال قيالمعنوية الكلية لنموذج الانحدار -1

 ب(.-7-2كما يوضحها الودول ) 0.05وهي أقل من  0.000بلغت 

لأقل أحد ابحيث يشترط أن يكون على  t: وتتمثل في قيمة معنوية المعنوية الجزئية للنموذج -2

للمتغير  Betaنوية معامل ج( أن مع-7-2معامل النموذج معنوية، ونود من خلال الودول )

  .0.05من هي أقل  0.000المستقل بلغت 

 :مدى توفر شروط طريقة المربعات الصغرى -3

و ما يوضحه (: وهNormality testإعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي  ) التوزيع الطبيعيأ/ 

 (أ-7-2الشكل)

 .(: التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار المتعددأ-2-7الشكل )

 
 .SPSSخلال برنامج اعتمادا على تحليل الاستبيان من  الباحثإعداد  المصدر:

التوزيع  من خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشرط الخاص باعتدالية    

 ط الواصلى الخالاحتمالي للبواقي في نموذج الانحدار. بحيث نود أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا عل

 .اطبيعي اأن الأخطام تتوزع توزيع ولهذا نقولبين الركن الأيمن 

-سمينروف وشابير-وللتتكد حسابيا من إعتدالية البواقي تم الاعتماد على معاملي كولموغروف     

 0.231و  0.168أ( أن معنوية كل معامل بلغتا على الترتيب -7-2ويلك، حيث نلاحظ من الودول )

على  جودة الحياة الوظيفية، ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي الخاصة بتثر 0.05وهي أكبر من 

 . الالتاا  التنظيمي
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 .ددإعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج الانحدار المتع أ(:-7-2الجدول )

Shapiro-Wilk Kolmogorov-Smirnova  

درجات  مستوى دلالة

 الحرية

 df 

درجات  مستوى دلالة إحصائية

 الحرية

 Df 

 إحصائية

البواقي  0.115 45 168. 0.967 45 231.

ةالنمطي  

 

 SPSSاعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحث: إعداد المصدر

)فان قيمة ]  ،Durbin-watsonاختبارهما من خلال إحصائية  وتم : الاستقلال الذاتي للبواقيب/ 

Durbin-Watson جدول القيم الحرجة لهذا لموجودة فيالقيمة الحرجة اوبمقارنتها مع  1,558 هي 

 dl=1,475 ،du=1,566نود:  1و عدد المتغيرات المستقلة  45بحيث درجة حرية البواقي الاختبار، 

 .[جدول اختبار داربن واطسون(( من A-2,P 6جدول)]

 :(du<DW<2) تحقق الشرط1,558لــ   المساوية DWنود أن قيمة و 

 1,566<1,558<2ومنه:                                                    

 .)لا يوجد ارتباط ذاتي بين البواقي( ما يؤكد استقلالية البواقيوهو 

لشكل : وهو ما يوضحه اHomoscedasticityختبار تجانس البواقي )اختبار ثبات التباين( اج/ 

 (.ب-7-2)

 .(: اختبار تجانس البواقي في نموذج الانحدار المتعددب-7-2الشكل )

 
 .SPSSاعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  االباحثإعداد  المصدر:                 
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لصفر )وهو يلاحظ أن انتشار وتوزيع البواقي يتخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل ا     

كل معين شط أو الخط الذي يفصل بين البواقي السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنه لا يمكننا رصد نم

 يعني أن هناك توانس أو ثبات في تباين الأخطام. لتباين هذه البواقي، وهو ما

  عد  وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلةMulticollinearity  (نحدار في حالة الإ

(، ج-7-2في الودول ) Toleranceو  VIFالمتعدد(. وهو ما توضحه قيمتي معامل التضخم 

ين أما التبا 10أقل من  وهي 3,001و 1,532حيث كانت قيم معامل التضخم محصورة بين 

وهذا اعتمادا على دراسة   0.1و هي أكبر من  6530,و 3330,فتراوحت قيمه بين 

(Nystrom et al, 2002)  ما يؤكد عد  وجود مشاكل الازدواج الخطي ،

(Multicolinearityذج الكلي( بين أبعاد المتغير المستقل )المتغيرات المستقلة في النمو.) 

 .نتائج تحليل التباين للانحدار المتعددب(: -7-2الجدول )

 موموع النموذج

 المربعات 

درجات 

 الحرية
متوسط 

 المربعات

  Fقيمة

 المحسوبة

 مستوى

 Fدلالة  

 معامل

التحديد  

 ²Rالمعدل 

 معامل

 الارتباط  

(R) 

Durbin-

Watson 

 1.661 558, 311, 004, 4.516 3.068 4 12.270 الانحدار 1

      679, 40 27.172 الخطت المتبقي

       44 39.442 الموموع
 SPSSالمصدر: إعداد الطالب اعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج 

% من 31.1هذا يعني أن  0.311ب(، معامل التحديد يساوي -7-2كما هو موضح في الودول )

 مفسر بالتغير فيرة بسك –لمدنية في مديرية الحماية ا( الالتاا  التنظيمي )  التباين في المتغير التابع

،  وهذا 0.05أقل من وهي  0.004يساوي   F مستوى دلالةجودة الحياة الوظيفية (  )المستقل  المتغير

 دليل بتن النموذج ذو أهمية إحصائية. 

