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 الدراسة صلخستم

 

ف على أثر جودة حياة العمل على اتلتزام التنظيمي لدى عاملي فروع مصيرف    هدف                                                                                        ت الدراسة إلى التعر 

و                       الجمهورييية بمدينيية زليييتن                                                                         ، حيييث تييم اسييتخدام الميينهج الوصييفي التحليلييي فييي وصييه الظيياهرة وتحليلهييا، وتكييو 

                                                                        " مفردة، واعتمد على أسلوب المسح الشيامل وذليك لصيغر المجتميع، حييث كانيت نسيبة   95                  مجتمع الدراسة من "

                                                                              % وتييم اسييتخدام اسييتبانة مكونيية ميين ثرثيية أجييزاء الأول خيياة بالصييفات الشخصييية والتنظيمييية   89         اتسييترداد 

و مين مايياس                                                                                                     للمبحوثين، أما الجزء الثاني فاد تكوو من ماياس جودة حيياة العميل، والجيزء الثاليث والأخيير تكيو 

                                  فيي معالجية البيانيات التيي تيم  جمعهيا   SPSS                                                            اتلتزام التنظيمي؛ هذا وتم اتعتماد على برنامج الحزم الإحصائية 

                                          للحصول على النتائج وإثبات فرضيات الدراسة.

                                                                            سة وجود أثر ذو دتلة إحصائية لجودة حياة العمل بفروع مصرف الجمهورية بيزليتن فيي             وأظهرت الدرا

                                                                                                  اتلتزام التنظيمي للعاملين، كما أظهرت النتائج أو الأجيور والمكافيآت متيوافرة بدرجية متوسيطة كأحيد متطلبيات 

                 ايائي" بفيروع مصيرف                                                                               جودة حياة العمل بالمصرف، وأظهرت النتائج ارتفياع اتلتيزام "العياطفي، المعيياري، الب

                 الجمهورية زليتن.

                                                                                        وأوصت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها التأكيد على رفيع مسيتوى الأجيور والمكافيآت بميا يتكافيأ 

                                                                                              مع ما ياوم به ويادمه العاملين مين عميل وجهيد وبميا يتناسيب وإشيباع حاجياتهم، بالإضيافة إليى ضيرورة تشيجيع 

                                                          لى تحسين جودة حياة العمل لما لها من أثير عليى تحاييق اتلتيزام                                       المسؤولين بفروع مصرف الجمهورية زليتن ع

          التنظيمي.

                   الكلمات المفتاحية:

                                                                          بيئة العميل التيي تتيوافر فيهيا العواميل الماديية والمعنويية بمختليه أبعادهيا بشيكل    هي        "               جودة حياة العمل

  .                                                                جيد، مما ينعك  ذلك إيجابا على الموظه فيشعر بالرضا والأماو الوظيفي

      ويرغيب    ،      هيدافها أ                    من خرل منظمة معينة و     ا                                    الحالة التي يكوو فيها الموظه معروف                  زام التنظيمي  هو    اتلت

  .              باتستمرار فيها
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of the quality of work life on organizational 

commitment among employees of the branches of Jumhouria Bank in the city of Zliten, where the 

descriptive and analytical approach was used to describe and analyze the phenomenon. The study 

population consisted of "95" individuals, and it was relied on the comprehensive survey method due 

to the small size of the community, as The recovery rate was 89%, and a questionnaire consisting of 

three parts was used. The first part concerned the personal and organizational characteristics of the 

respondents. The second part consisted of a measure of the quality of work life, and the third and 

final part consisted of a measure of organizational commitment. The statistical package SPSS was 

relied upon to process the collected data to obtain results and prove the study hypotheses  

The study showed a statistically significant effect of the quality of work life in the branches 

of Jumhouria Bank in Zliten on the organizational commitment of employees. The results also 

showed that wages and rewards are available to a moderate degree as one of the requirements for 

the quality of work life in the bank The results showed a high "emotional, normative, and Survival " 

commitment in the branches of Jumhouria Bank Zliten. 

The study recommended a set of recommendations, the most important of which is the 

emphasis on raising the level of wages and rewards in a way that is commensurate with the work 

and effort that employees do and provide and in a way that is appropriate and satisfies their needs, 

in addition to the need to encourage officials in the branches of Jumhouria Bank Zliten to improve 

the quality of work life because of its impact on achieving organizational commitment.. 

Keyword: 

 •Quality of work life: "It is a work environment in which the material and moral factors in their 

various dimensions are well present, which reflects positively on the employee and he feels satisfied 

and job secure. 

•Organizational commitment: It is the situation in which an employee is known by a particular 

organization and its goals, and wants to continue in it. 
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  :     مقدمة   1- 1

               لنجياح أي منظمية                                                                                 يعيش العالم اليوم عصر الإدارة الحديثة بأبعادها ومفاهيمها كافة، فليم يعيد هنياك مجيال 

                                                                                                    إت إذا كانت إدارتها على أس  إدارية وعلمية حديثة، وهذا الأمر يتطلب تيوفير بيئية عميل سيليمة تيوفر للعياملين 

                                                       اتستارار والأمن واتحترام، وتحفيز الايادات الإدارية لذلك.

         لإدارة فييي                                                                                وتهييتم جييودة حييياة العمييل بتحليييل ودراسيية الأسيياليب والمكونييات التييي تعتمييد وتسييتند عليهييا ا

     كبيا   ا                             ويعيد مفهيوم جيودة حيياة العميل مو                                                                 المنظمات باصد توفير حياة وظيفية أفضل وبما يسهم ذلك في أداء أحسن

                                          ر ليذى العياملين وليحاييق تعظييم أهميية اسييتخدام  ت                                                       لسياسيات التغييير والتطيوير التنظيمييي وليخفيه مين الالييق والتيو

                       تنافسي لمنظمات الأعمال.                              يات الفعالة في تدعيم التميز ال   تيج                                                وترشيد أداء الموارد البشرية واعتبارها أحد اتسترا

                                                                                           ولرلتزام التنظيمي أهمية في ضماو ارتباط العاملين بمنظمتهم فمن خرليه ييتم تنسييق جهيود المرنوسيين 

                                                                                               من أفراد وجماعات لتحايق الأهداف والمشاركة في اتخاذ الارارات وحل المشكرت وتوفير حياة وظيفية أفضيل 

                                                                                       شباع لحاجاتهم، وهذا بدورة يرفع مستوى الأداء ويحاق الأهداف وياود إلى جودة حياة عمل سليمة.         وتحايق الإ

               مشكلة الدراسة:     0- 1

 ُ                                                                                          يعُد قطاع الخدمات من الاطاعات المتطورة والمتغيرة بسرعة عالية، ويظهر هيذا التطيور والتغيير بشيكل 

                                     ميرء بشيكل مسيتمر، وهيذا يسيتدعي بالضيرورة                                                       واضح وأساسي بتزايد المنافسية، وتغيير احتياجيات ومطاليب الع

                                                             التنظيميي، ومواكبية التغييرات، والتعاميل معهيا لإرضياء العميرء، وذليك          اتلتيزام                           الملحة إيجياد درجية عاليية مين 

                                                  بتميزهم بالمهارات والادرات المطلوبة لطبيعة العمل.

                         رفية وميا يتطلبيه مين أدوار  صي   الم                                                                 وانطرقا  من الدور الذي تؤديه جودة حياة العمل فيي اترتاياء بالمنظمية 

                                                                                                     إضافية لتحايق اتلتزام التنظيمي. قام الباحث ب جراء دراسة استطرعية لتحديد مشكلة الدراسة بدقية عليى متلايي 

                                                                                              الخدميية بالمصييرف قيييد الدراسيية بفروعييه المختلفيية فييي مدينيية زليييتن، وقييد أجريييت الدراسيية علييى عينيية عشييوائية 

                                                   أسئلة اتستبانة حول أبعاد اتلتزام التنظيمي كما يلي                     ( مفردة، وقد تمحورت   25        قوامها )

                                                              اتلتزام الباائي( وبناء  على ذلك تم استنتاج عدد من الناياط منهيا   –                 اتلتزام المعياري   –                 )اتلتزام العاطفي 

        ما يلي 

                      مصرف الجمهورية زليتن.                العاملين بفروع                                      وجود ضعه في مستوى اتلتزام العاطفي لدى   . 1

                      مصرف الجمهورية زليتن.                العاملين بفروع                       ى اتلتزام المعياري لدى                 وجود ضعه في مستو  . 2

                      مصرف الجمهورية زليتن.                العاملين بفروع                                      وجود ضعه في مستوى اتلتزام الباائي لدى   . 3

                                ويمكن توضيح ذلك بالجدول التالي 

‌ 



  
 

 ( يبين نسبة إجابات المبحوثين بالدراسة الاستطلاعية1-1جدول رقم )

 الأبعاد

المبحوثينإجابات   

نسبة الإجابة  الإجابات السائدة

 السلبية

نسبة الإجابة 

 المحايدة

نسبة الإجابة 

 الايجابية

%64 اتلتزام العاطفي  17%  29%  سلبية 

%56 اتلتزام المعياري  19%  25%  سلبية 

%63 اتلتزام الباائي  11%  26%  سلبية 

 المصدر  من إعداد الباحث

                                                                عدد من المؤشرات ذات العرقة بظاهرة ضعه اتلتزام التنظيمي كما يلي                           ومن ذلك يكن تحديد وإبراز

                                       انتظار الزبائن وقت طويل لتلاي الخدمات.  . 1

                                                                 تباطؤ بعض الموظفين في التعامل مع الزبائن وكثرة الأحاديث الجانبية.  . 2

                                     قلة اتلتزام بمواعيد الحضور واتنصراف.  . 3

                                              حجم البيروقراطية والنمطية للتعامل مع الزبائن.  . 4

                                                        نال الكثير من الزبائن حساباتهم المصرفية إلى مصارف أخرى.  . 5

                                                         لجوء الكثير من الزبائن لطرق غير رسمية للحصول على الخدمة.  . 6

                                           قلة استغرل الوقت بالايام بالأعمال المطلوبة.  . 7

                 الدراسة يمكن حصر      محل                                                                    عليه ومن أجل معرفة أثر جودة حياة العمل على اتلتزام التنظيمي بالمصرف 

 -       التالي          الرئيسي            في التسانل         المشكلة

               مصييرف الجمهورييية                 العيياملين بفييروع    لييدى                                                     س/ مييا مييدى أثيير جييودة حييياة العمييل علييى اتلتييزام التنظيمييي

       زليتن؟

                فرضيات الدراسة:     2- 1

                  الفرضية الرئيسية:     1- 2- 1

                                                                                           يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين جودة حياة العمل بأبعادها "ظروف العمل المعنوية، خصيائص الوظيفية، 

                                                                       التنظيمي بأبعاده "اتلتزام العاطفي، اتلتزام المعياري، اتلتزام الباائي".                          الأجور والمكافآت" واتلتزام 

                                                وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية 

                                                     لة إحصائية بين ظروف العمل المعنوية واتلتزام العاطفي.              يوجد أثر ذو دت  . 1

                                                                    يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين ظروف العمل المعنوية واتلتزام المعياري.  . 2

                                                                   يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين ظروف العمل المعنوية واتلتزام الباائي.  . 3



  
 

                                                             يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين خصائص الوظيفة واتلتزام العاطفي.  . 4

                                                              يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين خصائص الوظيفة واتلتزام المعياري.  . 5

                                                             يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين خصائص الوظيفة واتلتزام الباائي.  . 6

                                                               يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين الأجور والمكافآت واتلتزام العاطفي.  . 7

          المعياري.                                                      يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين الأجور والمكافآت واتلتزام   . 8

                                                               يوجد أثر ذو دتلة إحصائية بين الأجور والمكافآت واتلتزام الباائي.  . 9

                 أنموذج الدراسة:      4- 1

 تغير المستال                                     المتغير التابعمال

  جودة حياة العمل

 

 

 اتلتزام التنظيمي

 .ظروف العمل المعنوية   .اتلتزام العاطفي 

 .خصائص الوظيفة   .اتلتزام المعياري 

 .الأجور والمكافآت   .اتلتزام الباائي 

 المصدر من إعداد الباحث.

                أهمية الدراسة:      5- 1

                                                                                           تادم الدراسة نااشا  فكريا  حول "متغييرات الدراسية" وهيذا ميا يسيهم فيي تزوييد المهتميين ببحيو  جيودة   . 1

                                             التنظيمي بمواضيع حديثة في مجال الفكر الإداري.                              حياة العمل وأثرها على اتلتزام 

                                                                               تعييد الدراسيية الحالييية ميين وجهيية نظيير الباحييث وبعييد اتطييرع علييى المصييادر الخاصيية بالبحييث ميين   . 2

                                                                                          الدراسات النادرة التي تطرقت وتناولت جودة حياة العمل وأثرها على اتلتزام التنظيميي فيي المصيرف 

             قيد الدراسة.

                                                            ستنتاجات والتوصيات يساعد الاائمين عليى رفيع مسيتويات أدائهيم فيي   ات    من                        العمل على تاديم مجموعة  . 3

         الدراسة.     محل       المصرف 

                                                                                    من خيرل نتيائج الدراسية الميدانيية يسيتطيع المصيرف التعيرف عليى ميدى أثير جيودة حيياة العميل عليى   . 4

                                         اتلتزام التنظيمي وبياو جانب الاصور لديه.

                أهداف الدراسة:      6- 1

                      الهدف الرئيسي التالي                        تسعى الدراسة إلى تحايق 

        وينبثيق  ،                                                                   مستوى جيودة حيياة العميل واتلتيزام التنظيميي بفيروع مصيرف الجمهوريية زلييتن           التعرف على 

                           عنها الأهداف الفرعية الآتية 



  
 

        متغيييرا                                 علييى اتلتييزام التنظيمييي باعتبيياره                                              ار جييودة حييياة العمييل باعتبارهييا متغيييرا  مسييتار   بيي          دراسيية واخت  . 1

        تابعا .

         الدراسة.     محل                                      توافر أبعاد جودة حياة العمل في المصرف                التعرف على مدى   . 2

                                                                     التعرف على الصعوبات والمشاكل التي تعترض تطبيق أبعاد جودة حياة العمل.  . 3

         اتلتيزام                 الدراسية فيي تحسيين      محيل                                                      تاديم التوصيات فيي صيور نتيائج تسياعد المسيؤولين فيي المصيرف   . 4

          التنظيمي.

                                   إثراء مكتبة الكلية بدراسة ميدانية.  . 5

             ود الدراسة:   حد     7- 1

                                                                        الميدانية بالمجال الموضيوعي إضيافة إليى الزمنيي والبشيري والمكياني بحييث تتحيدد                   ركزت هذه الدراسة

                         الدراسة بالحدود التالية 

                   الحدود الموضوعية:    1- 7- 1

    .                            العمل على اتلتزام التنظيمي                                    هذه الدراسة على تحليل أثر جودة حياة         اقتصرت

                 الحدود الزمنية:    0- 7- 1

   م(    2122-    2121                      الفصل الدراسي الخريه )          من بداية            هذه الدراسة        أجريت

                 الحدود البشرية:    2- 7- 1

                                     بمصرف الجمهورية بفروعه بمدينة زليتن.          العاملين                  تاتصر الدراسة على 

                  الحدود المكانية:    4- 7- 1

             مدينة زليتن.   في                مصرف الجمهورية      فروع 

        الدراسة       وعينة       مجتمع     8- 1

  .    موظه  "   95                     زليتن والبالي عددهم "           عه بمدينة و                     في مصرف الجمهورية بفر          العاملين     جميع 

                             طرق جمع البيانات والمعلومات:     9- 1

                                                                                  اعتمييدت الدراسيية فييي الجييزء الخيياة بالجانييب النظييري علييى الكتييب والمجييرت والأبحييا ، والرسييائل،   

           عليى مجموعية        اعتميد      ؛ كما  ل                                                                         والدوريات، ومواقع شبكة المعلومات الدولية التي تناولت موضوع جودة حياة العم

        طيرع عليى                                ميات التيي حصيل عليهيا الباحيث مين ات                                                    من الأسئلة التي تايي  كيل المتغييرات فيي الدراسية، والمعلو

                                                                                        طريييق معالجيية موضييوع جييودة حييياة العمييل، وموضييوع اتلتييزام التنظيمييي ميين قبييل البيياحثين الآخييرين والتييي 

                                      استخدمت كذلك في بلورة وتحديد المشكلة.

‌ 



  
 

              منهج الدراسة:      12- 1

                                        التحليليي؛ لكونيه يتماشيى ميع طبيعية المشيكلة                                دراسة تم اتباع المنهجيين الوصيفي                      من اجل تحايق أهداف ال

                         ُ                                                               ومتغيييرات الدراسيية، والييذي يعُييرف بأنييه ميينهج للبحييث يتنيياول أحييدا  وظييواهر وممارسييات موجييودة ومتاحيية 

                                      الباحث أو يتفاعل معها فيصفها ويحللها.                                                             للدراسة والاياس كما هي دوو تدخل الباحث في مجرياتها، ويستطيع

                  متغيرات الدراسة:       11- 1

                                        جودة حياة العمل بأبعاده وتتمثل في                       أولا : المتغير المستقل

                     ظروف العمل المعنوية.  . 1

              خصائص الوظيفة  . 2

                 الأجور والمكافآت.  . 3

                                  لتزام التنظيمي بأبعاده وتتمثل في       ات                      ثانيا : المتغير التابع

                 اتلتزام العاطفي.  . 1

                 تلتزام المعياري. ا  . 2

                 اتلتزام الباائي.  . 3

                   الأساليب الإحصائية:       10  - 1

        ( لإجييراء .SPSS                                                                   اتعتميياد علييى عييدد ميين الأدوات الإحصييائية وسيييتم اسييتخدام البرنييامج الإحصييائي )    تييم

                                                                       التحليرت الإحصائية. المطلوبة وتمثلت الأدوات الإحصائية المستخدمة في الآتي  

                                     معامل الثبات ومعامل اتتساق الداخلي.   -                                              أدوات الصدق والثبات ) التحليل العاملي التوكيدي  . 1

    شييدة   -            معامييل اتخييترف  -             انحييراف معييياري  -                                          الأدوات الإحصييائية الوصييفية. ) وسييط حسييابي مييوزوو  . 2

      نميوذج   -             تحلييل المسيار   -             أثير خطيي متعيدد  -                                        معامل اترتباط البسيط بيرسوو أثر خطيي بسييط  -      الإجابة

                    لمعادتت الهيكلية(.  ا

                      أسباب اختيار الموضوع:      12  -   1

                                                             هناك أسباب واضحة تدفع الباحث تختيار هذا الموضوع دوو آخر وهي 

                                                                                     حداثة الموضوع من حيث الطرح والتطبيق في ليبيا عموميا  والمصيرف قييد الدراسية خصوصيا ، وذليك   . 1

                 حسب اطرع الباحث.

                         العمل واتلتزام التنظيمي.                                          الرغبة في التعمق أكثر في ميداو جودة حياة  . 2

                                                     الصلة بين الموضوع وميداو التخصص العملي إدارة الأعمال.  . 3

 



  
 

                   الدراسات السابقة:     14  - 1

 ر.م
مكان 

 الدراسة
 عنوان الدراسة اسم الباحث

سنة 

 الدراسة
 الهدف من الدراسة

 منهج الدراسة ومجتمع

 العينة
 أهم الاستنتاجات

 أشواق طالب العراق   . 1

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

                   وتأثيرهييييا فييييي التفييييوق 

           التنظيمي. 

 م2122

                           التعرف على مستوى جيودة حيياة 

                       العمييييييييل والتفييييييييوق التنظيمييييييييي 

                           وتحسين الخطط واتستراتيجيات 

                       التيييييي تسييييياعد عليييييى اسيييييتمرار 

                           والرفيييع مييين السيييمعة التنظيميييية 

                           والمكانة المجتمعية المنظمة

                        المييينهج الوصيييفي التحليليييي  

                      مجتميييع العينييية يتكيييوو مييين 

     113             مفيييييردة اختييييييار      251

      مفردة     251         مفردة من 

                               إو جيييودة حيييياة العميييل مفهيييوم متعيييدد 

                              الأبعيييياد يبييييدأ بتحسييييين بيئيييية العمييييل 

                               ويتييدرج حتييى المشييياركة الفاعليية فيييي 

                                   اتخاذ الارارات التي تتخذها المنظمة

 الجزائر   . 0

بخدا خديجة 

بن السي 

 حمو أحمد

                 العدالييية التنظيميييي     دور 

                   فيييي اتلتيييزام اليييوظيفي 

       دراسة.

 م2122

                         التعيييرف عليييى مسيييتوى اتلتيييزام 

                            الييوظيفي لييدى العيياملين بمكاتييب 

                       اتصاتت الجزائر بآدرار.

                     اسييييتخدم الميييينهج الوصييييفي 

       مفردة.    61         التحليلي 

                                 تسييياهم العدالييية التنظيميييية فيييي تعزييييز 

                                اتلتزام الوظيفي لدى موظفي مؤسسية 

                      اتصاتت الجزائر ادرار.

 العراق   . 2
العامري 

 وآخرون

                    دور جييودة حييياة العمييل 

                      والسيعادة التنظيمييية فييي 

                  تحسيييين إدارة عرقيييات 

       الزبوو

 م2121

                          الكشه عن مسيتوى تيوافر جيودة 

                              حييياة العمييل والسييعادة التنظيمييية 

             لعينة البحث.

      ويشيييمل                  المييينهج اتسيييتباني

                بمراجعييييييييييييية الأدبييييييييييييييات 

                  والطروحيييييييييات الفكريييييييييية 

                    ودراسيييييييات السييييييياباة ذات 

                     الصلة بمتغيرات البحث

                               هنييياك مسيييتوى اهتميييام نيييال مييين إدارة 

                                 الفنيييادق بجيييودة حيييياة العميييل، ارتبييياط 

                                   جودة العمل بأبعادها مع إدارة عرقات 

                                   الزبوو بأبعادها بمستوى ارتباط عالي

 الاردن   . 4

سلطان حميد 

عبدالحميد 

 اللحياني

                      واقع اتلتيزام التنظيميي 

             ليييييييييييدى الميييييييييييوظفين 

                  الإداريييييييين فييييييي إدارة 

                 التربية والتعليم

 م2121

                       إليييى الكشيييه عييين وجيييود فيييروق 

                          ذات دتليية إحصييائية حييول واقييع 

                  اتلتزام التنظيمي.

                     اسييييتخدم الميييينهج الوصييييفي 

                      المسيييحي والمييينهج النيييوعي 

                      تكونيييت عينييية الدراسييية مييين 

                قائدا  تربويا .     113

             واقيع اتلتيزام                     توصلت دراسته إليى أو 

                               التنظيميييي ليييدى الميييوظفين الإدارييييين 

                  كاو بدرجة متوسطة.

 حسين العراق   . 5

                 دراسييييية تحليليييييية فيييييي 

                 مركيييييز وزارة العميييييل 

                   والشييؤوو اتجتماعييية، 

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

                    وتأثيرهيييا فيييي التفكيييير 

        الريادي

 م2121

                             التعرف على مستوى توافر أبعاد 

                        جيييودة حيييياة العميييل عليييى وفيييق 

      لعينييية                       تصيييور الأفيييراد العييياملين

                        البحيييييث "تحدييييييد درجييييية إدراك 

                           التفكييييير الريييييادي عنييييد الأفييييراد 

                            العييياملين لعينييية البحيييث"، مييينهج 

                الوصفي التحليلي

  .                    منهج الوصفي التحليلي

                             تفتايييير الإدارة الوسييييطى فييييي هيئييييات 

                                 ودوائر الوزارة إلى مركات من حملية 

                                   الشييهادات العلييييا، تحييت الإدارة العلييييا 

                           عليييى العميييل ضيييمن أسيييلوب الفرييييق 

                          يق أهداف الوزارة والهيئات    لتحا
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 الرياض   . 6
تغريد 

 وعبدالملك

                    أثيير جييودة حييياة العمييل 

            عليييييييييييى اتحتيييييييييييراق 

        الوظيفي

 م2121

                        التعيييرف بدرجيييية أساسيييية علييييى 

                          تيييأثير جيييودة حيييياة العميييل عليييى 

                             اتحتراق الوظيفي لدى عينية بليي 

         مفييييييييردة ميييييييين      391      حجمهييييييييا 

                            الموظفيات الإدارييات فييي الإدارة 

               العامة للتعليم

         التحليلي              المنهج الوصفي 

                               توافر مستوى متوسيط مين جيودة حيياة 

                                   العمييل فييي الإدارة العاميية للتعليييم محييل 

        الدراسة

 الكويت   . 7
حمد عامر 

 العجمي

                  أثييير الرضييييا الييييوظيفي 

                     على اتلتيزام التنظيميي 

                        بوجود الثاافة التنظيمية 

            كمتغير وسيط

 م2121

                     التعييييييرف علييييييى أثيييييير الرضييييييا 

                             اليوظيفي علييى اتلتيزام التنظيمييي 

                 التنظيمييية كمتغييير               بوجييود الثاافيية 

                         وسيييط فييي المصييارف التجارييية 

         الكويتية

                        المييينهج الوصيييفي التحليليييي  

                       وتكونييت عينيية الدراسيية فييي 

                 عييامر  فييي المصييارف      391

                   التجارية الكويتية.

                          وجيييود مسييييتوى مرتفيييع ميييين الرضييييا 

                                   الييوظيفي واتلتييزام التنظيمييي والثاافيية 

                                  التنظيمية لدى العاملين فيي المصيارف 

                   التجارية الكويتية.

 ليبيا   . 8

اسماعيل 

عيسى 

 اسماعيل

                         أثر فعالية إدارة الميوارد 

                    البشيييرية عليييى اتلتيييزام 

                التنظيمييييييييي، دراسيييييييية 

                     ميدانيييية عليييى العييياملين 

                  بالفنييييييييييادق الواقعيييييييييية 

                   بمنطاة الجبيل الأخضير 

         "ليبيا".

 م2121

                        التعييييرف علييييى مسييييتوى فعالييييية 

                              إدارة الموارد البشيرية فيي قطياع 

                               الفنييادق الليبييية هييدفت إلييى تبييياو 

                 اتلتيييييييزام التنظيميييييييي       مسيييييييتوى 

                             )العاطفي، المعياري المستمر(.

                      حييييث تيييم اسيييتخدام المييينهج 

                       الوصييفي التحليلييي، مجتمييع 

    39                      الدراسيية والبييالي عييددهم 

       مفردة.

                        ضييييييعه مسييييييتوى ممارسييييييات إدارة 

                                  المييوارد البشييرية فييي فنييادق الدراسيية، 

                         كمييا كشييفت عيين ضييعه فييي مسييتوى 

                                   اتلتييزام التنظيمييي لييدى العيياملين بتلييك 

         الفنادق.

 فاضل فايزة جزائرال   . 9

                  العدالييييييييية التنظيميييييييييية 

                 وعرقتهيييييييا بييييييياتلتزام 

                   التنظيمييييييي والدافعييييييية 

                  للإنجاز لدة العمال

 م2119

                            التعرف عليى العرقية اترتباطيية 

                       بييييييييييين العداليييييييييية التنظيمييييييييييية 

                          واتلتيييييزام التنظيميييييي ودافعيييييية 

                           العميييال نحيييو الإنجييياز بيييالمجتمع 

      زهاتيه                      الصناعي لإنتاج الإسمنت 

            وتية معسكر.

                الوصفي التحليلي       المنهج 

                           هنيييياك مسييييتوى متوسييييط لييييدى أفييييراد 

                                   مجتمييع الدراسيية ميين العداليية التنظيمييية 

                               واتلتييزام التنظيميييي ومسييتوى مرتفيييع 

                        من الدافعية للإنجاز لهم.

 مزيان محمد الجزائر   .  12

                    عوامل الرضا الوظيفي 

                      واتلتزام التنظيمي لدى 

               الأستاذ الجامعي

 م2118

                          توضيح العرقة ومعرفية مسيتوى 

                 اليييييييوظيفي واتلتيييييييزام       الرضيييييييا 

                     التنظيمي على حد سواء

                       حيييث تكونييت عينيية الدراسيية 

              أسييييتاذ ميييين كلييييية     95   ميييين 

        العلوم.

                               عدم وجود عرقة ذات دتلية إحصيائية 

                           بييييييين الرضييييييا الييييييوظيفي واتلتييييييزام 

                            التنظيمي لدى أساتذة الجامعة
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 مصر   .  11

أسماء 

الهادي 

عبدالحي  

محمد محمد 

 ابراهيم مطر

                     اتلتييزام التنظيمييي لييدى 

               معلمييييييييييييين التعليييييييييييييم 

              الأساسيييييييي وعرقتيييييييه 

                بالإبداع المؤسسي

 م2118

                               تحديد طبيعة العرقة بين اتلتيزام 

                          التنظيميييييي للمعلميييييين واتبيييييداع 

                         المؤسسيييي فيييي ميييدراس التعلييييم 

                        الأساسي بمحافظة الدقهلية

                     الميينهج الوصييفي فييي وضييع 

                   إطييييار نظييييري ثييييم إجييييراء 

                         دراسة ميدانية للتعرف عليى 

                          واقع اتلتزام التنظيميي ليدى 

                 المعلميييييييييييييين واتبيييييييييييييداع 

                        المؤسسي، ثيم تطبياهيا عليى 

      2251                 عينييية ممثلييية مكونييية 

                        معلميييا  مييين معلميييي التعلييييم 

                الأساسيييييييييييي بيييييييييييالإدارات 

           التعليمية.

                                 تييوافر اتلتييزام التنظيمييي لييدى معلمييي 

                               التعليييييم الأساسييييي بمحافظيييية الدقلييييية 

                             بدرجييية كبييييرة، توجيييد عرقييية طرديييية 

                                جييييدة ومهمييية بيييين اتلتيييزام التنظيميييي 

                     ميييدراس التعلييييم الأساسيييي           للمعلميييين ب

                واتبداع المؤسسي

 أبوحميد غزة   .  10

                    أثييير أبعييياد جيييودة حيييياة 

                 العميييييل عليييييى فاعليييييية 

               اتخيييييييييياذ الاييييييييييرارات 

                 الإدارييييية فييييي جامعيييية 

           الأقصى بغزة

 م2117

                           التعييرف علييى مييدى تييوافر أبعيياد 

                         جيييودة حيييياة العميييل فيييي جامعييية 

                   الأقصيييييييييى بغيييييييييزة والكشيييييييييه 

                         عييين مسيييتوى فاعليييية الايييرارات 

                 الايييادات الإدارييية             الإدارييية لييدى 

           في الجامعة

                  ميييييينهج البحييييييث الوصييييييفي 

              اتسييييييييتبانة أداة           التحليلييييييييي

       للبحث.

                                 عييدم وجييود ناابيية للعيياملين فييي جامعيية 

                           الأقصييييى بغييييزة تسيييياهم فييييي معالجيييية 

                            مشييييكرتهم الوظيفييييية، وعييييدم وجييييود 

                         برامج تدريبية في الجامعة

 الجزائر   .  12

قريشي 

هاجر 

 وباديسي

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

                    الوظيفيييية ودورهيييا فيييي

            تحسين الأداء

 م0216
                              هدفت جودة حياة العمل الوظيفيية 

                      ودورها في تحسين الأداء
               الوصه التحليلي

                               هناك انخفاض نسبي في مستوى جودة 

                                  الحييياة الوظيفييية وكييذلك وجييود ارتبيياط 

                                      ايجابي بين أبعاد جودة الحياة الوظيفيية 

                     ومستوى الأداء الوظيفي

 مصر   .  14
اشتيوي 

 محمد

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

        بالأبيييييييداع         وعرقتهيييييييا 

                  الإداري ليييدى مسيييئولي 

             الأنشيييييييييييطة العميييييييييييل 

                    الترويجيييية بالجامعيييات 

         المصرية.

 م2115

                             التعيرف عليى الواقييع الفعليي لكييل 

                           ميين جييودة حييياة العمييل والإبييداع 

                        الإداري ليييدى مسيييتوى الأنشيييطة 

                              الترويجية  بالجامعات المصرية.

                       المنهج الوصفي التحليلي

                              توجيييد عرقييية ارتبييياط ذات ذتليييه بيييين 

                     العميييل والإبيييداع الإداري           جيييودة حيييياة 

                           لييييدى مسييييتوى الأنشييييطة الترويجييييية 

                   بالجامعات المصرية.
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 الكساسبة الجزائر   .  15

                      أثر فاعليية نظيام تخطييط 

                 ميييييوارد المنظمييييية فيييييي 

                        التمكين النفسي واتلتيزام 

                   التنظيميييييييي للعييييييياملين، 

                   دراسييية ميدانيييية شييييركة 

                 اليوناس العربية.

 م2115

                           التعييرف علييى أثيير فاعلييية نظييام 

           المنظميييية فييييي             تخطيييييط مييييوارد 

                        التمكيييييييين النفسيييييييي واتلتيييييييزام 

                             التنظيمي للعاملين في الشركة.

                      حييييث تيييم اسيييتخدام المييينهج 

                      الوصيييفي التحليليييي مجتميييع 

     121                    الدراسيية والبييالي عيييدد 

                   مفييييييردة شييييييركة البوتيييييياس 

         العربية.

                                 وجود أثير ذي دتلية إحصيائية لفاعليية 

                            نظييييام تخطيييييط مييييوارد المنظميييية فييييي 

                           اتلتزام التنظيمي للعاملين.

 عفاف الجزائر   .  16

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

                وعرقتهيييييييا بالإبيييييييداع 

        الإداري.

 م2114

                        التعييييرف علييييى طبيعيييية العرقيييية 

                             الموجيودة بيين جييودة حيياة العمييل 

                        والإبييييداع الإداري لييييدى عمييييال 

                          إدارة مؤسسة نفطال ببسكره.

                       المنهج الوصفي التحليلي

                               هناك عرقة ارتباط قويية بيين ظيروف 

    ليدى                               العمل المعنوية واتبيداع الإداري 

          العاملين.

17  .    Shankar 

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

       دافعيييية               واسيييتراتيجيات

          الموظفين.

 م2114

                        التعيييييرف إلييييييى أهمييييييية الحييييييياة 

                           الوظيفيييية وأثرهيييا عليييى دافعيييية 

                               الموظفين لإنجاز المهام المكلفيين 

     بها.

                       المنهج الوصفي التحليلي

                            جيييييودة حيييييياة العميييييل ضيييييرورية جيييييدا  

                                  لمواصلة جذب الميوظفين للعميل وتحاييق 

                         اليييييوظيفي ليييييديهم، وأو الأثيييييار       الرضيييييا 

                                        الإيجابية لجودة حياة الوظيفية تعيود بيالنفع 

                              على كل من الموظفين والصناعات.

ار فلسطين   .  18            بحر ونص 

                جييييييودة حييييييياة العمييييييل 

                وأثرهيييييا عليييييى جيييييودة 

                  اتستغراق الوظيفي.

 م2113
                           التعرف إليى مسيتوى جيودة حيياة 

                                 العمل في دائرة التربية والتعليم.

                        المييينهج الوصيييفي التحليليييي

                       مجتمييييع الدراسيييية العيييياملين 

                        بيييييوزارة التربيييييية والتعلييييييم 

       مفردة.     411           الفلسطينية 

                                  توصلت الدراسة إلى أبعياد جيودة حيياة 

                                 العمييل المتييوفرة فييي المؤسسيية كمييا أو 

                              اتسييييتغراق الييييوظيفي للعيييياملين جيييييد 

                                ويرجييع ذلييك لشييعور العيياملين بتحايييق 

                             ذواتهيييم مييين خيييرل العميييل والعرقيييات 

                      الجيدة بين العاملين. 

19  .   

 فلسطين

محسن 

راضي 

وعبدالله 

 كاظم

                  العرقيييية بييييين السييييلوك 

                اتخرقيييييييييي  للاييييييييييادة 

                  واتلتزام التنظيمي

 م2113

                        هيييدفت الدراسييية للتعيييرف عليييى 

                         تحدييييد مسييييتوى تيييوافر السييييلوك 

                          الأخرقييي وكييذلك تحديييد العرقيية 

                           بيييين إدراك التيييدري  لسيييلوكيات 

                         الاييييييييادة اتخرقيييييييية واتلتيييييييزام 

          التنظيمي.

         التحليلي              المنهج الوصفي 
                                  تعزيز من السيلوكيات الأخرقيية للاائيد 

                            على مستوى اتلتزام التنظيمي.
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 حنونة غزة   .  02

                   قييياس مسييتوى اتلتييزام 

                      التنظيمي ليدى العياملين 

           بالجامعات.

 م2116

                          التعريييه علييى مسييتوى اتلتييزام 

                      التنظيميييييييييي ليييييييييدى العييييييييياملين 

           بالجامعات.

                       والتعيييرف عليييى بعيييض العاميييل 

                              الديمغرافييية الخاصيية بييالموظفين

                     على مستويات التزامهم

                       المنهج الوصفي التحليلي

                                ادخييال ادبيييات الييوتء التنظيمييي لييدى 

                    العاملين بالجامعات.

                                 اهتمييييام بالمنييييام التنظيمييييي والثاافيييية 

                      المجتمعة وخصائص العمل



1  
 

                              التعقيب على الدراسات السابقة.      15- 1

                            من جيودة حيياة العميل واتلتيزام                                                             من خرل اتطرع على الدراسات الساباة يتضح مدى أهمية التركيز كل 

                                                                                               التنظيمي في مختله المؤسسات، حيث تعد هذه الدراسة الأولى في ليبيا على منظمية خدميية والمتمثلية بمصيرف 

                        اسيات السياباة يمكين مرحظية                                                                    الجمهورية بفروعه في مدينة زليتن على حد علم الباحيث ومين خيرل تفحيص الدر

        التالي 

                                                                                          أظهرت الدراسات الساباة مستويات مختلفة من جودة حياة العمل لدى المبحوثين، إت  أو معظمها سيجل  - 1

              لهذه الظاهرة.               مستويات معتدلة 

                                                                                       اختلفت الدراسات الساباة في تحديد تأثير بعيض المتغييرات عليى وجيود ظياهرة جيودة حيياة العميل عين  - 2

             هذه الدراسة.

                                                                                 تتناول بعض الدراسات موضوع اتلتزام التنظيمي بوصفه وسيلة للتغيير والتميز والتطوير. - 3

                         الخاصة بجودة حياة العمل:                         أوجه التشابه مع الدراسات 

                منهجية الدراسة: - 1

                                                                                        اتفاييت الدراسيية الحالييية مييع كييل الدراسييات وذلييك علييى اسييتخدام اتسييتبانة والميينهج الوصييفي والتحليلييي 

    ات.                              مناسب لمثل هذا النوع من الدراس               باعتباره كمنهج 

                       أبعاد متغيرات الدراسة: - 0

                                                                                          اتفات الدراسة الحالية مع معظم الدراسات الساباة بخصيوة الأبعياد الخاصية بجيودة حيياة العميل، وهيذه 

                                                                 الأبعاد هي "ظروف العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور والمكافآت".