يفية على جودة الحياة الوظأبعاد  أثر"  لاختبار دج(: نتائج تحليل الانحدار المتعد-7-2الجدول )

 التنظيمي ''. الالتزام

 النموذج

 

المعاملات غير 

 النمطية

المعاملات 

 النمطية

  Tقيمة 

 المحسوبة

 مستوى

 Tدلالة  

 إحصائيات التباين

 B  الخطت

 المعياري

Beta   Toléra 

nces 

VIF 

1 

 

 

 

   Constant 2.239 ,518  4,326 ,000 ثابت 

الأمن و الصحة 

 المهنية
,174 ,174 ,184 1,001 ,323 ,510 1,960 

المشاركة في إتخاذ 

 القرارات
,217 ,197 ,250 1,100 ,278 ,333 3,001 

 1,532 653, 069, 1,868 304, 152, 284, عدالة نظا   الأجور

 2,817 355, 957, 054,- 012,- 195, 011,- التكوين و التدريب
 .SPSSاعتمادا على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  الباحثإعداد  لمصدر:ا 
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ي لهما أثر دال إحصائيا ف والشفافية ليس ج(، فإن كلّ من العدالة-7-2طبقا للنتائج الموضحة بالودول )

ه فإن وعلي  0.427،   0.151وبلغت على التوالي 0.05تحفيا الموظفين حيث فاق مستويا دلالتهما 

 ف الماليعتراالوضوح، الا الفرضيتان الأولى و الثالثة مرفوضتان. بينما يوجد أثر دال إحصائيا لكل من

  0.000، 0.009وارتباط الأجر بالأدام في تحفيا الموظفين حيث بلغت مستويات دلالتها على التوالي 

% من تحفيا الموظفين، يفسر 31، حيث يفسر وضوح نظا  الأجر  0.05وهي أقل من  0.049و

الموظفين،  % من تحفيا23.3دام % من تحفيا الموظفين ويفسر ارتباط الأجر بالأ65.5الاعتراف المالي 

 وعليه فإن الفرضيات الثانية ،الرابعة و الخامسة مقبولة.

لمهنية و المشاركة في إتخاذ االأمن و الصحة ج(، فإن كلّ من -7-2طبقا للنتائج الموضحة بالودول )

لالتهما دستويا محيث فاق  الإلتاا  الوظيفيلهم أثر دال إحصائيا في  القرارات و التكوين و التدريب ليس

 و الرابعة الأولى و الثانية اتوعليه فإن الفرضي 0.957،   0.278،   0.323وبلغت على التوالي 0.05

ى غت مستوحيث بل، لعدالة نظا  الأجور و المكافآت و الحوافابينما يوجد أثر دال إحصائيا ة، مرفوض

يمة مستوى حسب بعض الدراسات تقبل ق و عليه 0.05و هي نسبة قريبة من مستوى الدلالة  0.06دلالتها 

 . الموظفين إلتاا  % من 28.4الأجر   عدالةحيث يفسر ،  0.10الدلالة حتى 
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 : مناقشة نتائج الدراسة الثالثلمبحث ا

بعد عرض أهم النتائج المتوصل إليها، نحاول من خلال هذا المبحث تفسير هذه النتائج وبالتالي     

 ث بالمؤسسة محل الدراسة.تشخيص متغيري البح

 .متغيرات الدراسة تشخيصالمطلب الأول: تفسير نتائج 

 :ليةالعامة التا بالاستنتاجاتبعد أن تم عرض بيانات الدراسة و تحليلها يمكن الخروج     

 جودة الحياة الوظيفية: تشخيصنتائج  تفسير أولا/

  لوودة من المبادك الأساسية ، وهوالأمن و الصحة المهنيةأكدت الدراسة أن مستوى تحقق 

على  تحرص و عليه فإن الإدارة في المؤسسة كان متوسطا قريبا من العالي، الحياة الوظيفية

ت جراماأن تكون بيئة العمل آمنة و صحية، كما تهتم بصحة و سلامة أفرادها من خلال الإ

دارة الإ يث تتبنىالوقائية و السلامة المهنية، كذلك المتابعة الدورية لصحة العاملين، ح

ماية إجرامات فعالة لتونيب الموظفين للأضرار الصحية، لأن طبيعة عمل المؤسسة ) الح

 المدنية ( تتميا بمواجهة الأخطار و الكوارث.