          التنظيمي:                                          أوجه التشابه مع الدراسات الخاصة بالالتزام

                منهجية الدراسة: - 2

                                                                                  اتفات الدراسة الحالية مع كل الدراسات الساباة على استخدام المنهج الوصفي والتحليلي.

           المتغيرات: - 4

                                                                                                 تتفق الدراسة الحالية مع أغلب الدراسات الساباة فيميا يتعليق بأبعياد اتلتيزام التنظيميي، وهيذه الأبعياد هيي 

                  اتلتزام الباائي".                                     "اتلتزام العاطفي، اتلتزام المعياري،

                                                   أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:

                                                                                           يمكن تلخيص أوجه اتخترف بين الدراسة الحالية والدراسات الساباة والتي سبق استعراضيها فيي الناياط 

         التالية 
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         اة العميل                                                                                 طرياة ربط المتغيرات بعضها ببعض، فالدراسة الحالية تايوم عليى تحدييد الأثير بيين جيودة حيي - 1

                                                                              واتلتزام التنظيمي بينما ركزت الدراسات الساباة على ربط المتغيرات لصورة مختلفة.

                  ، كميا او الدراسيات     2123                                                                    اخترف كل من المجال الزمني والمكاني، حيث تم إعداد الدراسة الحالية في  - 2

             هذه الدراسة.                                                                             الساباة أجربت في دول مختلفة البيئة وظروفها عن البيئة الليبية التي أجربت فيها 

                                                ما تتميز به الدراسة الحالي عن الدراسات السابقة:

                                                                                              يمكن الاول بشكل عام بأو معظم الدراسيات السياباة كانيت مفييدة جيدا  للباحيث، فيميا يتعليق ب عيداد الخطية 

                                                                                                   الخاصة بالدراسة الحالية سواء كياو ذليك فيي بليورة مشيكلة الدراسية، والمنهجيية المختيارة، والمراجيع الماترحية 

                                                                                          دراسة، وخطوات أخرى كالمتعلاة بتصميم أداة الدراسة اتستبانة، وقد تميزت هذه الدراسة بالتالي   لل

                                                                                        توضيح أثر جودة حياة العمل على اتلتزام التنظيمي على مصرف الجمهوريية بمدينية زلييتن، وهيذا ميا  - 1

                                                            لم تتطرف له أي من الدراسات الساباة، وذلك على حد علم الباحث.

                                                                        الحالية الأولى من نوعها بمصرف الجمهورية زليتن وفي ليبيا حسب اطرع الباحث.            تعد الدراسة  - 2

                                                                                          كما يأمل الباحيث أو تمثيل الدراسية الحاليية إضيافة علميية فيي موضيوعه، وأو تسيهم فيي تعزييز المفياهيم 

       لتطيوير                                                                                           العلمية حول كيل مين جيودة حيياة العميل واتلتيزام التنظيميي لميا لهميا مين دور بيالي الأهميية فيي عمليية ا

                                        التنظيمي وتحسين كفاءة وفعالية المنظمات.

                     التعريفات الإجرائية:     16- 1

                                                                      هيو حالية اجتماعيية ونفسيية تيدل عليى تطيابق أهيداف العياملين ميع أهيداف المنظمية                    الالتزام التنظيمدي:  . 1

                                                                                  وشييعور كييل طييرف بواجباتييه اتجيياه الطييرف الأخيير، والتمسييك بايييم وأهييداف المنظميية والشييعور الاييوي 

                                                      باتنتماء إليها والدفاع عنها والرغبة في اتستمرار فيها.

                                    الفييرد للخصييائص المميييزة لعمليية ميين درجيية                                              اتلتييزام العيياطفي  يتييأثر هييذا البعييد بدرجيية إدراك ‌- أ  

                                                                                    استارلية وأهمية وكياو وتنوع المهارات والمشرفين والمشاركة الفعالة من خرل بيئة العمل.

                                                                                     اتلتزام المعياري  يعبر عن شعور العاملين باتلتزام اتخرقي لرستمرار في العميل فيي المؤسسية ‌- ب  

                                          م الفيرد ميع تليك الخاصية بالمؤسسية ويكيوو نياتج        دات وقيي ا                                    كما يعك  الدرجة التي تتوافق بهيا اعتاي

                                               عن التأثر بالايم اتجتماعية والثاافية والدينية.

                                                                                            اتلتزام الباائي  درجة اتلتزام الفرد في هذه الحالة تحكيم بالايمية اتسيتثمارية التيي مين الممكين أو ‌- ج  

                                                                      يحااها لو استمر مع التنظيم ماابل ما سيفاده لو قرر اتلتحاق بجهات أخرى.

                                                                             هي بيئة العمل التيي تتيوافر فيهيا العواميل الماديية والمعنويية بمختليه ابعادهيا بشيكل                  جودة حياة العمل:   . 0

                                                                                        جيد مما ينعك  ذلك إيجابا  على الموظه فيشعر بالرضا والأماو الوظيفي فيبدل أقصى جهد ممكن فيي 

               خدمة المؤسسة. 
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                  وماارنته بالغير(.                                                         الأجور والمكافآت  )الرضا عن الأجر وعدالته بماارنته بالأداء‌- أ  

                                                                                    ظروف العميل المعنويية  )منيام عميل يتسيم بالثاية المتبادلية وحريية العميل فيي الوظيفية وصيداقات ‌- ب  

                                     حميمية بين الزمرء والرضا عن اتنجاز(.

    ل(.               واتستمتاع بالعم                                                   خصائص الوظيفة  )المهام والحرية في الأداء وحجم العمل ‌- ج  
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         المقدمة:   1- 1- 0

                                                                                 اتهتمام بموضوع جودة حياة العميل وذليك بوصيفه أهيم مصيادر رضيا العياملين، والعنصير الممييز      تجدد 

                             لبيئة عمل منظمة ما عن غيرها.

                                                                        طرع بالمسيؤولية الأخرقيية واتجتماعيية لتحسيين جيودة حيياة العميل للعياملين فيي كيل  ض              وهنا قد برز ات

                              شيباع حاجياتهم ورغبياتهم فيي بيئية  إ         هيا، لغيرض                                            والسيعي مين قبلهيا لتطبييق كيل النشياطات الخاصية ب   ،        المنظمات

       العمل.

                                                                                        ويتمثييل نجيياح منظمييات الأعمييال المعاصييرة باييدرتها علييى تحايييق أهييدافها وأهييداف العيياملين فيهييا فييي آو 

                                                                                         واحييد، لييذلك أصييبحت الإدارة المعاصييرة تييدرك تمامييا بييأو نجيياح المنظميية سيييكوو مرهونييا بتحايييق رسييالتها 

                                          لتطبيق برامج تطوير نوعية حياة العمل فيها.    يث ث                          المجتمعية من خرل سعيها الح

                                                                                         ويؤكييد رواد الفكيير الإداري المعاصييرين علييى أو التحييديات الكثيييرة التييي تواجييه منظمييات أعمييال الألفييية 

                        قيات العميل وتطبياهيا بشيكل  و                                                                       الثالثة قد تفرض عليها البحث والتاصيي عين تانييات تسياعد إدارتهيا فيي تجياوز مع

                    كونهييا المحييرك الرتبييي  ل           دعييم جهودهييا           تعمييل علييى و   ،                     لإداميية المييوارد البشييرية           هييا أو تسييعى    علي     وجييب        سييليم، وي

                                         وسر نموها ونجاحها فيي الحاضير والمسيتابل. )    ،                                     والأساس الجوهري لباائها في عالم الأعمال   ،             للموارد الأخرى

  (    2117       العنزي،

                            تطور مفهوم جودة حياة العمل:   0- 1- 0

                      وليخفيه مين حياتت التيوتر    ،                    يير والتطيوير التنظيميي                                             ظهر مفهوم جودة حياة العمل ليواكب سياسيات التغي

                          لخيدمات والمزاييا اتجتماعيية  ا         أو تخفييض    ،                                                            والالق التي سادت في الغرب بين العاملين خوفا من اتسيتغناء عينهم

   ،                                         أهمييية اسييتخدام وترشيييد أداء المييوارد البشييرية     بييرز                                            المادميية لهييم، أو تخفيييض معييدتت أجييورهم، وميين ثييم ت

                                                          راتيجيات الفعالة في تدعم المركز التنافسي لمنظمات الأعمال.                   واعتبارها أحد اتست

                                                                                              ففي بداية السبعينات من الارو العشرين بدأ ظهور جيودة حيياة العميل الوظيفيية بانعاياد أول ميؤتمر دوليي 

                                       وكياو التركييز الأساسيي عليى أثير التوظييه فيي    ،                             م فيي الوتييات المتحيدة الأمريكيية    1972                حول الموضوع عام 

   ،      نتاجيية         وزييادة الإ   ،                                                   طيرق التيي يمكين مين خرلهيا تحسيين أداء الفيرد أثنياء العميل  ال            والتعيرف عليى    ،         صحة العمل

                                                                                           وعلييى صييعيد العمييل يمكيين الاييول بييأو بداييية تطبيييق بييرامج جييودة حييياة العمييل الوظيفييية كانييت علييى الشييركات 

          أواخيير عاييد    ت                                                                        الأمريكييية التييي أدركييت أو الرفييع ميين معييدتت الأداء يتطلييب تحسييين ظييروف العمييل، وشييهد

                                     ا عن عدة عوامل من أبرزها زييادة معيدتت                وكاو ذلك ناتج     ،                                  ا في اتهتمام بجودة الحياة الوظيفية                السبعينات فتور  

                                                                                         وتفاقم أزمة الطاقة ما جعل برامج جيودة حيياة العميل تتراجيع فيي قائمية أولوييات منظميات الأعميال. )    ،      التضخم

  (    2113          جاد الرب، 
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                                          وكاو من أهم نتيائج هيذا الميؤتمر تعزييز إدراك    ،                       الثاني لجودة حياة العمل                 م انعاد المؤتمر    1982        وفي عام 

              نتاجيية مين خيرل                                                                                    الأجهزة الحكومية والناابات لأهمية توفير حياة وظيفية جيدة للعاملين، ودورهيا فيي تحسيين الإ

  (    2119                                         السعي لتلبية متطلبات العاملين. )العنزي ، 

                                   حيول جيودة الحيياة الوظيفيية فيي الاطياع    ُ    أجُرييت         حو  التي                                         ومن أهم مضامين هذه المرحلة زيادة عدد الب

                الحكومي للأعمال.

                                                                                      وفييي فتييرة التسييعينيات ميين الاييرو العشييرين زاد اتهتمييام مييرة أخييرى بجييودة حييياة العمييل فييي الشييركات 

                                                             بعضييها داخلييي وخييارجي يمثييل اسييتجابة للنجيياح الييذي حااتييه بعييض الأنظميية        لأسييباب                    والمؤسسييات الأمريكييية

                                                           اتهتمام المتزايد بجودة حيياة العميل مين خيرل ميا يليي  )المغربيي،      برز و   ،                       الياباو والدول الأوروبية           الإدارية في 

2114    )  

                                                                                    التطورات الإستراتيجية في مجال منظمات الأعمال والتركيز على العمل الداخلي والخارجي معا. - 1

                                                                       تنامي دور الناابات العمالية في رعاية مصالح العاملين والمطالبة بحاوقهم. - 2

                                                                                       لنظيير إلييى المييوارد البشييرية كأحييد العوامييل المحييددة للنجيياح فييي الشييركات اليابانييية نتيجيية سياسييات  ا - 3

                                                               التوظيه الدائم والتدريب وحلاات الجودة كجزء من الحياة الوظيفية.

                       مفهوم جودة حياة العمل:   2- 1- 0

                  ا  يحيوي العدييد مين                                                                       راء الباحثين والكتاب حول مفهوم جيودة حيياة العميل، باعتبياره مفهوميا  فلسيفي آ      تعددت 

                 همية في المنظمة. أ                                                المبادئ التي تشير إلى أو الأفراد هم أكثر الموارد 

                                                                                         عرفت جودة حياة العمل  "بأنها تيوافر العناصير الأساسيية الميؤثرة فيي بنياء التصيورات الإيجابيية ليدى   . 1

   في                                         وتاييياس مييين خيييرل الرضيييا اليييوظيفي والضيييماو اليييوظي   ،                                     العييياملين نحيييو متغييييرات البيئييية التنظيميييية

  (  64   ، ة    2118                    واتستارلية". )راضي، 

                                                                                       وكييذلك عرفهييا "عبييد الييرحمن"  "فهييي ميين المفيياهيم المتعييددة الأبعيياد التييي شييملت تحسييين بيئيية العمييل،   . 2

                                                       وعدالية نظيام الأجيور والمكافيآت فضير عين جماعيات العميل، وكيذلك    ،                          وتوفير ظروف العمل المعنوية

        منظمة".                                           العمل الذي يؤدي إلى تحسين الوضع التنافسي لل     فرق

  .  "                   ة عمييل مادييية ومعنوييية ئيي                                             حاليية رضييا العيياملين تجيياه مييا تييوفره المنظميية ميين بي "                 وكييذلك عرفييت بأنهييا   . 3

  (  21   ، ة    2115         )اشتيوي، 

                                                                                             وكذلك عرفت بأنها  "بيئية العميل التيي تتيوافر فيهيا العواميل الماديية والمعنويية بمختليه أبعادهيا بشيكل   . 4

  ،     2115           ) البرييري،                    والأمياو اليوظيفي".                                                    جيد، مما يينعك  ذليك إيجابيا عليى الموظيه فيشيعر بالرضيا

  (  19 ة
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                                                                                              ويرى الباحث أو جودة حياة العمل تتمثل في توفير المنظمة لعوامل وأبعياد حيياة وظيفيية أفضيل للعياملين 

                                                                                            ويتطلب ذلك انتهاج سياسات الأجور والمكافآت التي تمكن من تيوفير حيياة وظيفيية تشيبع حاجياتهم، وتحايق    ،   بها

                   أداء أفضل للمنظمة.

                                                                                        يشييير مصييطلح جييودة حييياة العمييل إلييى تلييك الأنظميية التييي تسييتخدمها إدارة المييوارد البشييرية بالمنظمييات 

                         وتسيهم فيي رفيع كفياءة الأداء    ،                           بحييث تشيبع احتياجيات العياملين                                            بغرض توفير الحياة الوظيفية الأفضل للعياملين،

                يفية من بينها                                                                      بالمنظمات، ومن ثم يجب توفير عدة عناصر حتى يمكن الاول أو هناك جودة وظ

                  جماعة عمل معينة .   ى                                      شعور العاملين باتنتماء إلى المنظمة وإل‌- أ  

  .                                                     توفير المنام الوظيفي العادل الذي يحترم الحرية الفردية‌- ب  

                                                    إتاحة المكونات الوظيفية المتنوعة التي تتسم بالثراء.‌- ج  

                                 إتاحة فرة التوقي والأماو الوظيفي.‌- د  

         الأفراد .                                   وجود جداول وساعات عمل مناسبة لظروف ‌- ه  

                                                          وجود الوظيفة التي تشجع الأفراد على بناء المعارف والمهارات.‌- و  

                                  توفير الظروف الآمنة والصحية العمل.‌- ز  

                                           إمداد العاملين بالتعويضات المالية العادلة.‌- ح  

                                        التزام المنظمة بمسؤوليتها تجاه مجتمعها.‌- ط  

      QWL                جيودة حيياة العميل            الطيرق ييربط     ذه هي   ى  حد إ   ؛               جودة حياة العمل   ه                             وجد طرياتاو للنظر إلى ما تعني ت

                     الإشراف اليديماراطي ،   ،        السياسات        العمل،                                                            بالممارسات والأوضاع التنظيمية الموضوعية)مثل الترقية من داخل

                                                 أمييا الطريايية الثانييية فتييربط جييودة حييياة العمييل بيي دراك   ،                                              إشييراك العيياملين واحتييوائهم، وظييروف العمييل الآمنيية (

                                                         حساسييهم بييالنمو والاييدرة علييى تطييوير قييدراتهم الذاتييية والبشييرية   وإ   ،              وشييعورهم بالرضييا   ،                   العيياملين لمييدى أميينهم

                                                                                   الطرياة تربط جودة حياة العمل بالمدى الذي عنده يمكن تلبية وإشباع الحاجات الإنسانية .    ذه ه و            بمنظماتهم ، 

                                                                                            ومن ناحية الممارسة والتطبيق ف و أفضل التطبياات لجهوده جودة حياة العمل يمكن أو توجد في مختليه 

                                                                                             ت الصناعية والتجارية والخدمية، وخاصة داخل المنظمات التي تتميز بوجود فرق العميل ذاتيية الإدارة ،       المجات

                                كمييا أنهييا تتطلييب الرغبيية فييي مشيياركة    ،          ميين الجميييع       يا                                                  والبنيياء التنظيمييي المفييرطح، والأدوار التييي تتطلييب تحييد

            مين الصيبر مين      ا      كبيير     ا             معيا، ومايدار                     ه للعياملين والميديرين  ثي                                         وتوزيع مجاتت ومصادر الاوة ، والتيدريب المك

                                                                                             قبييل الأفييراد المسييتغرقين فييي العمييل، كمييا يجييب علييى المرنوسييين أو يتعلمييوا أسيي  التكيياليه ، فوائييد الجييودة 

   ،                      وحيبهم الكبيير لمنظمياتهم   ،                             سيتغراقهم بشيكل كبيير فيي أعميالهم ا                                       والأرباح، والخسائر، ورضا العميل عن طريق 

                                                                  لى المرنوسين أو يتعلموا منهجية التفكير والتصرف كما ليو كيانوا أصيحاب            ، كما يجب ع     العمل               وعرقاتهم داخل

     و ، و                                                                                              أعمال، وعلى الجانب الآخر يجب على المديرين فهم أدوارهم الجديدة واستيعابها بحكمة فهيم  قيادة، مسياعد
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          أنهييا تمثييل  "                                                 جييودة حيياة العمييل ميين خييرل آثارهييا المترتبية ، حيييث يييرى   Anderson     يعييرف  و         معلومييات   و    جيامع

                                    كما تنعك  فيي صيورة تحسيين الإنتاجيية مين    ،                                                            زيادة مشاركة العاملين في الارارات التي كاو ياوم بها المديروو

   ،                                      ا إضيافة إليى تحسيين الأمين والصيحة الوظيفيية ذ                                                  خرل اتستخدام الأمثل للأفراد بصيورة أكثير مين الأميوال ، هي

  (  64   ، ة    2117          )المغربي،        . "                    وتحسين الرضا الوظيفي   ،              ومشاركة العائد

                                                                            بأنها تعبر عن توفير العوامل البيئية المرضية والمحببة والآمنية بمكياو العميل بميا  "  Havlovic        ويعرفها 

  (    2117           .)المغربي،  "                                                  بالإضافة إلى توفير نظم المكافآت وفرة النمو المناسبة   ،                  يدعم رضاء العاملين

                     در بهيا الإدارة مين خيرل                           تبدو في الممارسات التي تبيا "                            إلى أو جودة الحياة في العمل    (Mayers       ويشير )

                         وفي نفي  اتتجياه يعرفهيا كيل    ،                                                                          الأنشطة الإدارية المتعددة لتحسين كفاءة التنظيم وزيادة الرضا الوظيفي للعاملين

                                                                     ( بأنها مجموعة الأنشطة التي تمارسها المنظمات بغية تنمية وتطوير الحيياة Goodman & Fancl، Lewis   من)

  (    2117          )المغربي،    . "               إنتاجية المنظمة                                   أثناء العمل بما ينعك  إيجابيا  على 

               تكاملية المخططية  م                     مجموعية مين العملييات ال "                                إلى أو جودة حياة العميل تشيير إليى                       كما أشار )جاد الرب (

                                                                                                 والمستمرة التي تستهدف تحسين مختله الجوانيب التيي تيؤثر عليى الحيياة الوظيفيية للعياملين وحيياتهم الشخصيية 

           )جيياد الييرب،     .  "                                                  تسييتراتيجية للمنظميية والعيياملين فيهييا والمتعيياملين معهييا                      يسييهم فييي تحايييق الأهييداف ا     بمييا       أيضييا   

  (  65   ، ة    2113

                                                  و جودة حياة العمل تعني توفير ظيروف عميل جييدة وإشيراف  إ                                       وفي ضوء التعريفات الساباة يمكننا الاول 

       دة بييين                                                      وقييدر ميين اتهتمييام والتحييدي بالوظيفيية، وتييدعيم العرقييات الجييي                                   جيييد، ومرتبييات ومزايييا ومكافييآت جيييدة،

                                 م الفعال على مستوى المنظمة ككل . ا  سه                                         العاملين فرة أكبر للتأثير على وظائفهم والإ                 العاملين، لإعطاء

                                                         مجموعية ميين الشيروط التنظيمييية الموضييوعة والممارسيات التييي تمكيين  "       بأنهييا                     عرفيت جييودة حيياة العمييل 

                                                   ووجود فرة أفضل للنمو والتنمية البشرية فهي مصدر جيذب    ،                                         العاملين في المنظمة على إدراك الأمن والرضا

       (.Ahmad 2013, P73 )                            واهتمام المنظمات الحديثة".

                                                                                           كما عرفت جودة حياة العمل بأنها برنامج شيامل يعميل عليى تحسيين الحيياة الوظيفيية للفيرد، وهيي وسييلة 

                              ي يييؤثر علييى الإنتاجييية والفعالييية                                    خلييق شييعورا  ميين اتلتييزام والرضييا الييوظيف      الييذي ي                        للتفكييير والعمييل والتنظيييم 

                                                                                                 التنظيمية، وتتعلق جودة حياة العمل بظروف العمل وبيئة العمل التي تدعم وتعزز الرضا عن العميل عين طرييق 

                                                           الأجور والمكافآت والأمن الوظيفي وفرة الترقي والتادم الوظيفي.

                     دفية إليى التغييير تمثيل                                                     أو جودة حياة العميل عمليية واعيية مخططية وطويلية الأجيل، ها "             وأضاف )ديوب( 

                                                                                                     الجهاز المسؤول عن تحايق الرضا الوظيفي للعاملين، وإحدا  التوازو بين الحياة الوظيفيية والأسيرية للعياملين، 

                                                                                                    ياوم هيذا التيوازو عليى العدالية اتجتماعيية والحفياظ عليى كرامية العياملين بميا يتفيق ميع اتسيتراتيجية العلييا فيي 

                                                            منة، من أجل رفع مستوى العاملين وتوفير بيئية تنظيميية مرئمية مين  آ   ة و                              المنظمة، من خرل ظروف عمل مناسب



   
 

  ،     2114      ديييوب،  )     . "                                                                           أجييل ناييل المنظميية إلييى وضييع مسييتابلي متطييور، يسييمح لهييا بالمزيييد ميين النجيياح والمنافسيية

            (           218 ة

        هيو يتسيع  و   ،                                           شيامر  يضيم كيل جوانيب الحيياة كميا ييدركها الأفيراد     ا                                   يعتبر مفهوم جيودة حيياة العميل مفهومي

                                                               واتشباع المعنوي الذي يحاق التوافق النفسي للفيرد عبير تحايايه ذاتيه    ،                           شباع المادي للحاجات الأساسية        ليشمل الإ

                                   وتحتييل جييودة الحييياة دورا  محوريييا  فييي     ة،                    موضييوعية ومكونييات ذاتييي     ا                                      وبنيياء  علييى ذلييك فيي و لجييودة الحييياة ظروفيي

  .                                              مجاتت الخدمات المتعددة التي تادم لأبناء المجتمع

     وهيذه    ،                                                                                    كما أو العنصير الأساسيي فيي كلمية الجيودة يتضيح فيي العرقية اتنفعاليية الاويية بيين الفيرد وبيئتيه

                                    هميية دور البيئية والعواميل الثاافيية. أ                                                              العرقة التيي تتوسيطها مشياعر وأحاسيي  الفيرد ومدركاتيه كميا يؤكيد عليى 

      (    2114      ديوب،  )

                                              الأسباب التي دعت إلى الاهتمام بجودة حياة العمل:

                                                                                       لاد دعت العديد من الأسباب إلى اتهتمام بجيودة حيياة العميل ، حييث واجهيت المنظميات مشيكرت عدييدة 

           من بينها  

                                                                انخفاض الجودة، وشدة المنافسة ، والحرة الشديد على خلق عميل دائم. - 1

                                                هروب العمال من العمل )اتنسحاب الجسمي أو النفسي( - 2

          جو العمل.                                      انخفاض العوامل اتجتماعية والإنسانية في  - 3

                                                          التصميم التاليدي للوظائه لم يعد يكفي لإشباع حاجات الأفراد . - 4

                                                                                           تغير احتياجات وطميوح الأفيراد، فايد أصيبح الأفيراد أكثير اسيتنارة وتعليميا  ووعييا  ميا حيدا بهيم ليسيعوا  - 5

                                    ولي  مجرد كسب قوتهم من أجل المعيشة.   ،                                للحصول على الحاجات العليا أيضا  

                                                          قيق المزايا المتعددة نتيجة تبنيها لبرامج جودة حياة العمل:                        كما تسعى المنظمات إلى تح

              ، ولكنهيا تعظيم    حسيب                                                                    جودة حياة العمل ت تسهم في تنمية قيدرة المنظمية عليى توظييه أشيخاة أكفياء ف  . 1

                              أيضا  قدرة المنظمة التنافسية.

                                                                             تسهم جودة حياة العمل بشكل إيجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة، ووتء ودافعية .  . 2

                                              ر ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين.    توفي  . 3

                                                             تساعد في تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة.  . 4

                                                                                 لإيجابي عليى ممارسيات إدارة الميوارد البشيرية مثيل التيدريب وانتاياء فرييق العميل واسيتاطاب  ا        التأثير   . 5

          العاملين.

                                            د أوضحت نتائج الدراسيات التجريبيية وجيود عرقيات                                               التأثير الإيجابي على الأداء التسوياي للشركة ، فا  . 6

                                                            ارتباط إيجابية بين جودة حياة العمل والأداء التسوياي للشركة .
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                              عنها من خرل مجموعة مين العناصير          التعبير                                                    وفي ضوء ما سبق يمكننا الاول إو جودة حياة العمل يمكن 

  . (    2117          )المغربي،                       لك على النحو التالي  ذ و   ،        الجوهرية

                                                                                       جودة حياة العمل إلى تحايق الأهداف والمصالح المتعلاة بالمنظمة والعاملين متكاملة تشيارك فيي    ى   تسع  . 1

                               تنفيذها جميع الإدارات بالمنظمة.

                                                                                        إو جودة حياة العمل تمثل أنشطة مخططة في الأجل الاصير والطويل، كما أنها أنشيطة مسيتمرة وتمثيل   . 2

        فرادها.                                       من ثاافة المنظمة وأخرقيات التعامل بين أ     ا     جزء

                                       مثل أهمها في المشاركة والجماعية وتحاييق  ت  وي   ،                                                  يلزم مراعاة العوامل الحاكمة لتحايق جودة حياة العمل  . 3

                                          والمزايا وتوفير بيئة تتسم بالأماو والصحة.                                             الرضا عن العمل والوظيفة والمكافآت والعوائد

                       عوامل جودة حياة العمل:     4- 1- 0

                                                     لأنشييطة المنظميية التييي تسييتخدمها إدارة المييوارد البشييرية فييي                                       يتنيياول مفهييوم جييودة حييياة العمييل الجهييود وا

                                               إشيباع احتياجياتهم مين خيرل تيوفير بيئية عميل صيالحة ،  و                                             المنظمة بغرض تيوفير حيياة وظيفيية أفضيل للعياملين 

                                                                                             ومشيياركتهم فييي اتخيياد الاييرارات تييوفير متطلبييات الأميين واتسييتارار الييوظيفي والعيياطفي لهييم ، وإتاحيية الفييرة 

  (    2117         المغربي،            ين الأداء. )         رئمة لتحس   الم

                                                                                           شكل عام تركز الجهود المبذولة لتحاييق جيودة حيياة العميل عليى الأبعياد والعناصير التاليية  )المغربيي،  ب و

2117    .)   

                           توفير بيئة عمل صحية آمنة .  . 1

                                                     إتاحة الظروف البيئة المعنوية المدعمة لأداء العاملين .  . 2

                                   المشاركة الفعلية بمفهومها الواسع .  . 3

                                متطلبات اتستارار والأمن الوظيفي.      توفير   . 4

                                                                            إعادة تصميم وإثراء الوظائه لتواكب المستجدات الحديثة وتشبع طموحات العاملين .  . 5

                                                       عدالة نظم الأجور والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية.   . 6

                                   إتاحة فرة الترقي والتادم الوظيفي .  . 7

                                                إتاحة الظروف المرئمة لتحسين الإنتاجية والكفاءة .  . 8

                  فرق عمل متكاملة .       توفير  . 9

                                                          العدالة اتجتماعية والحفاظ على كرامة العاملين وخصوصياتهم.   .  11

                                                                                        وييرى الييبعض أو جييودة حيياة العمييل تتمثييل فييي وجيود بيئيية عمييل ممتييازة بالنسيبة للعامييل، بالإضييافة إلييى 

         ييية هييي                                                وميين ثييم فيي و العوامييل الحاكميية لجييودة الحييياة الوظيف   ،                                كييز اقتصييادية قوييية بالنسييبة للمنظميية ا        تحايييق مر

  . (    2117  ،         )المغربي



   
 

                اتتصال المفتوح.  . 1

                    نظام عادل للمكافأت.  . 2

                   شعور العامل بالأمن.  . 3

                           المشاركة في تصميم الوظيفة.  . 4

                                            الجهود العديدة التي تركز على إثراء الوظيفة.  . 5

                                                     تحسين نظام العمل الجماعي والتاليل من الضغوط المهنية.  . 6

       الآتي    في                                      تمثل العوامل الحاكمة لجودة حياة العمل  ت         ويمكن أو 

                        التعويض الكافي والعادل.  . 1

                               توفر ظروف العمل الآمنة والصحية.  . 2

                           وهيذا يتضيمن تيدعيم اتسيتارلية    ،                                                            اتستفادة الاصوى والسريعة من الطاقات والايدرات البشيرية المتاحية  . 3

                                                                                    ليييدى الأفيييراد، تيييوفر المهيييارات المتعيييددة المطلوبييية للعميييل، والمعيييارف والمعلوميييات والمشييياركة فيييي 

         التخطيط.

                                       ذلك تنمية قيدرات العياملين، وتهيئية الفيرة      شمل  وي   ،                                      الفرة المستابلية للتحسين المستمر والآمن      إتاحة   . 4

                                   تستخدام المعرفة والمهارات الجديدة.

                                                                                       التكامل اتجتماعي في بيئة العمل ويشتمل على ممارسية العميل بحريية ومسياواة دوو إجحياف أو ظليم،   . 5

                                       فيما بين الأفراد بكافة الوحدات الإدارية.                                               وتوفر مجموعات عمل موجهة ذاتيا  وتدعيم العرقات

    فييي                                                 وتتضييمن حاييوق الأفييراد والحفيياظ علييى أسييرارهم مييع حييريتهم    ،                             الشييرعية فييي بيئيية العمييل للمنظميية  . 6

                                                              التعبير والكرم، هذا إلى جانب المعاملة العادلة لجميع العاملين.

                                                  حيث يجب السعي لتحايق التيوازو فيي العرقيات بيين العميل    ،                                      العمل والمدى الكلي المسموح به للعاملين  . 7

                                         ثار ذلك والحياة العائلية وعرقتها بالعمل. آ و   ،          وعدم العمل

          )المغربيي،                                               التوظيه والعمل بالمنظمة بشيكل مفييد اجتماعييا .   ى                                  العرقة اتجتماعية للعمل، يجب أو يؤد  . 8

2117    )  

                       أهمية جودة حياة العمل:   5- 1- 0

                                                                              نوعية حياة العمل بأنها تمثل البذرة الأساسية لنجياح الكثيير مين المنظميات، وذليك لميا                  ترجع أهمية برامج 

                                             ميال العياملين مين خيرل إشيباع حاجياتهم ومتطلبياتهم  آ                     وفيي الوقيت نفسيه تحاييق    ،                            يدر عليها من زييادة بالإنتاجيية

               جميعا  بالعمل.



   
 

                       منظمية ذات مركيز اسيتاطاب   ال  ل                                 أنهيا تمثيل إسيتراتيجية متكاملية لجعي    فيي                      أهمية جودة حيياة العميل     كمن   وت

     بيين      تكاميل   ال         وشيعورهم ب   ،                                               للعمل يزداد فييه اليوتء واتلتيزام مين جانيب العياملين     ا       مناسب     ا       ومكان   ،             وجذب للكفاءات

  (    2119          ) العنزي،                             أهدافهم وأهداف المنظمة. 

             المختلفية، أي                                                                                     كما أو أهمية جودة حياة العمل تنبع من وجود تبادليية بيين الحيياة الشخصيية للفيرد وأبعادهيا 

         نعكي  ذليك  ا                                                                                       أنه كلما كانت حياة الفرد الوظيفية جيدة سواء على المسيتوى الكليي أو عليى مسيتوى أي جيزء منهيا 

                                                                                             على حياته الشخصية، فالفرد حين يحصل على مكافآت جيدة يمكنه إشيباع حاجاتيه وحاجيات أسيرته والعييش فيي 

   (.Sirg,2008 )                                حياة ميسرة من الناحية المادية.

                                        ( أي معظم حاتت الغيياب والتيأخير عين العميل          ,Bockermanllmakunnas         ر دراسة )         بينما تشي

                                                            كانت بسبب عدم رضا العاملين عن ظروف العمل المادية والمعنوية.

                                        أنهيا تهيتم بيالمورد البشيري اليذي يعتبير أهيم    فيي                              و أهمية جيودة حيياة العميل تكمين  أ                  كما يرى "قريشتي"

                                                         وذلييك بتحايييق الرضييا الييوظيفي للعيياملين ميين خييرل تييوفير بيئيية عمييل    ، ن                               مييوارد الشييركات ككييل وشييركات التييأمي

                   صيابات أثنياء العميل،                                                                  وتوافر ظروف عمل مرئمية، وتسياعد فيي تالييل معيدتت التغي يب عين العميل والإ   ،      مناسبة

                                                                                                الذي ينعك  بيدوره عليى أداء العياملين وزييادة الإنتاجيية وتحسيين مسيتوى جيودة الخيدمات والمنتجيات المادمية، 

                                                           . "                                                                                        ضييافة إلييى أنهييا تعمييل علييى اجتييذاب العناصيير البشييرية المؤهليية ذات الاييدرات والمهييارات واتحتفيياظ بهييا   بالإ

  . (    2116               قريشي، وباديسي  )

   (.    2114        )الطبال                ما يلي         تتمثل في                         أو أهمية جودة حياة العمل           "الطبال"      وأضاف 

                                                     أدوات التطيوير التنظيميي وتعتبير جيزءا  مين عمليية التطيوير                                         تعتبر جيودة حيياة العميل أسيلوبا  وأداة مين  . 1

          التنظيمي.

                                                              ميين التوجهييات التنظيمييية والإدارييية الحديثيية نحييو اتهتمييام بالعيياملين،      ا                            تعتبيير جييودة حييياة العمييل توجهيي  . 2

                                                                                   زهم ورفع روحهم المعنوية، وزيادة رضاهم عن العميل والمنظمية، لضيماو التيزامهم والباياء فيي  ي    وتحف

                                                       ذلك فهي تعتبر إحدى وسائل تحايق الرضا الوظيفي عن العمل. ب                    ل حياتهم الوظيفية، و           المنظمة طوا

                              لأنهييا مفهييوم شييامل لجميييع المشييكرت   ؛                                                     يطلييق علييى جييودة حييياة العمييل مفهييوم "إنسييانية بيئيية العمييل"   . 3

                                                الإنسانية وتهتم بالجوانب الإنسانية في بيئة العمل.

   مين      ا                                             وإدارة الموارد البشرية بوجيه خياة، وتعتبير هيدف                                           تعبر جودة حياة العمل فلسفة الإدارة بوجه عام   . 4

                      ة الأعمال في المنظمات. ر  دا إ                                                  أهداف إدارة الموارد البشرية، ومن أهم محددات كفاءة 

                                                                                          تعمل جودة حياة العمل على تحايق الديماراطية في المنظمة وبيئة العميل عين طرييق مشياركة العياملين   . 5

                                                  بعملهيم، وفيي المكاسيب والأربياح والتعياوو والتنسييق بيين                      وحل المشياكل المتعلاية    ،                 في اتخاذ الارارات

                                                                                               الإدارة والعاملين والثاة المتبادلة بيينهم، وفيي المشياركة مين جانيب العياملين التيي لهيا أهميية كبييرة فيي 



   
 

                                                                                            تحسين ظروف وبيئة العمل، وخلق منام عمل مناسب مع إتاحة المنافسة الشريفة والعادلة بين العياملين 

          بالمنظمة.

                          تجعلييه أكثيير قبييوت  حيييث تزيييد  و      حداثييه  إ                                               لييى انخفيياض مااوميية العيياملين للتغيييير والمشيياركة فييي        تسيياعد ع  . 6

                                                                                        رغبة الفرد في اتلتزام بتنفيذ ما اشيترك فيي وضيعه، وتخليق نوعيا  مين اتلتيزام الشخصيي تجياه العميل 

     ر فيي                                                  وليذلك في و مشياركة العياملين فيي التغييير التنظيميي تيؤث   ،                                 على ضرورة تطبيق هذا التغييير بنجياح

          نتاجيتهم. إ      مستوى 

            ط والصيراعات                     وتالييل التيوتر والضيغو   ،                                                       تحاق فوائد ومزايا عديدة تتمثل في تحسيين بيئية ومنيام العميل  . 7

                                                                          ة الإدارة، والتزامها بتحايق أهداف المنظمية والأهيداف الشخصيية للعياملين، وتحسيين  ي     وفاعل  ،          التنظيمية

                            لكفاءة والفاعلية التنظيمية.                                                   عملية اتخاذ الارارات والإنتاجية، ما يؤدي إلى تحايق ا

                                                                                 تحاييق مسييتويات عالييية ميين الرضييا الييوظيفي واتلتييزام التنظيمييي وخفييض معييدتت الييدوراو والغييياب 

                        وتحاييق حيياة أفضيل مين خيرل    ،                                                 وتوقه العميل، ووضيع الشيخص المناسيب فيي المكياو المناسيب   ،      ضرابات   والإ

   (.    2114        الطبال،  )     . "                       والمسؤولية تجاه المنظمة                                                         زيادة مرونة وتكيه العاملين نتيجة لزيادة شعورهم بالمشاركة 

                        أبعاد جودة حياة العمل :   6- 1- 0

                                              و بجامعية ميتشيجاو عليى أو أبعياد جيودة حيياة العميل  و              فاد درس البياحث                                تتعدد مكونات جودة حياة العمل ،

  . (    2117         المغربي،  )      هي  

      وجيودة    ،         والمشياركة   ،        واتحتيرام       الإنجياز  و   ،        والفوائيد   ،                                            الرضا عن العوائيد والمزاييا والخيدمات .)المزاييا  . 1

                             التعامل مع الزمرء والرنساء(.