  ة ؤكد الدراسدون المتوسط، حيث ت فهوللمشاركة في إتخاذ القرارات في المؤسسة  بالنسبة أما

تيوة نهذا  وليس له أثر مباشر على الإلتاا  التنظيمي  أن بعد المشاركة في إتخاذ القرارات

ن لمها  دوفيذ ا  إدارة الحماية المدنية ، لأن الإدارة تكتفي بإعطام الأوامر في تناطبيعة مه

غلب أالمشاركة في إتخاذ قرارات، و هذا ما أكدته الأجوبة على أسئلة الإستبيان حيث 

 . قراراتنح لهم الإدارة المشاركة في إتخاذ الو نادرا ما تمأالمستووبين أجابوا بتبدا 

  ، أن يرون فالموظفونبالنسبة لعدالة نظا  الوور و المكافآت و الحوافا فقد كانت متوسطة 

 الحال يعةبطب وهذا وأدوارهم، بمؤهلاتهم مقارنة ما نوعا عادلة عليها يحصلون التي الأجور

رتب ، عمومي في تحديد الأجور حسب الإلى التصنيف الذي تعمل به مؤسسة الوظيف ال يعود

ر يه أمكما أبدى الموظفين ثقة و إرتياح بتن الراتب مهما تتخر أو توام فتن الحصول عل

العامة  ديريةمضمون حتما ، فقد كانت موافقتهم عالية ، و هذا بطبيعة الحال يعود إلى أن الم

خص يل شهر . أما فيما للحماية المدنية خصصت يو  محدد يتم فيه إستلا  الراتب من ك

دا عآخر  المكافآت و الحوافا فإنها دون المتوسط ، و هذا يعود إلى عد  وجود مصدر تمويل

 الراتب الشهري ، و بالتالي ليس له أثر مباشر على الإلتاا  التنظيمي .

 إلى  توسطةأكدت النتائج أن مستوى التكوين و التدريب عموما لدى موظفي الحماية المدنية م

ل " جوبة حوته الأية نوعا ما ، و هذا ما يكفل أدام المها  المنوطة للموظفين ، و هذا ما أكدعال

كانت  فقد  "هل يعتبر التكوين و التدريب من الركائا التي تساعد المؤسسة في بلوغ أهدافها 

ة لحماياإجابات الموظفين عالية  ، خاصة و أنه من الشروط الأساسية في التوظيف بمؤسسة 

 دنية ، إجرام تكوين متربص لمدة سنة . الم
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 : الالتزام التنظيمي تشخيصنتائج  تفسيرثانيا/ 

 اا  عد الإلتبمر و أكدت الدراسة أن مستوى الأبعاد ) بعد الإلتاا  العاطفي ، بعد الإلتاا  المست

ين لعاملالمعياري ( عالية إلى عالية جدا من وجهة نظر أفراد عينة البحث مما يؤكد أن ا

ف اهدا ملتامون تواه المؤسسة و لا بد من إدارة المؤسسة إستغلال هذا الإلتاا  لتحقيق

 المؤسسة و العاملين على حد سوام .

 انواع  ئد منبناما على ما جامت به نتائج التحليل الإحصائي فإن الإلتاا  المعياري هو السا

ا مع ا و أدبيخلاقيتباط العاملين أمما يؤكد إر ،الإلتاامات في مديرية الحماية المدنية المبحوثة

، ثم  ياتهمالمؤسسة و إخلاصهم في عملهم الحالي و المستقبلي و عن مستقبل المؤسسة من أولو

لمدنية لحماية اايرية تلاها الإلتاا  العاطفي بالمرتبة الثانية لاتفاق المبحوثين على إعتبار أن مد

هداف بالأ وة مع قيم المديرية و التقارب هي جام من مشكلاتهم من مبدأ إتفاق القيم الفردي

ي هك العمل رة ترالفردية و أهداف المديرية ، ثم جام الإلتاا  المستمر ثالثا و هذا مؤشر أن فك

 و أن فكرة مستبعدة نوعا ما ، و يرون أن جهة عملهم الحالية هي قد تكون أفضل الوهات

 بالبقام داخل المؤسسة هي فكرة مستمرة حاليا . 

 تفسير نتائج اختبار الفرضيات :: الثاني لب المط

  لدى  لتنظيمياالالتاا  أثر مباشر على الأمن و الصحة المهنية ليس له تؤكد نتائج الدراسة أن

سسة دى المؤلو بالتالي عد  تحقيق الأمن و الصحة المهنية  ،الحماية المدنية موظفي مديرية 

ق هذه بالرغم من عد  تحق  المؤسسة ،مل عيايد من وقوع الحوادث و الأخطار  مما يعيق 

كونها هي  ،الفرضية إلا ان الصحة و السلامة المهنية من أولويات مديرية الحماية المدنية 

 . للموظفين خاصة و الأشخاص عامة المسؤولة عن الحملات التحسيسية و التوعوية 

 ي التنظيم تاا اشر على الالتؤكد نتائج الدراسة أن المشاركة في إتخاذ القرارات ليس له اثر مب

فضهم ر، حيث أن المشاركة العمالية ضعيفة ، نتيوة احتوام المسؤولين على القرارات و 

 د عإلى ظرا ن ، لهابعد  الانتمام والولام  إحساسهموبالتالي مشاركتها مع باقي الموظفين ، 

 عمليةن بل نود أ و ديمقراطيةعادلة  بطريقة المسؤولينالفرصة للمشاركة من قبل  إعطائهم

 داخل يفيالوظالالتاا   عملية يعيقما  و هو فقط ، معينةالمشاركة تكون مقتصرة على فئات 

 . المؤسسة

   تؤكد نتائج الدراسة أن عدالة نظا  الأجور و المكافآت و الحواز ، له اثر مباشر على الالتاا

لالتاا  محقق في هذا البعد ، التنظيمي ، لدى مديرية الحماية المدنية بسكرة ، حيث أن شرط ا

 ،التاامهم البعد و يرون أنه سببا في  كبيرة لهذاهذا يدل على أن الموظفين يولون أهمية و 
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الأجر و تحقيق المساواة و العدالة بين يعني أن أي جهود للإدارة في رفع مستوى نظا  

 الموظفين. إلتاا الأثر الإيوابي على  الموظفين له

 بمديرية  ،ظيمي سة أن التكوين و التدريب ، ليس له اثر مباشر على الالتاا  التنتؤكد نتائج الدرا

غير  عمالةى ة يؤدي إلو بالتالي عد  الاهتما  ببرامج التكوين و التدريب بالمؤسس،  الحماية المدنية

لها يفرض ، إلا أن طبيعة المؤسسة و عم جيد بشكل العمل مها  ادام على قادرة و غير  مؤهلة 

ماية ة للحيها تكوين متخصص لمواجهة مختلف الأخطار و الكوارث التي تعد من المها  الاساسيعل

 لالتحاقلاسيا المدنية ، و نتيوة لذلك فإن من شروط التوظيف بالمؤسسة يتطلب تكوينا قاعديا و اس

 غوجيا اة بيدالمهيئة و الموها بصفوف الحماية المدنية ، عبر مختلف الملاحق و المدارس الوطنية

 التابعة لها ،  وفق إلتاا  تا  للموظفين .

 قتراحاتالا:  المطلب الثالث

ضرورة  تبين لنا النتائج وبعد التحليل وتفسير بمديرية الحماية المدنية، بعد القيا  بالدراسة الميدانية    

  تبيان موموعة اقتراحات:

 مؤدية إلى زيادة جودة امل الإدارة الحماية المدنية على توفير العو تعمل أن وريلضرا من

بالقرارات الحياة الوظيفية و التمكين لدى الأفراد ، و تشويعهم للتعبير عن آرائهم بما يتعلق 

التي تمس عملهم ، و تعايا مبدأ المشاركة في إتخاذ القرار إعتراف إدارة الحماية المدنية 

سلوكياته و مستوى ولائه بوهود الموظف و النقاش معه حول تطوير ذاته لها أثر قوي على 

 للوهة التي يعمل بها ، و بالتالي تطور نسبة الإلتاا  لديه .

  لعاملين اماية حعلى إدارة الحماية المدنية أن تعمل على زيادة عامل الأمن و الصحة المهنية و

جل من أ من جميع المخاطر ـ و التركيا على التكوين و التدريب، و كذا تبني برامج تكوين

 بالقطاع ، مما يسهل عليها أدام المها  الوظيفية . النهوض

 ئمة الملا ضرورة إهتما  إدارة الحماية المدنية بالوانب الإجتماعي للفرد و توفير الظروف

 للعمل ، مع تلبية جميع إحتياجاته الفردية  .

 ييؤد مما ، لكفامةا إلى إستنادا توزيعها في العدالة مبدأ تبني و المعنوية و المادية الحوافا منح 

   و بالتالي تحقيق الإلتاا  . الذاتي الرضا  و بالعدالة العامل شعور زيادة إلى
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 : الفصل خلاصة 

 مهامها على اوتعرفن الدراسة محل المؤسسة بتقديم قمنا التطبيقية الدراسة لمنهج تقديمنا بعد     

ستخدا  راسة باتحليل و مناقشة نتائج الدو الإطار المنهوي للدراسة و كذا عرض و  التنظيمي وهيكلها

 ي مديريةيمي فالاستبيان الذي بهدف إلى إبراز دور جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الإلتاا  التنظ

 أظهرت ،حيث العينة أفراد من عليها تحصلنا التيالحماية المدنية بسكرة ، و بعد معالوة البيانات 

جودة  أن هو يهإل التوصل تم ما ،و أحيانا والسلبي الايوابي نبي الفعل ردود في تفاوت وجود النتائج

نظا  الأجور و  عدالة أن الدراسة تتكيد رغم والحياة الوظيفية تساهم في تحقيق الالتاا  التنظيمي ، 

من و الصحة المهنية في الأ أثر يوجد لا أنه ،إلا تحقيق الإلتاا  التنظيمي فيالمكافآت و الحوافا تساهم 

  الباحث أن لاإ ،  ياركة في إتخاذ القرارات و كذا التكوين و التدريب في تحقيق الإلتاا  التنظيمو المش

 تعميم في حفظت وجود يعني ما الاحتمالية غير العينات أنواع أحد تعد والتي ، ميسرة العينة أن يؤكد