                    واتستمتاع بالعمل (.   ،          وحجم العمل   ،                والحرية في الأداء   ،                           صفات وخصائص الوظيفة )المهام  . 2

                                  بماارنته بالأداء وماارنته بالغير (   ه      وعدالت   ،                               الأجور والتعويضات )الرضا عن الأجر  . 3

                                                   والأدوار الواضيحة والمحيددة، التعياوو والثاية، المشياركة                                     فرق وجماعيات العميل )الأهيداف الجماعيية،   . 4

                                                            والحرة على المصلحة العامة للفريق، الخبرات والإبداع الجماعي(.

                                                                                  العمليييات الإشييرافية )الرضييا عيين المشييرف بالنسييبة لمشيياركته فييي وضييع الأهييداف واتخيياد الاييرارات   . 5

                                                   والمعلومات، وعدالة المعاملة والتحفيز والدافعية(.  

      دراسية   ال                                                     وقد اختله الباحثوو حولهيا بسيبب اخيترف الأهيداف التيي تسيعى    ،                   ياة العمل عدة أبعاد       لجودة ح و

          لتحاياها.

                                       ويرى أنها الأهم لتحسين جودة حياة العمل.   ،                                 إذ يركز البعض على الجوانب المادية

                             خصييائص العمييل المعنوييية، وخصييائص                                        أبعيياد جييودة حييياة العمييل بأنهييا كمييا يلييي                  "يددرى عبددد الفتددا "

                                    يفية، وعدالة نظم الأجور والمكافآت" .    الوظ



   
 

                                                      حياة العمل وخدمتها تتمثيل فيي الأبعياد الآتيية  ) ديماراطيية    ة                                         أما العنزي وآخروو فاد بينوا أو أبعاد نوعي

  ه   آل                         وتعزيييز التعيياوو وتشييجيع التيي   ،                                                               الإدارة، مشيياركة العيياملين فييي اتخيياذ الاييرارات، وظييروف العمييل الإنسييانية

                    في الأجور والمكافآت.                        والمودة، وتحايق العدالة 

                                                                                    ميين خييرل اسييتعراض أبعيياد حييياة العمييل فاييد تحييا الباحييث أو الأبعيياد تختلييه ميين وجهيية نظيير البيياحثين 

                               ا مين الأبعياد الرئيسية لجيودة حيياة                                                                   والعلماء حسب موضوع الدراسة والأهمية والأهداف، وقد اختار الباحيث عيدد  

                                        عنوية، خصائص الوظيفية، الأجور والمكافآت.   الم         المادية و               ظروف العمل   هي                       العمل تخص هذه الدراسة

                              ظروف العمل المادية والمعنوية:   1- 6- 1- 0

                    ظروف العمل المادية. - أ  

                                                                                      يعد العنصر البشري المحيور الأساسيي للإنتياج فيي مواقيع العميل المختلفية، فيالأجهزة والأدوات والآتت 

                                يتييوافر العاييل البشييري الييذي يحركهييا    لييم                                                          الضييخمة، مهمييا بلغييت درجيية تطورهييا وتعايييدها، سييتباى ت تعمييل مييا

                                                                                                    ويوظفها، لذلك ف نه من العدل والإنصاف أو تتوفر له ظروف العمل الآمنة والكفيلة بتحايق الدرجة المناسبة فيي 

   (.    2112              الهابيل وعايش    . )           أدائه للعمل

   ة،                                                                                       ولأو ظروف العميل الماديية فيي العميل تيؤثر تيأثيرا  مباشيرا  عليى صيحة العياملين وحيالتهم بصيفة عامي

                   كيل ذليك يتطليب تيوفير  و                                                            مة بيين العاميل وعمليه بيالطرق العلميية ييؤدي إليى زييادة الإنتاجيية،  ء               ولأو تحايق الموا

                                            ظروف عمل مناسبة تساعد العامل على أداء عمله.

                                                                      فجودة حياة العمل المادية تساعد على جلب الكفاءات إلى العمل وتربطهم به.

                       الأعمال التي تتصيه بظيروف    في                     ومعدتت الغياب ترتفع    ،          ربك الخدمة ي                            كما نجد أو معدل دوراو العمل 

   (.    2111      هيبة،  و        حليمة ،  )                         عمل مادية والعك  صحيح

                                        ومن الظروف المادية التي تؤثر على الأداء.

         الضوضاء.  . 1

                                      الظروف الجوية وتشمل الحرارة والتهوية.  . 2

             حواد  العمل.  . 3

           ية للعمال.                                                             إو البيئة المادية المحيطة بالعمل تؤدي إلى انخفاض الروح المعنو

                                                                                          ف ذا سألنا العميال عين سيبب انخفياض اليروح المعنويية في نهم فيي الغاليب ت ييدركوو أو السيبب وراء هيذا 

                                                                 وعليى ذليك في ذا ليوحا أو جماعية معينية روحهيا المعنويية أخيذت فيي اتنخفياض    ،                     اتنخفاض هو ظروف العمل

     يها.                                                                فينبغي أو نبحث في تلك العوامل المادية حتى نعثر على عوامل الخطأ ف

‌ 



   
 

                           مفهوم بيئة العمل المعنوية: - ب  

                                                                                        تعددت التعاريه التي تناولت ظيروف العميل الفيزيايية منهيا ظيروف العميل فيي كيل ميا يحييط بيالفرد فيي 

   ،              والإدارة يتبعهييا   ،                        والمجموعيية التييي يعمييل معهييا   ،                     وفييي ميولييه اتجيياه العمييل   ،                          عملييه ويييؤثر فييي سييلوكه وأدائييه

  (    2114    وي،  ت                               والمؤسسة التي ينتمي إليها. )الش

                                                                                       ظييروف العمييل هييي تلييك الحماييية الفردييية بواسييطة الأدوات والأجهييزة المعييدة لييذلك، والحماييية الجماعييية 

   (.    2114       )حناو،    . "                                                                            بتحسين التهوية والإضاءة والإقرل من المجهود بواسطة الآتت واتهتمام بالصيانة والأمن

                        أهمية دراسة ظروف العمل: - ج  

                                                                  الشعور بالتوتر والإجهاد المتصلين بيالأمراض الجسيدية والنفسيية والعاليية                              الآثار السلبية لظروف العمل

                                               التي تؤثر على الإنجاز والإتااو والإنتاج بشكل عام.

                 وإنميا تمتيد لتمثيل    ،                                                                       والجدير بالذكر أو الآثار السيلبية لظيروف العميل ت تمي  الموظيه فايط فيي حيد ذاتيه

                                                    تها الوظيفية الحالية والمستابلية عن العمل والتطوير.      ق مسير و   وتع   ،                                 تحديا للمؤسسات التي يعمل بها أيضا

                                                                                             ظروف العمل  ينبغي أو ينظر إليها بصفتها علما يحاول تطوير أسسه النظرية وتاوية الأبحيا  التطبيايية 

                                                                                                   حوله كرنية شاملة وبعيدة لتطوير أداء مؤسسات المعلومات بشكل عيام بزييادة كفياءة العياملين فيهيا، تسييما فيي 

                                                                                           ربي الذي لم يوجيه اهتماماتيه بعيد إليى البعيد النفسيي للعياملين وتيأثيره عليى المنظميات والمؤسسيات فيي           العالم الع

                                             معييزل عيين تاييييم تييأثير العمييل علييى العيياملين فيهييا ب                                                تحايييق أهييدافها، لأو تخطيييط أي مؤسسيية وتطويرهييا ت يييتم 

                               وو حيافزا لتحاييق أهدافيه وتحفييزه                 نجياز والتفيوق وتكي                دفع الفرد نحو الإ ي                                    وبالماابل توفر ظروف العمل الجيدة قد 

       للعمل.

   يم  يي   لتا   ة     حايايي    ات                                                                         إت أو دراسة ظروف العمل في أي مؤسسة بكل الأحوال لها فوائد عديدة بوصفها مؤشر

                                                                 ، لتاديم التوصيات الرزمية لتالييل النيواحي السيلبية فيي سيلوك العياملين    ا              يا أو إيجابي ب ل س                       سلوك العاملين سواء كاو 

                                                                             ية وتطوير النواحي الإيجابية التي تنتج من مستوى محدد مفييد مين الظيروف عليى السيلوك                     وأدائهم الوظيفي وتنم

   (.    1997         العيسوى،     عبد                                      الشخصي للعاملين وعلى مستوى العمل. )

                  الخصائص الوظيفية:   0- 6- 1- 0

                                                                                   توصه الأعمال عادة من خرل مهام محيددة تحتيوي عليى العناصير التيي يفتيرض أو يايوم بهيا الموظيه 

                                                                                         ت أو المفهوم الحاياي للوظيفة يضيه بعدا أكبر من كونهيا قائمية تحتيوي عليى المهيام المحيددة، فهيي    ، إ  ها     لإنجاز

   (،     2112                                                                                         تشمل أيضا أجزاء أخرى، مثل  السلطات، والمسؤوليات، والعرقات بين العاملين، وغيرهيا )الفيوازو، 

              لوك التنظيمي.                                                                   لذا ف و تصميم الوظائه والأعمال من المواضيع المهمة لعلماء الإدارة والس

‌ 



   
 

                   أبعاد خصائص العمل:

                                الوظيفة تعد مسؤولة عن نشأة حياتت    في                         وجود خم  خصائص أو أبعاد   Hackmnanoldham      اقترح 

                                                                                                  نفسية لدى العاملين، تيؤدي إليى نتيائج سيلوكية تتمثيل فيي زييادة دافعييتهم، وجيودة أدائهيم، ورفيع مسيتوى الرضيا 

                                          الخصييائص، أبعيياد العمييل الأساسييية وهييذه الخصييائص                                         الييوظيفي وخفييض معييدتت تييرك العمييل، وتسييمى هييذه 

    (    2113          )السبيعي، 

               تنوع المهارات: - أ  

                                                                                      ويعنييي مييدى مييا يتطلبييه العمييل ميين نشيياطات مختلفيية لإنجييازه، وتشييتمل علييى اسييتخدام الفييرد للعديييد ميين 

                            المهارات والمواهب المختلفة.

            هوية العمل: - ب  

     نجياز  إ              منيه وذليك يعنيي    ،                  إتميام أجيزاء معروفية و   ،                                                  وتعني مدى ما تتطلبه الوظيفة من الإتمام الكامل للعميل

                                               العمل من البداية إلى النهاية مع وضوح المخرجات.

             أهمية العمل: - ج  

                                   خيير بنييوع عملهييم سييواء داخييل المنظميية أو                                                     وتعنييي مييدى اشييتمال العمييل علييى التييأثير البييارز فييي حييياة الآ

        خارجها.

           الاستقلالية: - د  

                                                                                    وتعنييي مييدى مييا يمنحييه العمييل للفييرد ميين حرييية حاياييية واسييتارلية، وحرييية تصييرف فييي جدوليية العمييل، 

       نجازه. إ                          وتحديد الطرق المستخدمة في 

                 التغذية الراجعة: - ه  

                                                                           وتعني مدى حصول الفرد على معلومات واضحة ومباشرة عن مستوى أدائه ونتائج عمله.

                 الأجور والمكافآت:   2- 6- 1- 0

                                                        تعييويض الييذي يحصييل عليييه الأفييراد ماابييل وضييع نشيياطاتهم تحييت تصييرف   ال  ا                   عرفييت الأجييور علييى أنهيي

                                                                            خييرل مييده زمنييية محييددة أو لايياء أداء محييدد، وتكميين الأهمييية فييي الأجييور بالنسييبة للأفييراد    م ه ه            الآخييرين وتييوجي

   (.    2114                                         والمنظمات على النحو التالي   )بو ثمالة ، 

                            أهمية الأجور بالنسبة للأفراد: - أ  

                       دما يحصيل الفيرد عليى أجير  ني                                                   يمة الفرد وأهميته بالنسبة للمنظمة التي يعمل بها، فع                   يمثل الأجر ماياسا لا  . 1

                                                          مرتفع ف نه يشعر بتادير المنظمة له بشكل أكبر، والعك  صحيح.

                                                                                      يشكل الأجر المصدر الأساسي للأفراد ولأسيرهم فيي بليداو العيالم الثاليث حييث ترتفيع نسيبة الإعانية ميا   . 2

                       المعيشي للأفراد وأسرهم.       مستوى ل                         يجعل الأجر المحدد الرئي  ل



   
 

                                                                                               تلعب الأجور دورا مهما في قرار الفرد في البااء في المنظمة الحالية التي يعمل بها أو اتنتاال منها.  . 3

                             أهمية الأجور بالنسبة للمنظمة: - ب  

                                                                                       تعتبيير الأجييور ميين أهييم العوامييل التييي تسييتخدم لمعرفيية نسييبة وتء الأفييراد للمنظمييات التييي يعملييوو بهييا   . 1

      نسبة.              ولزيادة هذه ال

                                                                                     تعتبيير الأجييور إحييدى الوسييائل التييي تسييتخدمها المنظمييات ميين أجييل تحفيييز الأفييراد لتحسييين أدائهييم فييي   . 2

                                 العمل، وزيادة إنتاجهم كما ونوعا.

                                                                                            إو مادار ما تدفعه المنشأة للأفراد من أجور قد يدل في بعض الأحيياو عليى الايدرة والإمكانييات الماليية   . 3

                المنظمات الأخرى.                                     لهذه المنظمة وعلى مركزها المالي بين

                                                                                     ت يكفييي الراتييب الأساسييي الييذي يحصييل عليييه الفييرد فييي تحفيييزه علييى تحسييين الأداء، فهييو قييد يييؤدي إلييى 

                                                                      وعييدم التفكييير فييي تييرك العمييل واتنتاييال إلييى منظميية أخييرى، أمييا زيييادة الدافعييية  ،                          المحافظيية الفييرد علييى وظيفتييه 

                                                 خر يطلق عليه  نظيام المكافيآت، كمكميل لهيكيل الرواتيب  آ                                                  وزيادة الحافز لتحسين الأداء كما ونوعا فيلزمها نظام 

        والأجور.

   فيي      ا     هام                                                                                          كذلك تنفرد المكافآت الوظيفية بأهمية خاصة كأكثر الأدوات التحفيزية فعالية، حيث تعتبر عامر  

   آت                                                                                                    دفييع العيياملين للتميييز والتمييايز، وتييوفير البيئيية التنافسييية التييي تييدفع العيياملين لبييذل أقصييى جهييود لنيييل المكافيي

  (    2116  ،        الصيرفي                                        بأشكالها المختلفة المادية أو المعنوية. )

                                                                                                  وتعرف المكافآت الداخلية على أنها تلك المكافآت التي يشعر بها الفرد داخليا والتيي توليد بطرياية طبيعيية 

                                                                                                 نتيجة اندماجيه وقياميه بأنشيطة أو مهيام معينية، ومين أمثلية هيذه المكافيآت الرضيا عين العميل، والشيعور بتحاييق 

                                                                                                نجاز، أما بالنسبة للمكافآت الخارجية ف و معظمهيا تسييطر عليهيا المنظمية وعليى طرياية توزيعهيا، وعيادة ميا   الإ

  . (    1999                                تكوو في صورة مادية ملموسة. )حسن 

                                  ميين خييرل تصييميم وتنفيييذ نظييام المرتبييات    ه                      يتطلييب العداليية فييي توزيعيي     ا                            تعتبيير الأجييور والمكافييآت عنصيير

                                                                 الوظيائه وتطبييق النظرييات الدافعيية مثيل المسياواة والتوافيق بيين الأجيور                                 العادلة والمناسيبة عين طرييق تحلييل 

                                                                        والمكافآت، ومعايير الحياة اتجتماعية المشتركة والأجر المناسب ماابل العمل.

                                                                                          ودفع الرواتب في مواعيدها والإشراف المناسب على الرواتب والمكافآت مين قبيل الاييادات فيي المنظمية 

                                              الخصائص المهنية والواجبات التنظيمية للموظفين.                         مع النظر إلى ظروف العمل و

                                                                                           كذلك استراتيجية نظم الأجور تساعد على تادير التكياليه المحتملية مسيتابر  للوظيائه مين حييث الحيوافز 

                                                                                               والمكافآت والتدريب لكي تضمن المنظمة للفيرد حيياة وظيفيية آمنية وتسيعى المنظميات فيي وضيع برنيامج لتنميية 

                                                                        يعمييل علييى الحييد ميين التكيياليه المباشيير الواضييحة التييي تحتسييب خييرل ارتفيياع مسييتويات                     المسييار الييوظيفي الييذي 

  .shekari et(al) 2014) )                                                          التداول، كما يساعد في تجنيب تدهور قدرات الفرد في المنظمة



   
 

                       ه، كميا تسياعد الفيرد عليى  ئي                                                                   كما أو الأجور والمكافيآت تعميل عليى زييادة دافعيية الفيرد للعميل وتحسيين أدا

  . ه                                                                                 او الوظيفي واتستارار في المنظمة واتلتزام بها وسعيه نحو تنمية مساره الوظيفي وتطوير          شعوره بالأم

                                                                        و الأجور والمكافآت عامل رئي  في المنظمة تمكين الميوظفين مين الباياء فيي عملهيم   ف            نف  السياق     في و

                       والتزامهم بالعمل والحيد                                                                          م بشكل إيجابي في تحايق أهداف المنظمة، ومن العوامل المهمة في بناء العمالة  ا  سه   والإ

  (    2114        الهيتي،  )                                   من معدتت الدوراو والغياب والشكاوى. 

                                                                 أو الأجور والحوافز والمشاركة في الأربياح والمكافيآت كلهيا دوافيع محفيزة  "   (         ,tinuke )      ويضيه 

  (          Ahmad )            ، كميا أضياف "                                                                 على الأداء الناجح في العمل، فالدافع أمر حيوي وضروري فيي أداء الأعميال

                                                                                                  أو الشيفافية والمرونية فيي ممارسية السياسييات والليوائح والينظم والايوانين فيي مكيياو العميل قيد ييؤدي إليى الاييوة  "

  . "       والثبات

              أسلوب الإشراف.   4- 6- 1- 0

       ه دافيع  ئي                                                                              أسلوب الإشراف يتمثل في دور المشرف الذي يساعد فيي رفيع اليروح المعنويية للموظيه وإعطا

                                                                                                      التفاني في العمل بشكل أكثر كفاءة وقدرة على تحايق التوازو بين الأداء والأدوار المتعددة في العميل، ميا ييؤدي 

                                                                يجابيية عين المنظمية وياليل مين التيوتر النفسيي والضيغوط النفسيية والاليق  إ                              إلى الحد من الصراع ويعطي صورة 

                                             يجية الحفياظ عليى موظفيهيا، ويعتبير أسيلوب الإشيراف                                                  لدى الفرد من خرل إظهار المنظمة لفهم وتطبييق اسيترات

                            أساسيا  في جودة حياة العمل.     ا      عنصر

                           كذلك يهدف الإشراف إلى الآتي 

                       تنمية العامل وفاعليته.  . 1

                                توفير تدريب مناسب ومرئم للعامل.  . 2

                                                                          تنمية الادرات والمهارات للعاملين الذين يتحملوو مسؤولية العمل وحل المشاكل.  . 3

      وأصيبح   ،                                                          في الماضي على المشاركة كمبدأ أساسي من خرل تشكيل فرة العميل                  يرتكز دور المشرف  . 4

          كمييا أصييبحت   ،                                                                            ذلييك مطلبييا  أساسيييا  لنجيياح المنظمييات وقييدرتها علييى تحايييق النتييائج والأهييداف المرجييوة

               المشياركة كمبييدأ  "                                                                          التغييرات السيريعة المعاصيرة والدولييية تتطليب تغييرا  فيي فلسييفة الإدارة يرتكيز عليى 

  . (  Islam  –      2112   " )                                                 اراطية الإدارة، التنمية هي هدف الإدارة ولي  الرقابة          أساسي، ديم

               الرضا الوظيفي:   5- 6- 1- 0

      وهنياك    ،                                                                                  يعتبر الرضا الوظيفي من مجاتت دراسات السلوك التنظيمي وممارسات إدارة الموارد البشيرية

                                                   أهمية متزايدة نحو معرفة أهمية مفهوم الرضا الوظيفي.