 صورة يحتوض من تتمكن الدراسة نتائج أن رغم ، ككل الواائرية والشركات المؤسسات على النتائج

 في أكثر البحث أهمية يؤكد ما جودة الحياة الوظيفية و الإلتاا  التنظيمي من لكل للواقع أقرب

 .  الموضوع
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ي تمدد  يددوا   يمزظدد إ  لددإ إمنلاالت ددل منظلييدد   ن تقدد ا منظماظددلت منزددد تددميمي  لنظاز ددل يومددل

ومنزنمونوجادد  طقددد تقدد ع مددل يمزظدد   لددإ إمنلاالت ددل منعلدداي  منقددليعع  لددإ منزظ دد  تظ ظو دد  مدد  

ن ملأخلاقالت ومن لوكالت منوظافا ، حاث تزأثا أخلاقالت منفاي يمخل منظماظ  تموممل   ي ع ق  تندو

م  منظحداد مند مخلد منديع يمظدل طاد ، أو مد  منقداي منزدد يزظ د  ت دل منفداي، كظدل قد  تزدأثا تدلنااو  

من لئ ع طد منظ زظع منيع يماش طا ، وكل ل ق  تؤيع إنإ أن ي ل  منفاي من لوك ملإي دلتد أو من دلوك 

 من لعد طد تصاطلت .

طعاما  تلنل م ؤونا  مجزظل ا  و إن تح ا  او ا  منمظل تأتمليهل منمف ا  و م جزظل ا  و من

أخلاقا  و ممموي  ، تزحظل ل منظؤس لت ، و م زوى كفلءع منظؤس   طد تحظال هيه منظ دؤونا  يظند  

أن يممنس تمزلئج ملظوس   لإ ج وي منظماظ  ، م  حاث منمظو و م زيهلع و منزناف مع منظزطلعدلت 

لسع  م  جويع منحالع منوظافاد  ، تحادث يظند  أن منعائا  ، طم لح منظؤس   ماتعد تز ائ  منمو ا  منظم

ي لهي هيم طد إطلاق طلقلت أطاميهل منململا  تحقاقل ن    زيدليع م ازلجاد  ، كظدل و او دل ، و ياطدع 

م  م زويلت منزممم ي تأتمدليه منظتزلفد  نظؤس دلت ي ،  ند  أن منزوج دلت منحلناد  نلظؤس دلت ندي تمد  

ظلل من ا  طقد ، و إاظل ت ز    إجامءمت تغااامت طدد منمظدل مد  تمزظ   لإ م سزثظلع طد مناأس من

 حاث محزومه و أتمليه .

ملأم   منظتزلف  ) تأتمليهلجويع منحالع منوظافا   يوع تفناع ملإنظلا حلونمل هيم تحثمل خلال وم 

   مندد  ااددلا ملأجددوع و منظنلطددوت و منحددومطم و ، منظلددلعك  طددد إتتددل  منقددامعمت و منصددح  منظ مادد 

 .  ت ناعمنحظلي  منظ اا   م ياي  طد تحقاق ملإنزمما منزمااظد طد (،  منزنوي  و منز عيب

و و ئ دي و  ،تحقادق ملإنزدمما منزمااظدد نلمدلملا    لدإ جويع منحادلع منوظافاد   تأثاا م أن  إن

 منعدلحثا  تمد  قدلا طقد  ، نل عمسد  تد  و ظدلهاع هدد أعيحاد  و تلسدزقامع منمظدلم دل  ت ي  لدإ 

 و منظومتا  منااو  توطاا  لإ منظماظلت إيمعمت تحاص لأن نوح ه ينفد   من عب وهيم ت عمسز ل

 ممدل ومنفداي منظماظد  وت دل   ،  لاد  ومنحفدلظ منفداي عضل طد ت لهي منزد ومنعاممج منظظنم  منظمميل

سدلعل  منمدلملا  طدد منظؤس د  سدو  يدممنس منزدمماإ  أن أع ضمف طد م زوى ، تما  إنإ منزطلع إنإ

 .  لإ أيمئ ي يمخل ل 

 أثدا ند    من  االا ملأجوع و منظنلطوت و منحومطم  تم  أن إنإ توصلمل من عمس  هيه خلال م 

 وإجددامءمت ت دداااي ن دديم منماددلا قوم دد   إنددإ أن  اجددعي وهدديممنزمااظددد  م نزددمماتحقاددق  طددد معلشددا

كدلن ند   اادلا ملأجدوععمد  ط،  لإ اظدو   نلزصدماف ح دب منظؤهدل منملظدد و مناتدب  خلص  يمزظ  

منعمد  و  كعاداع ن ديم، و هيم ي ل  لدإ أن منظدوظفا  يوندون أهظاد  منظوظفا  منزمماملأثا منظمموع طد 
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ملأثددا  ملأجددا ندد يممددد أن أع ج ددوي نددفيمعع طددد عطددع م ددزوى ااددلا  ، منزددممم ييدداون أادد  سددععل طددد 