                             شيعر الميوظفين بيالوتء واتنتمياء  ُ يُ                                    نيه انخفياض معيدتت اليدورات فيي العميل، و                    الرضا اليوظيفي ينيتج ع ف

                 لعملهم والمنظمة.



   
 

                                                                 من المتغيرات الأساسيية التيي تعتبير مؤشيرا  مهميا  فيي جيودة حيياة العميل،      ا                            كما يعد الرضا الوظيفي واحد

                      منظميية التييي ينتمييوو لهييا                                                                          ويييزاد شييعور الأفييراد بالرضييا عنييد تلبييية احتياجيياتهم ميين خييرل تجيياربهم وخبييراتهم بال

  ا     تباطي ر ا                                       ويكوو الفرد أكثر تعلاا  بالمنظمة وأكثير    ،                                                       والمنظمة تاوم باتحتفاظ بالمورد البشري الأكثر خبرة ودراية

  – Tinuke )        نتاجيية                                   جل تحاييق الهيدف المشيترك نحيو تحسيين الإ أ                                            ببيئة العمل التي تادم له الشعور باتلتزام من 

        ) .  

  ه  ئي  دا أ                                                        عبارة عن موقه عاطفي يحب فييه الفيرد وظيفتيه ويينعك  ذليك عليى    نه   بأ                    ويعرف الرضا الوظيفي 

                                                                                               الوظيفي ما ييؤدي إليى رفيع اليروح المعنويية عنيده كميا ييؤدي إليى اتنضيباط واتلتيزام فيي العميل والترقيي إليى 

                                 يلعيب دورا  مهميا  فيي الأداء العيالي       اليذي                                                           مناصب عليا داخيل أو خيارج المنظمية ميا ييؤدي إليى الرضيا اليوظيفي

   (  chinomona and Dhuraple 2014 )                                                                                    للمنظمات، ما يؤدي إلى خدمة عالية الجودة.

                          المشاركة في اتخاذ القرار:   6- 6- 1- 0

                                                                                           تعتبير إتاحيية الفرصيية للعيياملين للمشيياركة فييي اتخيياذ الايرارات ميين العوامييل المهميية التييي تييؤدي إلييى رفييع 

                                                                                                روح المعنوية لديهم، وتعزيز انتمائهم للمؤسسة من خرل شعورهم بأنهم شركاء حايايوو في صينع الايرار، ميا   ال

        جرينبيرج  )                                                                                          يجعلهم يبذلوو كل ما في وسعهم، لتطوير العميل واترتاياء بالمؤسسية إليى أفضيل مسيتوى ممكين

   (.    2119       باروو

                                 ومشياركته غيير هامية، وت قيمية لرأييه    ،   هميش                                                   إو بعد الموظه عن اتخاذ الارار يؤدي إلى شعوره بأنيه م

                                      بيياتغتراب والصييراع الييداخلي لعييدم اتقتنيياع             يجعلييه يشييعر                                         فييي المسييائل والأحييدا  التييي تييرتبط بوظيفتييه مييا 

                   بالارارات المتخذة.

                                                                                         لذلك يجب على المديرين والرنساء أو يحرصوا على تفعيل نظم المشاركة في اتخاذ الارارات من خيرل 

                    فيذلك يشيعر المرنوسيين    ،                               وتفويض جيزء مين سيلطاتهم لمرنوسييهم   ،                      لشكاوى وبرامج المشاركة               اللجاو وبرامج ا

  . (    2113         الزهراني  )                  بايمتهم وأهميتهم

                                             للمشاركة في اتخاذ القرارات مزايا عديدة منها:

                                              تعزيز الرضا واتلتزام لدى العاملين في المؤسسة.  . 1

                                    زيادة الإنتاجية والتاليل من الحواد .  . 2

                  بداعية وابتكارية. إ                    اء واقتراحات وأفكار   آر           الحصول على   . 3

                                                  حل المشكرت واتخاذ الارارات بطرياة أكثر ديماراطية.  . 4

                                                             اء كوادر وظيفية وتأهيلية للترقي في المناصب الايادية مستابر . ن ب  . 5

                             يجابية مع الناابات العمالية. إ                    بناء عرقات متوازية و  . 6

  (    2114      عفاف )                                              فيما أوردت أو أبعاد جودة حياة العمل تتمثل في  



 1 
 

                    ظروف العمل المادية.  . 1

                 رفاهية العاملين.  . 2

              عوامل وظيفية.  . 3

             عوامل مالية.  . 4

                     بيئة عمل صحية وآمنة.  . 5

                           مشاركة العاملين في الإدارة.  . 6

                       إجراءات تاويم المظالم.  . 7

                           التوازو بين الحياة والعمل.  . 8

  .Adoloph Goors Company of. Golden, Colorado                            وقيد حييددت إحييدى الشييركات الكبييرى

  . (    2117  ،             )المغربي  هي                                الأبعاد المكونة لجودة حياة العمل 

                                 ضماو الوظيفية وتصميم مكاو العمل.  . 1

الة.  . 2                   اتتصاتت الفع 

                          إدارة الصراع داخل الإدارة.  . 3

                      تنمية المسار الوظيفي.  . 4

                 مشاركة العاملين.  . 5

                  المكافآت العادلة.  . 6

              البيئة الآمنة.  . 7

                الرعاية الصحية.  . 8

         المنظمة.                           اتعتزاز واتفتخار بالعمل في   . 9

                                                عليى الأبعياد التاليية لتحاييق الجيودة فيي بيئية العميل.   Edvardsson & Gustavsson               وقد ركزت دراسة 

   (.    2117  ،         )المغربي

                                  الادرة على السيطرة في موقه العمل.  . 1

                                     المشاركة في عملية صنع واتخاذ الارار.  . 2

                     بيئة عمل مادية آمنة.  . 3

     عمل.                                                الادرة على تطوير وتنمية العرقات اتجتماعية عبر ال  . 4

                                                  بوتييية كولييورادو فتتخييذ أبعيياد جييودة حييياة العمييل ميين خييرل   Adolph                        أمييا فييي شييركة ادولييه كييوورز 

   (.    2117          )المغربي،                                                                           العرقات العادلة كما تمارس من قبل الشركة بوتية كولورادو على النحو التالي 



   
 

  –       البيئيييي          اتهتميييام  -                                                                الفخييير واتعتيييزاز )هويييية الشيييركة وسيييمعتها، المشييياركة المدنيييية واتجتماعيييية  . 1

           المواطنة(.

    فيرق   –                                  اتجتماعيات الخاصية بمشياركة العياملين   –                                             مشاركة العاملين )اتستغراق الوظيفي لفرق العمل   . 2

                      تحسين وتطوير الجودة(.

                                                                                              تنمية وتطوير المسار الوظيفي )الحوافز والتدريب والتعليم، وتاييم الأداء، والترقيات داخل الشركة(.  . 3

                                 عمليات الشكوى وكيفية التصدي لها.  -             الباب المفتوح  -            إدارة الصراع  . 4

                                                                                    اتتصيياتت )الماييابرت المباشييرة، اللايياءات الجماعييية، النشيييرات، اتجتماعييات التييي تييتم بييين واحيييد   . 5

                                 ومجموعة أفراد أو واحد ومجموعات(.

      بيرامج   –                 مركيز بيرامج الصيحة   –                      مراكز العناية بالأسناو   –                                        الرعاية والعناية الصحية )المراكز الطبية   . 6

                    البرامج اتستشارية(.  –        الترفيه 

                             كامل، برامج تااعد العاملين(.  ال                                                           الأمن الوظيفي )ت خطط لتسريح العمال الذين يعملوو بنظام الوقت   . 7

                                  برامج الأماو الخاصة بغرف الطوارئ(.  –                منة )لجاو الأماو          البنية الآ  . 8

                                          التعويض العادل، الأجور التنافسية والمزايا.  . 9

                       أهداف جودة حياة العمل:   7- 1- 0

                                                                                    داف التي تسعى إلى تحاياهيا إدارة الميوارد البشيرية مين خيرل برنيامج تطيوير جيودة حيياة العميل       إو الأه

  . (    2119  ،       السالم     هي  )

                        ي النوعي على المنافسين. ق و ف                                                                  إيجاد بيئة عمل تنسجم أهميتها كذلك أهمية الموارد البشرية ودورها الت  . 1

       وتحاييق   ،                             زيادة انتماء العاملين ووتئهيم                                            عمل مصدر جذب للعاملين الجيدين والمساعدة على   ال         جعل بيئة   . 2

                                             التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة وأهدافهم.

                                            إو موضييوع جييودة حييياة العمييل يهييتم بدراسيية وتحميييل                                    فييي تعزيييز الجييودة والييتعلم والإبييداع      سييهام  الإ  . 3

       املين.                                                                                      المكونات والأساليب التي تستند إليها الإدارة في المنظمات باصيد تيوفير حيياة وظيفيية أفضيل للعي

  . (    2114  ،        المغربي )

                                        و جيودة حيياة العميل الوظيفيية الجييدة كونهيا  أ                                يحايق الإشيباع لحاجياتهم ورغبياتهم، و                   رفع أداء المنظمة   . 4

                  (" ف نها يمكن أو  4   211                            صفة مميزة للمنظمة " الهيتي )

                                أو تزيد في وتء أفرادها العاملين -

                                                  تحاق التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة والعاملين -

           ة العاملين  ثا      تزيد -

                   الفاعلية التنظيمية      تزيد -



   
 

  (    2111                                        يرى قنداح أو جودة حياة العمل تهدف إلى  )     ذلك           إضافة إلى و

                                 تعظيم الادرات التنافسية للمؤسسة.‌- أ  

                                                  توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين.‌- ب  

              لعميل واسيتاطاب                                                                   يجيابي عليى ممارسيات إدارة الميوارد البشيرية مثيل التيدريب وانتاياد فرييق ا          التأثير الإ‌- ج  

          العاملين.

                                                                                          وتييؤدي جييودة حييياة العمييل إلييى تحايييق العديييد ميين الأهييداف الفردييية والتنظيمييية والمهنييية واتجتماعييية 

( Kulkarni. 213 .)   

                                                                    تييؤدي جييودة حييياة العمييل إلييى تحايييق أهييداف الفييرد الشخصييية مثييل إشييباع حاجاتييه                  الأهددداف الفرديددة: - 1

                                   ورغباته وزيادة مستوى رضاه الوظيفي.

                                        هييدافها ميين خييرل فعالييية الفييرد، وتتمثييل فييي  أ                           حيييث تسيياعد المنظميية فييي تحايييق   :                 الأهددداف التنظيميددة - 2

( (kulkarni, 2013 

                                                  إعداد الفرد للايام بمهام أعلى في المستوى الوظيفي.‌- أ  

                                                                                   إعداد خط ثاو من العاملين الأكفياء فيي المنظمية وإعيدادهم لشيغل مناصيب أعليى وأكثير مسيؤولية، ‌- ب  

ال في الإدارات.                  لضماو العمل المرو                       والفع 

                                              ية في أماكن عملهم عين طرييق المفياهيم والمعلوميات   ال                       على العمل بصورة أكثر فع        الأفراد       مساعدة ‌- ج  

                                                                والتانيات وتطوير المهارات الحديثة التي يحتاجونها في مجال عملهم.

                                                  التأكد من الناتج اتقتصادي من خرل الجودة المطلوبة.‌- د  

                                  على مستوى مناسب تحتياجات المنظمة.           التي تحافا    هي                  الأهداف المهنية: - 3

                                                             هيييي مسيييؤولية أخرقيييية واجتماعيييية تضيييمنها المنظمييية لمواجهييية اتحتياجيييات                   الأهدددداف الاجتماعيدددة:  - 4

                            والتحديات السريعة المترحاة.

   (.    2114        المغربي  )                              ف لجودة حياة العمل عدة أهداف   ا   ويض

                          لمصالح المرتبطة بالمنظمة.                                                          تحايق الأهداف والمصالح المتعلاة بالمنظمة والعاملين وأصحاب ا  . 1

                                                                            تنمية قدرة المنظمة على توظيه أشخاة أكفاء فاط وتعظيم قدرة المنظمة التنافسية.  . 2

                                        توفير قوة عمل أكثر مرونة، ووتء ودافعية.  . 3

                                                             تساعد في تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة.  . 4

                                                 توفي ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين.  . 5

                                                           لق بيئة عمل جيدة، حيث يعميل الموظفيوو معيا  بالتعياوو ميع بعضيهم  خ                         تؤدي جودة حياة العمل إلى      كما  . 6

             جوة للمنظمة. ر                           ما يسهم في تحايق الأهداف الم



   
 

          لعمييل ورفييع  ل   د                                                     أهييداف جييودة حييياة العمييل تمكيين فييي تحايييق وتء وانييدماج الأفييرا   أو                  كمييا يييرى "السييالم" 

                                                     ، وزيييادة ثايية العيياملين فييي الشييركة، ميين خييرل تحسييين الأجييواء                                       مسييتوى الراحيية واتطمئنيياو واتسييتارار لييديهم

   فيي                                                               البااء في العمل دوو التغي ب والخروج بحثا  عن عمل جدييد ميا يسيهم    في                                     المتعلاة ببيئة العمل ما يزيد رغبتهم 

   (.    2119   ،      السالم )                                                                            تحايق الأهداف المرجوة وزيادة الإنتاجية والربحية والتادم على الشركات المنافسة

  . (    0227   ،       المغربي     )                                 خطوات تنظيم برامج جودة حياة العمل   8- 1- 0
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        الخلاصة:

                                           وأهيم العواميل التيي تسيهم فيي تحاياهيا وتعزيزهيا    ،            ة حيياة العميل                               من خرل هذا الفصل اتضح مفهيوم جيود

                                                                                                    التي لها أثر إيجابي على سلوك الموظفين، ومدى أهميتها، وما تمثليه بالنسيبة إليى الميوظفين، والمنظميات التيي  و

                         تسعى إلى التادم والتميز.

                       ستويات أعلى مين التايدير                                                                         جودة حياة العمل تعتبر من المفاهيم الحديثة التي ترقى بالعنصر البشري إلى م ف

                                                                                  ميين خييرل اتهتمييام بييه والعمييل علييى تييوفير كييل سييبل الراحيية، مييا يزيييد ميين انتميياء العنصيير البشييري           واتحتييرام

  .      ئه لها          لمنظمته وت
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       مقدمة:   1- 0- 0

    عنيد                                                                                           يعد اتلتزام التنظيمي من الأدوات السلوكية التي احتلت مكانة واستحوذت على اهتمام ورعاية بالغية 

                                     دوره الكبيير فيي اترتاياء بالمؤسسية، وقيد  ل و   ،                              يتعلق بأهم عناصر العمل المؤثرة      ؛ لأنه                         كثير من الكتاب والباحثين

                                                ارتفاع مسيتوى اتلتيزام فيي بيئية العميل ياليل مين وجيود                                                   كدت الكثير من الدراسات والأبحا  العلمية الحديثة أو  أ

                     الغياب ودوراو العمل.   ا                                الظواهر سلبية، وفي مادمتها ظاهرت

                                                           أهمية كبيرة لدى الباحثين فيي مجيال السيلوك التنظيميي فيي العايود  ب                         ي موضوع اتلتزام التنظيمي  ظ     وقد ح

                                      أهدافها على درجة وتء الميوظفين للمنظمية                                             وحيث أصبحت إدارة المنظمات ت تعتمد في تحايق   ،             الثرثة الأخيرة

                       وجيب عليى إدارة المنظميات        م ومين ثميم                                   ليشمل درجية التيزامهم بتحاييق الأهيداف،     ذلك     متد  ا      وإنما        فحسب،          وأهدافها

                                 وذليك مين خيرل التهيئية الجييدة لمنيام    ،                            تكيوين اتجاهيات ومشياعر إيجابيية     مجيرد                            الحديثة أو تبحث عن أكثر من 

                                                  ويعزز لديهم سلوك اتلتزام فيينعك  عليى أدائهيم وتطيوير            العاملوو،                 مل جيد يلتزم به                       العمل لديها بوضع نظام ع

  . (  41   ، ة    2115        ) غالي،                   قدراتهم الإبداعية

                     وذليك ليدوره البيارز فيي    ،                                                                       ويعد اتلتزام التنظيمي من المواضيع الهامة التي تناولتهيا الأبحيا  والدراسيات

                                                   لتنظيمييي ميين المصييطلحات حديثيية اتسييتخدام فييي مجييال العلييوم                                             زيييادة الكفيياءة والفاعلييية، حيييث يعتبيير اتلتييزام ا

                   أو هيو العمليية التيي    ،                                                       نه نوع من اترتباط النفسيي اليذي يشيعر بيه الفيرد تجياه منظمتيه  بأ                   نسانية ويصفه البعض   الإ

                                                                                                     تصبح فيها أهداف المنظمة وقيمتها والأفراد أكثر اندماجا وتطابايا، وعلييه في و الفيرد فيي المنظمية كلميا تطابايت 

                          ل أعليى درجيات الجهيد للباياء  ذ  وبي   ،                                                                    هدافه مع أهداف المنظمة تولدت لديه الرغبة الاوية في المحافظة على عمليه أ

  . ( 3   ، ة    2112   ي،  م      ) البا                                                                  ويظهر ذلك جليا  من خرل أدائه وقيامه بالمهام المطلوبة منه في عمله   ،   فيه

                              لبي كالإهميال والتاصيير فيي العميل                                                                 فاتلتزام التنظيمي يزيد من ارتباط الفرد بعمله ويالل من السيلوك السي

                                             حساسيه بالمسيؤولية ييؤثر سييلبا  عليى سيلوكه وعرقتييه  إ                                                  أو الغيياب، بينميا ضيعه اتلتييزام الفيرد ليدى الفيرد وعييدم 

  . ( 4   ، ة    2114   ي،   ان       ) الزهر                بزمرئه ورنسائه

        في و ذليك          وفعيات       ا        هيم جييد ن                                                               تبرز أهمية اتلتزام التنظيمي للعاملين من خيرل نتائجيه، في و كياو أدا       م ومن ثمم

                    نجيح المؤسسيات، وليذلك  أ                          ويعطيي لهيا مكانية عاليية ضيمن    ،                                          سيضمن للمنظمة التمييز واتسيتمرارية فيي نشياطها

                                                                                          يمكيين الاييول بييأو المييورد البشييري ميين خييرل أدائييه الييوظيفي يمثييل أحييد أهييم الأسييلحة اتسييتراتيجية فييي صييراع 

                                              ائه على استيعاب المفاهيم والأفكار الجدييدة التيي                                                           المنظمات من أجل البااء والنمو، لأنه الوحيد الاادر من خرل أد

                                                                                                  تساعد على استغرل الميزات ومواجهة التحديات التي تفرضها الظروف البيئيية للايرو الجدييد باعتبياره المحيرك 

  . ( 7   ، ة    2119             ) جرل الدين،                                   الأساسي لكل أنشطة المنظمة

‌ 



   
 

                        مفهوم الالتزام التنظيمي:   0- 0- 0

                                                                                         فييي الآونيية الأخيييرة أولييى البيياحثوو اهتمامييا  بموضييوع اتلتييزام التنظيمييي لتييأثيره الواضييح علييى فاعلييية 

            م ركيزت أغليب     1951            تحدييدا  عيام  و   ،                                               نتاجهيا، ومنيذ مطليع النصيه الثياني مين الايرو العشيرين إ               المنظمة وزييادة 

                     الأهداف بين الطرفين.                                                                        الدراسات والبحو  على تفسير طبيعة وعرقة العاملين بالمنظمة وفاا  لتوافق

                                                                                               بدأ اتهتمام ملحوظا  بموضوع اتلتزام التنظيمي من قبل المختصين في العالم الغربي في نهايية السيتينات 

  . (  84   ، ة    2112                            وأوائل السبعينات. )العبيدي، 

                 و الموظيه الملتيزم  أ                                                                          وكذلك تزايد اتهتميام بمفهيوم اتلتيزام التنظيميي خيرل الفتيرة الأخييرة عليى اعتبيار

                             وأكثر جدية في تحايق أهدافها.   ،                         كوو أكثر التصاقا  بمنظمته ي

                                                                                         ويعيد الأفيراد الملتزميوو تجياه منظمياتهم مصيدر قييوة تسياعد فيي باائهيا ومنافسيتها للمنظميات حييث يعبيير 

                                ل العامييل جهييودا إضييافية فييي العمييل ذ                  ويظهيير اتلتييزام فييي بيي   ،                                           اتلتييزام التنظيمييي عيين اتجيياه الفييرد نحييو المنظميية

  . (   158 ة   ،    1997        )حريم،

                                                                                               واتلتزام التنظيمي يعبر عنه بأنه اترتباط النفسي اليذي ييربط الفيرد بالمنظمية ميا ييدفع إليى اتنيدماج فيي 

                                       العمل وإلى تبني قيم المنظمة وأهدافها. 