 .إنزمما منظوظفا  ملإي لتد  لإ 

 متتدل ملأمد  و منصدح  منظ ماد  و منظلدلعك  طدد  تمد  مد  نندل شدامعل أثدا يوجد    وتلنظقلتدل

  لدإ تدم  ومنزد منائا ا  منفاضا  أن إنإ من عمس  توصلت كظل ، منقامعمت و منزنوي  و منز عيب

 منفاضازا  م  كل قعول مع منزمااظد م نزممان ويع منحالع منوظافا  طد تحقاق  معلشا أثا يوج  أا 

   ملأونإ و منثلاا  و منامتم  .اضامنف م  كل عط منثلنث  

 : توجيهات لبحوث مستقبلية -

تم  إ  مي هيه من عمس  توضح نلعلحث منم ي  م  ملأطنلع منزد ق  تنون مفا ع كإشنلنالت م زقعلا  

 : اوجمهل طاظل يلد

 منحنوما  منظؤس لت طد منوظافا  منحالع جويع نزح ا  مقزاح تصوع . 

 منحنوما  منت ملت جويع  لإ أثاهلو  منوظافا  منحالع جويع يوع . 

 .تقااي االا ملأجوع طد منوظاف  منمظوما  وطقل نحاك  منمظو م قزصليع 
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 الإسكندرية ، مصر: مؤسسة الشباب الجامعي.
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 والرسائل : الأطروحات  :ثالثا

 قيادة منسوبي لدى التنظيمي الالتزام تحقيق في الداخلية البيئة دور) 2013) عايد الشمري، .1

 ارية،الإد العلوم قسم. )منشورة غير ماجستير رسالة( الشمالية الحدود بمنطقة الحدود حرس

 .السعودية الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كلية

ات (. تقييم مدى فعالية إجراء2012الهابيل إسماعيل دوسيم، و اعلاء محمد حسن عايش. ) .2

انية العاملين، دراسة ميدالسلامة و الصحة المهنية في المختبرات العلمية من وجهة نظر 

اسات على العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة. مجلة الجامعة الإسلامية للدر

 .93الاقتصادية و الإدارية ، المجلد العشرون ، العدد الثاني، 

 لإداريينا للعاملين الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ أثر " ، (2010) أيمن سويرح، وأبو يوسف، بحر، .3

 .غزة الإسلامية، الجامعة ،" بغزة الإسلامية الجامعة في

حافظة (. جودة الحياة الوظيفية لدى معلي المرحلة الأساسية بم2015حسين فؤاد الدحدوح. ) .4

 مية.غزة و علاقتها بمستوى أدائهم ) رسالة ماجستير غير منشورة (. غزة: الجامعة الإسلا

دة الحياة (. القيادة الإستراتيجية و أثرها في تحسين جو2017رجب ، آلاء عبد الله السراج. ) .5

. الوظيفية " دراسة ميدانية على المنظمات غير الحكومية "رسالة ماجستير غير منشورة

 قطاع غزة: جامعة الأزهر غزة.

(. قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى العاملين 2006حنونة. )إبراهيم حماد  سامي .6

 .14ية بقطاع غزة. رسالة ماجستيير غير منشورة، بالجامعات الفلسطين

 (. تقييم دور تدريب الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي.2015شعيب هتهات. ) .7

 .03لجزائر، ا -مذكرة ماستر غير منشورة جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

الة حراسة (. دور إدارة الأداء البشري في تحقيق الإلتزام التنظيمي د2015صفاء بياضي. ) .8

 .35مؤسسة النسيج و التجهيز بسكرة. رسالة ماجستير غير منشورة، 

الجزائر:  -قسنطينة  إشكالية المشاركة الديمقراطية في الجامعة الجزائرية .(. 2001فضيل ديليو، و و آخرون. ) .9

 قسنطينة . -جامعة منتوري 

راسة دبالإلتزام التنظيمي (. الثقافة التنظيمية و علاقتها 2005محمد بن غالب العوفي. ) .10

علوم ميدانية على الرقابة و التحقيق بمنطقة الرايض. رسالة ماجستير غير منشورة قسم ال

 .37الادارية جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 

علمين (. قيم العمل و الالتزام الوظيفي لدى المديرين و الم2006محمد حسن محمد حمدات. ) .11

 الأردن: دار الحامد للنشر و التوزيع .في المدارس . عمان , 

رسالة  (. الإدارة بالمشاركة و أثرها على العاملين و الإدارة.2009محمد حسين الرفاعي. ) .12

 .14ماجستير غير منشورة ، جامعة سانت كليمانس العالمية ، كلية الإدارة ، بريطانيا، 
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شؤون  ا بضغوط العمل بإدارة(. البيئة الداخلية و علاقته2013محمد عبد الله الزهراني. ) .13

ض الموظفين في هيئة التحقيق و الإدعاء العام بمنطقة الرياض رسالة ماجستير . الريا

 المملكة العربية السعودية: جامعة نايف للعلوم الأمنية قسم العلوم الإدارية .

ة ال(. إتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزة ) رس2014محمد، اشتيوي. ) .14

 دكتوراه غير منشورة(. غزة: جامعة القدس المفتوحة غزة.

أدائهم (. تقييم مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملين و2004مرفت المرنخ. ) .15
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ق في الحد من ظاهرة الإحترا(. دور جودة الحياة الوظيفية 2016مروان حسن البربري. ) .16

ي برنامج الوظيفي لدى العاملين في شبكة الأقصى للاعلام و الانتاج الفني. رسالة ماجستير ف

ليا و سياسات لعالقيادة و الادارة في برنامج دراسات العليا المشتركة بين أكاديمية الادارة و ال

 .21جامعة الاقصى بغزة، 

ل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في (. أثر العوام2008مروان حويحي. ) .17

الإستمرار بالعمل دراسة حالة على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة. رسالة 

 ير منشورة. قطاع غزة: الجامعة الإسلامية غزة.غ -ماجستير 

 محافظة(. درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية ب2017منال قويدر. ) .18

سالة رغزة للتمكين الإداري و علاقته بالإلتزام التنظيمي لدى أعضاء الهيئة التدريسية. 

 .70ماجستير غير منشورة، 

(. مدى رضا موظفي وكالة الغوث العاملين في وكالة الغوث 2004وجدي أحمد محيسن. ) .19
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 .نيفلسط بغزة، ةيالإسلام الجامعة منشورة، ريغ ريماجست

 : المجلات  :رابعا
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 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير            

 التسييرقسم علوم          
 

 

 لبحثا استبانة        
 

 الأخ الفاضل...،الأخت الفاضلة...،

دارة إر، تخصص دة الماستهاـل شـلنيج رـلتخة امذكربين يديك هذه الإستبانة استكمالا لإعداد نضع     

في هذا  رأيكم ونظرا لأهمية"أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي"، : الموارد البشرية المعنونة بــــ

حة رة على صة كبيرم بالإجابة على الأسئلة بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجالمجال نأمل منكم التك

ذ يعتبر إهمنا يإجابتكم، لذلك نطلب منكم أن تولوا هذا الاستبيان اهتمامكم فمشاركتكم ضرورية ورأيكم 

 عاملا أساسيا في نجاحها. 

 علمي. لبحث الالأغراض لا المقدمة إ ن تحظى جميع إجاباتكم بالسرية ولن تستخدم المعلوماتأـبم زــنلتو

 ونكم.حسن تعاشاكرين لكم 

 

 

 تقبلوا مني فائق التقدير و الاحترام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  فهيمة بوروبة  لأستاذة: إشراف ا                                     ياسين بن عزوز          :الطالبإعداد 

 

 

 

 

 

 

 2020-2019السنة الدراسية: 



 

 

 

 يةالبيانات الشخصية والوظيف الأول: جزءال

بغرض  ةمديرياليهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية والوظيفية لموظفي     

لمربع افي ×( )ةإشار تحليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم بالإجابة على التساؤلات التالية بوضع

 المناسب لاختيارك.

 أنثى                                                     ذكر                      الجنس:           .1

 

 سنة 35إلى أقل من 25من                                    سنة 25أقل من                   العمر:   .2

 سنة فأكثر  45                                                سنة 45إلى أقل من 35من                       

 

 :المؤهل العلمي .3

 مهندس                             ليسانس                                          أو أقل ثانوي             

 تكوين مؤهل                دراسات عليا                         

 

 بالمؤسسة:خبرة  سنوات ال .4

 سنوات         10أقل من إلى 05من                 سنوات  05أقل من                 

سنة  20               سنة 20 أقل من إلى15من                    ةسن15 أقل من إلى10 من         

  فأكثر

 

 مؤقت                                  دائم                : طبيعة المنصب .5

 عدد الأولاد: .6

 أولاد 4 وأقل من 2أكثر من                       ولدين أو أقل                              

                                        أولاد أو أكثر 4                                   

 

  مستوى الأجر: .7

 دج 40000إلى أقل من دج 25000من                     دج 25000أقل من                     

 فأكثر  دج 60000                                           دج 60000إلى أقل مندج  40000من       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي الثاني: الجزء

 المديريةب نظيميالالتزام التمستوى ثم  ،فيما يلي مجموعة عبارات تقيس مستوى جودة الحياة الوظيفية    

يد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، وذلك بوضع علامة ، المرجو تحد-بسكرة  -العامة للحماية المدنية

 ( أمام العبارة التي تناسب اختيارك.×)

 الوظيفية جودة الحياة المحور الأول: 

 

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية وعبارات القياس 

 المعيار

ناد  أبدا

 را

 دائما غالبا أحيانا

 المهنية الأمن والصحة .أ

      .لعمالها منةوآ صحية عمل بيئةالمديرية توفر  -1

      العاملين. سلامةو في المديرية بصحة المسؤولين يهتم -2

 لامةــــلسوا ةــــلوقايا جراءاتلإ العاملين عاــــتبإ ىــــعل دارةلإا تحرص -3

 .لعملا ءثناأ المهنية

     