   ،                                                        الإيمياو بالاضيية التيي يكيرس التنظييم نفسيه مين أجلهيا، وبالأهيداف      بأنيه                           وكذلك عرف اتلتزام التنظيمي 

                ات المترتبية عليى  ي                           وتحمل كافة التبعات والمسيؤول   ،                                       ل لرنضمام إلى التنظيم وفاا  لهذا الإيماو                  وهو اتستعداد الكام

                                                                                             والايييام بكافيية المهمييات والواجبييات المطلوبيية والتايييد بييالمواقه السياسييية والنظييام الأساسييي، والاييرارات    ،   ذلييك

  . (  77   ، ة    2114  ،     شهاب  )                                المتخذة حسب الأصول لدى التنظيم

                                                                         التنظيمي بأنه  عبارة عن اتجاه أو توجه نحو المنظمة يربط أو يعلق ذات الشيخص                   وكذلك عرف اتلتزام 

  . (  66   ، ة    2113       )مرسي،           بالمنظمة

  و  إ                                تحياد ميع الجماعية والتمسيك بهيا حييث        درجية ات   ى               قصى شيدته يصيل إلي أ                          إو اتلتزام شعور إيجابي في 

           هيم المحياور  أ     أحيد         اتلتيزام        ا يعتبير  ذ                              أو عايدة يعني اتنسيياب إليهيا، لي      شخص،   أو     ة،            سواء كاو فكر    يء          اتلتزام بش

                                                                           دارية، وتعد قضية اتلتزام من الاضايا الهامة فيي الحيياة البشيرية خاصية فيي الآونية                           الضرورية لعملية التنمية الإ

                             يتحدد سلوك الأفراد والجماعات. و                              الأخيرة فعليها تاوم نظم الحياة 

                                    بل يسيتدل علييه مين خيرل الظيواهر والآثيار    ؛ ا ع     ل واق ث                 ح غير محسوس وت يم                      واتلتزام التنظيمي مصطل  

                                                                                                 المرتبطة به سلوكيا ، وت يمكن الحصول عليه جاهزا  أو يتم فرضه بالإكراه؛ بل هو حصيلة تفياعرت عدييدة مين 

  . (  16 ة      2114              وى، الاطاونة ،  دا              السلوكية )الفه                     العوامل والمتغيرات 

               مريكيية يعيود فيي                                                ة الإنتاج في المصيانع اليابانيية ماارنية المصيانع الأ د      أو زيا                   العديد من الباحثين     أكد      فمثر 

    ايدر  ب             دارة الحديثية           ا تحياول الإ ذ لي                                                  على من اتلتزام التنظيميي عنيد العياملين اليابيانيين، أ   وى   ست                  الماام الأول وجود م



   
 

                ين ليديهم مهيارات  ذ  الي   ة   خاصي                                         فيراد العيامليين فييه بهيدف اسيتمراريتهم فييه و                 ة بين التنظيم والأ ق               مكاو تنمية العر  الإ

  .                  شاعر اتلتزام لديهم م              هدف إلى تنمية  ت   ا م             تخصصات هامة ك و       وخبرات 

             سيم بالفعاليية  ت          أنه توجه ي ب                                 شيوعا  هو تعريه اتلتزام التنظيمي     ها                                  ومن أوائل التعاريه التي طرحت وأكثر

  . (  37  .ة    1995         )الدخيل ،                    يجابية حول المنظمة   والإ

           شيكل متزاييد  ب        هيدافها و أ         هدافيه ميع  أ       وتطيابق    ،                     رتباط الموظيه بالمنظمية     أنه ا ب                         كما عرف اتلتزام التنظيمي 

      .         عبر الوقت

                   هدافيه بشيكل يسيهم فيي  أ                             م المنظمية ميع توجيهيات الموظيه و  قي      هداف و أ                  أنه امتداد لتوافق  ب     خروو  آ      وعرفه 

     ايم.        هداف وال  الأ    ذه ه      تحايق 

         جيل تزوييد  أ                                                 أنيه الرغبية التيي يبيديها الفيرد للتفاعيل اتجتمياعي مين  ب                              وهناك مين عيرف اتلتيزام التنظيميي 

                                      المنظمة بالحيوية والنشاط ومنها الوتء.

                   ميين خييرل منظميية معينيية      ا                                                                    كمييا يعييرف "اتلتييزام التنظيمييي بأنييه الحاليية التييي يكييوو فيهييا الموظييه معروفيي

  . (   256  ،ة    2117       )خيرة ،                        ويرغب باتستمرار فيها "   ،      هدافها أ و

  :                لتعريفات السابقة              التي تضمنتها ا                ومن أهم النقاط

                                                                     اندماج الفرد بشكل كبير بأهداف المنظمة وارتباطه بها ارتباطا قويا.      . 1

                      ايم وأهداف المنظمة .  ب                           يماو الفرد واقتناعه العميق  إ  . 2

       هيدافها  لأ   ه                                                  أنه قوة انيدماج الموظيه ميع منظمية ودرجية ارتباطيه وقبولي ب                         ن تعريه اتلتزام التنظيمي  ك   ويم

  . (  46   ، ة    2111           فيها )دهمش    ه                                        أكبر جهد ممكن بسبب رغبته في اتستمرار عمل   ل ذ         وقيمها وب

            ل جهيد معايول  ذ                                                                  أنه "ارتباط وثيق بأهداف المنظمة وقيمها، وقبول أهدافها والرغبة في بي ب         حين يعرف    في 

  .   ها  ئ  دا أ        يحسن من 

   ه        عليى رغبتي   ثر  ؤ  وتي                                                            أنه حاله نفسية تعمل على تشكيل عرقه شخصية للعامل ميع منظمتيه، ب        لك يعرف  ذ ك و

               طول وقت ممكن .             للبااء فيها لأ

                        أهمية الالتزام التنظيمي:   2- 0- 0

  و  أ                                                                                    إو اتلتييزام التنظيمييي ت يضييمن النجيياح فييي العمييل، ولكيين غيابييه يضييمن الفشييل فكثييير ميين المييديرين 

   ول                        نهيم ت يلتزميوو ب يجياد حلي أ                                                 صدق العزيمية، فبينميا هيم خبيراء فيي تحدييد المشيكرت إت     إلى    وو  ر             العاملين يفتا

              لهذه المشكرت.

                                                                                         فاتلتزام يتطلب شجاعة ومخاطرة، وهيذا يعنيي أو يعطيي الفيرد كيل ميا لدييه لكخيرين، كميا  أو علييه أو 

                                             ابع من النف  الماتنعة به داخليا، والفيرد اليذي  ن       نما هو  إ   ،                           ت تفرض المنظمة عادة اتلتزام و   ،      هدافهم أ          يتعرف على 

                          صدق العزيمة يخفي اختياره.    إلى       يفتار 



   
 

                             فضيل تيرك العميل فيي الغيد عليى أو  ي         ومثل هذا         العمل،                                      ذلك فهو يكثر الحديث بدت  من أو يتمسك ب        وماابل

                        يلتزم ناحية عمله اليوم.

                          أكبير لرلتيزام تجاهيه لزييادة      ا                    من قبلهم، واسيتعداد     ا                                                     والمدير الملتزم حيال الأفراد العاملين معه يجد احترام

                ه في جهات أخرى.                      وقبولهم للتفويض من قبل   ،                   الفعالية في المنظمة

                                                                                        وهييؤتء الأفييراد مسييتعدوو لرلتييزام أيضييا  تجيياه فريييق العمييل الييذي معييه، وهييم كييذلك يفعلييوو مييا التزمييوا 

  . (  54   ، ة    2114              المحري وعامر،  )               وتعهدوا بعمله

                                                                                              اتلتزام التنظيمي من المفاهيم والظواهر السلوكية التي سلطت عليها الأضواء ونالت اهتماميا كبييرا  مين  و

                                                                     من الكتاب والباحثين، نتيجة للدور الكبير الذي يلعبه في نجاح المنظمة.            قبل العديد 

                                                                                         وكذلك عيالم الييوم اليذي يسيوده التنياف  فيي بيئية الأعميال ت توجيد هنياك منظمية قيادرة عليى الأداء وفيق 

                                                    هم ملتيزمين بأهيداف المنظمية ويعمليوو كفرييق واحيد مين أجيل  ي                                         المستوى المطلوب منها إو لم يكين الأفيراد جمعي

                                                                                   إو الأفراد الذين تتوفر ليديهم درجيات عاليية مين اتلتيزام التنظيميي يمتيازوو بيالأداء اليوظيفي  و   ،            تحايق الأهداف

         ظماتهم.                          نتاجيتهم وحبهم لعملهم ومن إ                              المتميز، الذي يؤدي إلى ارتفاع 

                                                                                      والأفييراد الييذين يعملييوو مييع منظمييتهم مييدة طويليية ميين الييزمن ويشييعروو أنهييا تشييبع حاجيياتهم هييم الأكثيير 

   ،                                    عميالهم وسييزداد التيزامهم تجياه المنظمية أ              م رغبة في تيرك  ه      ولي  ل   ،                                     احتمالية في امتركهم روابط منظميه قوية

                           ويال دوراو العمل والغياب. 

                                     عدييد مين النيواحي السيلوكية، وخاصية معيدل   ال                                                      إو اتلتزام التنظيمي يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ ب

                                  أكثيير عميير  نحييو تحايييق أهييدافها. )عبييد  و   ،                         ونييوو أطييول بايياء فييي المنظميية    و يك و           راد الملتزميي ف                دوراو العمييل، فييالأ

  (  85   ، ة 5   211        الباقي، 

                                                                                                إذا تتمثييل أهمييية بنيياء اتلتييزام التنظيمييي بييين الأفييراد واتهتمييام المتزايييد لهييذا المفهييوم بالنتييائج الآتييية  

  . (  85   ، ة    2117         )الطائي، 

        نتاجية.                     زيادة معدتت الأداء والإ  . 1

                ثاتهم بالمنظمة.                    زيادة تماسك الأفراد و  . 2

                                               انخفاض المشكرت التي تحصل بين العاملين والإدارة.  . 3

                                                                                          كلمييا زاد معييدل التوافييق بييالايم والأهييداف بييين أفييراد والمنظميية أدى ذلييك إلييى ارتفيياع الييروح المعنوييية   . 4

  (   128  ،     2113                 للأفراد. )اللوزي، 

‌ 



 1 
 

                                                وتظهر أهمية الالتزام التنظيمي في النقاط التالية:

                                   الييذي ييينعك  علييى انخفيياض معييدل دورانهييم                             الرضييا الييوظيفي لييدى المييوظفين                  يسييهم فييي رفييع مسييتوى   . 1

     ا                                                                                            ومستوى لغياب والشعور باتستارار الوظيفي لديهم، على اعتبار أو الموظه الملتزم يكوو أكثير اتفاقي

  (  71   ، ة    2117                                                يجابية للذات والادرة على تحديد الأهداف. ) قويدر،                         المؤسسة، وينمي النظرة الإ   مع 

                                                                                 لموظفين لمؤسستهم من أهم عوامل التنبؤ بفاعلية المؤسسية كارتفياع احتماليية اتسيتمرارية            يعتبر وتء ا  . 2

                       في المؤسسة والعمل بجد.

                                  التي ت تايدم فيهيا المنظميات الحيوافز    ت                                                          تظهر أهمية اتلتزام التنظيمي بين المنظمة والعاملين في الأوقا  . 3

  . (  33   ، ة    2115       بياضى،   )       نجاز                                                   المرئمة لتحفيز الأفراد للعمل وتحايق أعلى مستوى من الإ

  . (  34 ة      2111   ر،  س       )أبو جا   :                    تتمثل في عدة نااط هي ف                                          أما )خيرة( فترى أو أهمية اتلتزام التنظيمي 

                      نتاج الاومي في بردهم.                                                  اتلتزام المرتفع في النمو اتقتصادي وارتفاع معدات الإ   و                يسهم الموظفوو ذو  . 1

                                         يعمليوو بهيا يعتبير عيامر هاميا أكثير مين الرضيا                                     لأفراد وخاصة الميديرين للمنظميات التيي ا           إو اتلتزام   . 2

                                                      الوظيفي في التنبؤ بباائهم في منظماتهم أو تركهم للعمل.

                                                                                             يمثل اتلتزام التنظيمي نمطا  هاما في اليربط بيين المنظمية والأفيراد العياملين بهيا، ت سييما فيي الأوقيات   . 3

                           ء الأفييراد للعمييل وتحايييق أعلييى                                                             التييي ت تسييتطيع فيهييا المنظمييات أو تاييدم الحييوافز المرئميية لييدفع هييؤت

                 مستوى من الإنجاز.

                                                                                            يعتبر اتلتزام التنظيمي من العناصر الرئيسة لاياس مدى التوافق بين الأفراد من جهية وبيين المنظميات   . 4

                                                      خرى، كما يعتبر عامر  هاما  في التنبؤ بفعالية المنظمة. أ       من جهة 

                                        من مشكلة التيأخير عين اليدوام وتحسيين الأداء                                                    يساعد اتلتزام التنظيمي في انخفاض نسبة الغياب والحد   . 5

         الوظيفي.

                             لك تيولى المنظميات أهميية كبييرة  ذ                                       ل إلى اترتباط بالمنظمية التيي يعميل بهيا ،لي ي                       كما أو السلوك البشرى يم

      . (  54  ،ة    2118       )العبي،                                  لرلتزام التنظيمي للأسباب التالية 

      .              تخصصات النادرة            المهارات وال     ذوي                                          ضماو استمرار الاوى العاملة بالمنظمة وخاصة   . 1

       بيداعهم  إ                ومين خيرل جهيودهم و   ،                 عليى عياتق العياملين          وأخييرا                          هداف المنظمة ياع أوت   أ      تحايق     بء    أو ع  . 2

           الفعالية . و               قدر من الكفاءة        بأعلى             هداف المنظمة  أ                ا يسهم في تحايق  ذ  وه      تهم، ا       واقتراح

  . ا                التي ينتموو إليه                             ا منهم على رفع مستوى المنظمة  ص     لك حر ذ      فراد و                           تنمية السلوك الإبداعي لدى الأ  . 3

     وزاد    ،            مياو فيي العميل                اح واتسيتارار والأ يي                                                    كلما زادت درجة اتلتزام لدى العياملين زاد شيعورهم باترت  . 4

  . ة  ظم                                        تابلهم لأى تغير ممكن أو يكوو في صالح المن

‌ 



   
 

  :                 على هذه المستويات          التنظيمي                     توضيح تأثير الالتزام

              أهمية الالتزام
         التنظيمي

 
               مستوى المنظمة    على                  على مستوى الفرد

      مسىىىىىىىىىىىىتوى   ال    علىىىىىىىىىىىىى 
         الاجتماعي

 
            علىىىىىىىىىىىىى المسىىىىىىىىىىىىتوى 

       القومي
 

               الرضاء الوظيفي
             معدل الدوران
             مستوى الغياب

                 الاستقرار الوظيفي

              مسىىىىىىىىتوى الا تمىىىىىىىىان  
        للمنظمة

       نتاجية   ال 
                   التكلفىىىة الناتجىىىة عىىىن 
              الغيىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىاب ودوران 

       العمل.

 

                 التىىىىىىىىراقا والع  ىىىىىىىىا  
              الاجتماعيىىىىىىىىىىة قىىىىىىىىىىين 

         العاملين

 

              الناتج القومي

    
    
    

 

 توضيحي لتتابع الالتزام التنظيمي (1-0) شكل
  .  51                      ( قياس مستوى الالتزام ص    6002             براهيم حماد ) إ            حنونة, باهي          المصدر:

                 على مستوى الفرد:   1- 2- 0- 0

                              و الفيرد الملتيزم يشيعر باتنتمياء  إ                                                            تتضمن نتائج اتلتزام على مستوى الأفراد العديد مين المخرجيات حييث 

                                   الأفراد الملتزميوو يحصيلوو عليى مكافيآت  و                                                              والأماو والنظرة الإيجابية للذات والاوة وتحديد الأهداف في الحياة، 

                                                            من أجل تشجيعهم وتشمل آثار اتلتزام التنظيمي على مستوى الفرد 

                                                    العامل الملتزم أكثر رغبة في التضحية من أجل المؤسسة.  . 1

                                                                         زام التنظيمييي فييي رفييع مسييتوى الرضييا الييوظيفي الييذي ييينعك  علييى انخفيياض معييدل دوراو          يسييهم اتلتيي  . 2

                                                                 العمل ومستويات الغياب لدى الفرد، والشعور باتستارار الوظيفي لديه.

                                                                   مزيد من الجهود المرتبطة بمهام العمل ويجعلهم أقل رغبة في ترك العمل.  ال                      يحفز العاملين على بذل   . 3

                   على مستوى المؤسسة:   0- 2- 0- 0

              ن جودة العمل. س                               نتاجية ويالل من معدل الغياب ويح                                 يزيد اتلتزام التنظيمي من مستوى الإ  . 1

                      زداد تابيل العياملين لأي  ا                          نه كلما زاد الشعور بالوتء  إ    حيث    ،                                        سهولة استجابة التنظيم للمتغيرات المختلفة  . 2

                           تغير يصب في مصلحة المؤسسة.

                      على المستوى الاجتماعي:   2- 2- 0- 0

      اليوتء    و                                                                          اتلتزام التنظيمي على اترتباط العائلي والحياة الشخصية للعياملين، حييث يشيعر ذو           تنعك  آثار 

   ا. ض                     المرتفع بالسعادة والر

                                                                                        يؤدي اتلتزام التنظيمي إلى خلق جو من الترابط والعرقات اتجتماعية بين العاملين في المؤسسة.