      .العاملين لصحة يةورلدا بالمتابعة دارةلإا متقو -4

        .ملالأمن والحماية من الأخطار المهنية في مكان الع سائلو دارةلإا توفر -5

      .لتجنيب الموظفين للأضرار الصحية عالةتتبنى الإدارة إجراءات ف -6

 المشاركة في إتخاذ القرارات .ب

      .في إتخاذ القرارات التي تمس عملي ةشاركالم الإدارةتمنح لي  -7

      .ما يتعلق بحل مشكلات العملفي يلتعبير عن رأيعلى ا الإدارةتشجعني  -8

داف معلومات كاملة للمرؤوسين عن أهفي المديرية في العمل  وفر الرؤساءي -9

 .الأعمال و نتائجها

     

      لعمللأساليب امع العاملين المناقشة الجماعية  الرؤساء في مؤسستنايشجع   -10

      آخرين. لمرؤوسينأو رئيسي المباشر جزءا من صلاحياته لي يفوض   -11

      .زدون تميي أفرادهامشاركة في اتخاذ القرارات لكل حق الالمؤسسة  تمنح  -12

 عدالة نظم الأجور و المكافآت و الحوافز .ج

ارج خبالنظر إلى ما يحصل عليه الآخرون  في مؤسستنا أشعر بعدالة الأجر -13

  .العمل الحكومي

     

       .أشعر بالرضا عن العلاوات و الزيادات التي تضاف للراتب سنويا -14

      عدالة في توزيع الأجور في مؤسستنا. هناك -15

ر عليه أملدى ثقة و إرتياح بأن راتبي مهما تأخر أو تجزء فإن حصولي  -16

  .مضمون حتما

     

      المحقق. وفقا للأداءفي مؤسستنا يتم تحديد الأجر  -17

      تتحرص المؤسسة على تقديم الإعانات و كذلك الإكراميات في المناسبا -18

 التدريب و لتكوينا .د

 لدعم ةـمزللااوالمعنوية  المادية تاـلإمكانيا و تهيلاـلتسا لـك دارةلإا توفر  -19

   .التغيرات لمواكبة التدريب و لتكوينا مجابر تنفيذو

     

      دريبتمنح للعاملين في المؤسسة نفس الفرصة للاستفادة من التكوين و الت -20



 

 

 

      .ركينللمشا بالنسبة حبالوضو التدريب و لتكوينا مجابر افهدأ تتميز  -21

      .معا التقني و داريلإا لتكوينا على العاملين تكوين مجابر تشتمل -22

 اءأد لتحسين كبيرة بدرجة التدريب و التكوين عملية على المؤسسة تعتمد -23

 مستخدميها.

     

      دافها.في بلوغ أه تنامؤسس تساعد التي الركائز من والتدريب التكوين يعتبر -24

 الالتزام التنظيميالمحور الثاني: 

 

 أبعاد الالتزام التنظيمي و عبارات القياس

  المعيار 

 دائما  غالبا أحيانا نادرا  أبدا 

 العاطفي الالتزام -أ

      .الشخصية مشاكلي من جزء هي المؤسسة مشكلات أن حقا   أشعر -1

      لمؤسسة التي أعمل فيهاهذه ال لانتمائي أشعر بالفخر و الإعتزاز -2

       .العمل في زملائي الأخوية بين بالعلاقة شعور هناك -3

      .الإستقرار و بالراحة يشعرني المؤسسة في لعمل ا مناخ -4

      .فيها أعمل   التي المؤسسة وقيم قيمي بين توافق هناك -5

 المستمر ) الإستمراري ( الالتزام -ب

      .المؤسسة  في هذهأرغب بالإستمرار بالعمل  -6

       .بها العمل للالتحاق جهات أفضل من الحالي مليع أن أرى -7

      .فيها أكلف بها في المؤسسة مقابل الاستمرار مهمةأقبل أي  -8

      .لي بالنسبة جيدا   وظيفيا   استثمارا يمثل الحالي عملي في وجودي -9

      .أخرى بديلة فرص توفرت لو حتى الحالي عملي في بالبقاء رغبة لدي  -10

      .المؤسسة نجاح في يساهم أكبر جهد بذل في رغبة لدي -11

 ارييعالم الإلتزام- ج

       .تجاه عملي قبلي من دائم إلتزام هناك -12

      .فيها العاملين قبل من والالتزام الإخلاص مؤسستي تستحق -13

      .صائبا   قرارا   يعتبر المؤسسة في بالعمل إرتباطي قرار نإ -14

      .المؤسسة  أهداف لتحقيق جهدي قصار أبذل -15

      .المجتمع لدى المؤسسة سمعة على أحافظ -16

 إضطررت لمنحها وقت أحرص على إنجاز المهام الموكلة لي يوميا حتى إن -17

 .إضافي بعد إنتهاء ساعات العمل

     

 شكرا على حسن تعاونكم