‌ 



   
 

                  على مستوى القومي: - أ  

                                                            ناتج الاومي فيي المحصيلة النهائيية لرلتيزام، وذليك عين طرييق زييادة                                   يؤدي اتلتزام التنظيمي إلى زيادة ال

   (.  18   ، ة    2114                                                        كفاءة وفاعلية أداء الأفراد العاملين بالمؤسسة. )أبو جياب، 

                  الالتزام التنظيمي: - ب  

                                                                                         يمثل أحيد المؤشيرات الأساسيية للتنبيؤ بالعدييد مين النيواحي السيلوكية وخاصية معيدل دوراو العميل، فمين 

                             وأكثر عمر  نحو تحايق الأهداف.   ،                                        د الملتزمين سيكونوو أطول بااء في المؤسسة       و الأفرا أ      مفترض   ال

     ضيعاف  إ                                                                                      الحد من التسرب الوظيفي وما يترتب عليه من آثار مثيل فايداو الكفياءات الجييدة مين العياملين، و

                                      نتاجية وارتفاع تكاليه التوظيه مجددا .                        الروح المعنوية، وتدني الإ

   ي:                     مداخل الالتزام التنظيم   4- 0- 0

        2- 2                     كما هو موضح في الشكل                              هناك مداخل لرلتزام التنظيمي

 
 
 
 

 
 مداخل الالتزام التنظيمي (0-0شكل )

                       ( أثر اتلتزام التنظيمي    2113                              المصدر  حواس أميرة محمد رفعت )

                   المدخل السيكولوجي:   1- 4- 0- 0

                                                                                                حيث يركز هذا المدخل على العرقة بين الفرد والتنظيم، فيرى أنصار هذا المدخل أو هنياك ارتباطيا  قوييا  

                                                                                                للأفراد بمنظماتهم بغض النظر عين المصيالح الماديية أو المكاسيب التيي يمكين أو يحصيلوا عليهيا ماابيل عملهيم، 

   ر،  عيي                                                       يفعلييوو ذلييك لأنهييم يشييعروو أو عليييهم أو ياومييوا بييذلك. )أبييو ال                                   وميين هييذا المنطلييق فيي و هييؤتء المييوظفين

  (  38   ، ة    2119

     هيا،                                                                                        أي أو هذا المدخل ينظر لرلتزام التنظيميي عليى أنيه يشيمل عليى ارتبياط الفيرد بأهيداف المنظمية وقيم

                                      والرغبية الاويية للباياء واتسيتمرار فيهيا.    ،                        المنظمة في تحايق أهيدافها   ة                                   والرغبة في بذل أكبر جهد ممكن لمساعد

  . (   321   ، ة    2115             )عبد الباقي، 

‌ 

 مداخل‌الالتزام‌التنظيمي

والسلوكيالمدخل‌الاجتماعي‌ المدخل‌التبادلي المدخل‌السيكولوجي  



   
 

  : ي              المدخل التبادل   0- 4- 0- 0

                                                                                                    وطباا  لهذا المدخل ينظر لرلتزام التنظيمي على أنه نتيجة لعملية التبيادل بيين الفيرد والمنظمية فيميا يتعليق 

  ( 1  32   ، ة    2115                                                   سهامات الفرد والحوافز التي يحص عليها. )عبد الباقي،    ب

                                                                                                 و اتلتزام التنظيمي ينظر إليه على أنه وسيلة للتبيادل والماايضية، أي أنيه طبايا  لهيذا الميدخل كلميا زادت  إ

   (.  59   ، ة    2113                                                                     المصالح التبادلية من وجهة نظر الفرد زادت درجة اتلتزام التنظيمي.)حواس 

                          المدخل الاجتماعي والسلوكي:   2- 4- 0- 0

                                                      ة الفرد كدور اجتماعي فيي بيذل طاقتيه ووتئيه للمنظمية كنظيام                                رى أو اتلتزام التنظيمي يمثل رغب ي    حيث 

         اجتماعي.

                                                                     عيين اتلتيزام ميين ناحييية سييلوكية بيأو عييرف اتلتييزام التنظيميي بأنييه الحاليية التييي   Salanick          وكيذلك عبيير 

                                                                                             يصيييبح مييين خرلهيييا الفيييرد مفييييدا  بأعماليييه التيييي مييين خرلهيييا ييييتم تيييدعيم أنشيييطة المنظمييية وارتبييياط الفيييرد بهيييا.

   .   (   39  ،   13  21      )حواس،

                                يكييوو لصييالح المنظميية ولصييالحه معييا     ة                                                 و هييذا المييدخل يوضييح مييا يملكييه العامييل فييي ظييل ظييروف معينيي إ

  (  83  ،     2112         )العبيدي 

   مييية                                                                                       ويتميييز اتلتييزام التنظيمييي بأهمييية بالغيية للمنظميية لميييا لييه ميين انعكاسييات إيجابييية علييى بايياء المنظ

  . (  67   ، ة    2116  ،       حمادات                            واستمرارها وتحايق أهدافها. )

                                                                                   عنصييرا هامييا  مييا بييين الإدارة والأفييراد العيياملين بهييا ت سيييما فييي الأوقييات التييي ت تسييتطيع فيهييا       يمثييل  . 1

                                                                                      المنظمييات أو تاييدم الحييوافز المرئميية لرفييع هييؤتء الأفييراد العيياملين للعمييل وتحايييق أعلييى مسييتوى ميين 

      نجاز.  الإ

                    ت كونهيا أصيبحت تتيولى                           خيذت تشيغل بيال إدارة المنظميا أ                                         إو اتلتزام التنظيمي مين أكثير المسيائل التيي   . 2

                                                                                      مسؤولية المحافظة على المنظمة فيي حالية صيحية سيليمة وتمكينهيا مين اتسيتمرار، وانطرقيا  مين ذليك 

                                        فييي تلييك المنظمييات بغييرض تحفيييز وزيييادة درجييات          للعيياملين           ك الإنسيياني  و                       بييرزت الحاجيية لدراسيية السييل

                 بأهدافها وقيمها.   م    وتئه

                                               رد، ونشيياطه، وارتباطييه بالهيكييل المعرفييي مثييل الرضييا                                         كونييه يييرتبط بعييدد ميين العوامييل منهييا سييلوك الفيي  . 3

                ارتباطيه بالسيمات  و                                                 ارتباطيه بسيمات ودور الموظيه كاتسيتارلية والمسيؤولية،  و                   الوظيفي والمشاركة، 

                                                     اتلتزام أهمية فكل عامل من هذه العواميل ييرتبط ب نتاجيية    ى                                 الشخصية للموظه، ومن كل ما سبق يعط

   (.  67   ، ة    2116                   فعاليتها. )حمادات،                 نتاجية المنظمة و إ      م من ثمم و   ،     الفرد

                        خصائص الالتزام التنظيمي.   5- 0- 0

  . (  61   ، ة    2114  ،             المحري وعامر )                                                       إو خصائص اتلتزام تستند إلى ركائز عدة من أهمها ما يلي 



   
 

                                                                                          يتضمن اتلتيزام التنظيميي ثرثية أبعياد رئيسية هيي الربياط العياطفي أو الوجيداني بيين الفيرد والمنظمية،   . 1

                                       ي العمل والشعور بالواجب اتجاه المنظمة.                   واتستمرار والبااء ف

                                                                                      يعبر اتلتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة يستدل عليها من خرل ظيواهر تنظيميية معينية تتضيمن   . 2

                                                  سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتحديد مدى وتئهم لمنظماتهم.

                  أجيل تزوييد المنظمية                                                                              يشير كذلك اتلتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل اتجتماعي مين  . 3

                               بالحيوية والنشاط ومنحها الوتء.

                                              لأنيه يجسيد حالية قناعية تامية للفيرد، كميا أو التخليي    ؛                                              يستغرق اتلتزام التنظيمي في تحايايه وقتيا  طيوير    . 4

                                                                                    عنه ت يكوو نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل يكوو نتيجة لتأثيرات استراتيجية ضاغطة.

                              وعييدم تركهييا ودرجيية انتظييام وحضييور    ،                             تنظيمييي فييي البايياء داخييل المنظميية                       تتمثييل مخرجييات اتلتييزام ال  . 5

             خرة للمنظمة.                                         العاملين والأداء الوظيفي والحماس للعمل والإ

                     والعميل بالطرياية التييي    ،                               يضيغط علييى الفيرد لررتبياط بالمنظميية     ا       داخليي     ا                            يمثيل اتلتيزام التنظيميي شييعور  . 6

                                   يمكن من خرلها تحايق مصالح المنظمة.

                                                                             املوو الذين يولوو أهمية كبيرة لعملهيم بطرياية أفضيل تتفيق ومصيالح المؤسسية لشيعورهم          يتصرف الع  . 7

                                         أو أداة تجبرهم على طاعتهم وعدم عصيانها.    ،                بأو اتلتزام رباط

                                  الآثار التنظيمية للالتزام التنظيمي:   6- 0- 0

  . (  16 ة  ،     2112  ،  ي       )الشمال                                                   ثار لرلتزام التنظيمي على المنظمة والفرد كما يلي   آ         هناك عدة 

                                      تأثير الالتزام التنظيمي على المنظمة :    1- 6- 0- 0

                     يجابية للمنظمة مثل.                                                 وجود اتلتزام التنظيمي يؤدى إلى عدد من النتائج الإ

                                            انخفاض في مستويات التسرب والغياب عن العمل .  . 1

           ات عملهم . ئ                                                                    داء المتميز للعاملين ممن لديهم درجات عالية من اتلتزام التنظيمي في بي  الأ  . 2

                          تأثير الالتزام على الفرد :   0- 6- 0- 0

                                          حيث تؤكيد النتيائج الإيجابيية أو ارتفياع مسيتوى    ، ة  بي                                                 إو تأثير اتلتزام على الفرد تضمن نتائج إيجابية وسل

                                  ماو والايوة ، بينميا نجيد أو النتيائج                                                                         اتلتزام التنظيمي ربما يؤدى إلى نتائج إيجابية مثل زيادة مشاعر اتنتماء والأ

      فهنياك    ،                                             فيراد مين اتلتيزام للمنظمية تكيوو مرتبطية بالتكياليه                             افع والمزايا التيي تعيود عليى الأ ن م                  السلبية تؤكد أو ال

   ،       )اليوزاو                              ة الضيغوط العائليية واتجتماعيية د   زييا و                                                    سيلبية مثيل قلية الفيرة المتاحية للتطيوير والنميو اليذاتي،        نواح  

  . (  49  ،ة      2116

                تسرب العاملين :   0- 6- 0- 0

                         ااضى منها تعويضا ناديا ( ت ي   ي                     لعضوية في المنظمة الت                            )التسرب بأنه توقه الفرد عن ا     يعرف 



   
 

                                                                                    لك إلى عدم شعورة بالوتء واتنتماء لعمله ما يؤثر على درجة التزامه في العمل بالمنظمة . ذ      ويعود 

      لتيزام            تيؤثر عليى ات   ي                                         عميالهم فيي المنظميات مين الظيواهر السيلبية التي                               ويعتبر تسرب العاملين أو تركهم لأ

     عبياء  أ                           داء واليروح المعنويية وزييادة     ي الأ ن                    و التسيرب ييؤدى إليى تيد    ليك لأ ذ                 تايدم المنظميات ، و    منيع  ي            التنظيمي ميا 

  (  54-  53     ة ة      2113-        العطية )       العمل

                الرو  المعنوية:   2- 6- 0- 0

                                                                                              تشير الدراسات إلى أو اتلتزام التنظيمي له دور كبير في رفع الروح المعنوية، الأمير اليذي يترتيب علييه 

                         ويية هيي التعبيير عين العرقية  ن                                                  اتهم، وحماسهم للاييام بالأعميال المطلوبية، فيالروح المع                      حب الأفراد لعملهم ومنظم

                                                                                                          الجيدة والمميزة التي تربط المؤسسة بالعاملين فيها، وتؤدي المعنويات العالية إلى زيادة درجة اتلتيزام التنظيميي 

                          في مستوى اتلتزام التنظيميي       دو                                                                         عك  المعنويات المنخفضة نتيجة لعيوب في بنية العمل الداخلية يترتب عليها ت

        نتاجية.     في الإ        وتدو  

               الأداء المتميز:   4- 6- 0- 0

                                                                                               يمتاز الأفراد الذين لديهم درجات عالية من اتلتزام التنظيمي في بيئيات عملهيم بيأداء وظيفيي متمييز نياتج 

             ن أهيم ماوميات                               تشيير الدراسيات إليى أو اتلتيزام مي و                                                   عن حب وحماس الأفراد للعمل والتزامهم بأهيداف التنظييم، 

                                                                                                 الإبداع الوظيفي لذا يجب على الإدارة تعزيز قيم اتلتزام التنظيمي ودعمه للحصول عليى المزييد مين الإبيداعات 

  . (  41   ، ة    2115          )بن غالب،                    في المجال الوظيفي

                    وضع الأهداف والادوار:  . أ  

      فوضييوح                                                                              كلمييا كانييت الأهييداف واضييحة داخييل التنظيييم زادت درجيية اتلتييزام التنظيمييي لييدى العيياملين، 

                                                                                                     الأهداف يجعل العاملين أكثر قدرة على فهمها وتحاياها وكذلك الحيال بالنسيبة إليى عمليية تحدييد الأدوار، فعمليية 

                                                                                                   التحديد هذه تساعد على خلق اتلتزام لدى العاملين نظرا  إلى ما يترتب عليهيا مين اسيتارار وتجنيب للصيراع فيي 

                    حال التهديد للأدوار.

      نظمي:                         الاهتمام بتحسين المناخ الم  . ب  

                                                                                         إو التنظيمات ذات المنيام والبيئية المحبطية لمعنوييات العياملين هيي تنظيميات تعميل عليى تشيجيع تسيرب 

                             يجياد البيئية والمنيام التنظيميي  إ                                                                         العاملين وتالل من درجية اتلتيزام واتنتمياء ليديهم، ليذا تبيد لهيذه التنظيميات مين 

  (  67   ، ة    1994          الاريوني،  )              الجيد وخلاها

                            نسانية للعاملين في التنظيم:        حاجات الإ       شباع ال إ   في    ة       المساعد  . ج  

                                                                                     يسيعى العاميل للبحيث عيين مجموعية مين الحاجييات التيي تهميه فييي المنظمية التيي يعمييل فيهيا ويعميل علييى 

               لأو يكوو مايدرا     ؛                                                              شباع حاجاته الفسيولوجية وحاجته للأمن والطمأنينة كما يسعى أيضا   إ                      تحاياها، فهو يسعى إلى 



   
 

         شيباع هيذه  إ                                              وتحاييق ذاتيه مين خرلهيا والتنظييم اليذي ت يعميل عليى    ،                                     ومحبوبا  فضر  عن سعيه إلى جماعة معينية

              في تنظيم آخر.   ه          شباع حاجات إ                                                                الحاجات يعد تنظيما  ماصرا  يدفع العامل إلى ترك العمل ساعيا  إلى 

                          شراك العاملين في التنظيم: إ  . د  

                                                                   تنظيييم يزيييد ميين درجيية اتلتييزام التنظيمييي لييديهم، فيتحييد  عيين المنظميية باولييه                    شييراك العيياملين فييي ال إ   إو 

                                                                                              "نحن" وفي حال واجهتهم مشيكلة فيي العميل يشييروو إليهيا عليى أنهيا " مشيكلتهم" ومين ثيم يكونيوو أكثير قيدرة 

                                                                   ورغبة في العمل الجماعي، ما يعود على المنظمة بمزيد من الأداء الجيد. 

        لحوافز:                          العمل على وضع نظام مناسب ل  . ه  

                                            المعنويية، وأو يكيوو موجهيا  للأفيراد والجماعيات،  و                                              ونظام الحوافز هيذا يجيب أو يشيمل الحيوافز الماديية 

                                                                                                   تجدر الإشارة هنا إلى أو المنظمات الحكومية " قيد البحث" هي أقل المنظمات استخداما  للحيوافز، ميا يسيتدعي  و

                                    وخلق اتنتماء واتلتزام عند العاملين.      وبناء    ،                                              لفت نظر الاائمين عليها تعتماد نظام جيد للحوافز

                        يجاد وبناء ثقافة مؤسسة: إ          العمل على   . و  

          شييباعها ثييم  إ                            تحايييق احتياجيياتهم والعمييل علييى  ل                                    يجيياد وخلييق أهييداف مشييتركة بييين العيياملين  إ           أي أنييه يجييب 

                                                                                              التعامل معهم على أنهم أعضاء في أسيرة واحيدة هيي التنظييم، واليذي يسيعى إليى خليق وترسييم مايايي  متمييزة 

  . (  67   ، ة    1994           )الاريوني،                                               ها من خرل التدريب الكافي واتحترام بين العمال ئ           داء عن أعضا لأ

                                     العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي.   7- 0- 0

   (.  41   ، ة    2116                                                                     وهناك العديد من العوامل التي تؤثر على اتلتزام التنظيمي وهي  )الوزاو، 

                                   العوامل المتعلقة بالبيئة الخارجية.   1- 7- 0- 0

            عليى اتجاهييات           التيي تييؤثر                                                       بعيض العوامييل الخارجيية مثيل ظييروف سيوق العميل، وفييرة اتختييار       هنياك

                                                                           تؤثر في درجة اتلتزام التنظيمي لديهم خاصة في فترة بداية العمل لهؤتء الأفراد.      م من ثمم        الأفراد و

         ة وتعيددت                                                                                  ولاد سمي هذا بالمسببات في عملية اتلتزام التنظيميي، فكلميا كانيت الأوضياع اتقتصيادية جييد

                                                                                                فرة العمل المتاحة كانت درجة اتلتزام التنظيمي متدنية والعك  صحيح في حالة الكساد اتقتصيادي وارتفياع 

  . (  41   ، ة    2116         )الوزاو،                مستوى البطالة

                             حيث إو البيئة التي تيوفر ظيروف    ،                                                          وياصد بها مدى توفر فرة عمل أخرى في البيئة الخارجية للمنظمة

                  لأجر وساعات العمل.                         عمل بديلة أفضل من ناحية ا

    ثاييل     زاد                                                                             فكلمييا كانييت الأوضيياع اتقتصييادية جيييدة وهنيياك فييرة عديييدة متاحيية وكانييت الخيييارات كثيييرة 

                    ومين ناحيية أخيرى ييؤثر    ،                                                                        الضغوط الخارجية على الفرد، ميا أدى إليى انخفياض مسيتوى اتلتيزام التنظيميي لدييه

        اليوزاو،                                                                                           ارتفاع مستوى البطالة وانخفاض الفرة الوظيفية المتاحة على مستوى اتلتيزام التنظيميي باترتفياع. )

      . (  41   ، ة    2116



   
 

                                                                                     هنيياك بعييض العوامييل التييي تتفاعييل مييع بعضييها، وتييؤثر علييى تكييوين اتلتييزام التنظيمييي، بعضييها يتعلييق 

       وخصيائص    ،                   خصيائص الشخصيية للفيرد  ال                           لية للمنظمية، وبعضيها يتعليق ب                                    بخصائص البيئة الخارجية والبيئة الداخ

                         العوامل التنظيمية الأخرى. و                                 الوظيفة وإدراكه لظروف بيئة العمل 

                                        العوامل المتعلقة ببيئة العمل الداخلية.    0- 7- 0- 0

     بحثيت                                                                                            فالإدارة الناجحة هي تلك الإدارة التي ياودها أكفاء يمتلكوو مهارات عالية، والكثير من الدراسيات

  (   149   ، ة    2111                                                                        عن عرقة العوامل الداخلية كالأجور، والأشراف والايادة وجماعة العمل. ) خطاب، 

                                                                    هللدا , والمنللات التنظيملي ونمللد النيلادا ونظللام الحللوا ز المتبلع  للي المنظمللة        وضلو  اأ  و               مثل  السياسللات, 
              وهي كالتالي: 

                              شيباع حاجيات الأفيراد العياملين فيي  إ                                               وذلك من خرل ضرورة تبني سياسات داخلية تساعد على             السياسات ،  . 1

  . (  37 ة   ،    2115         )العوفي ،         التنظيم

                                                                           يسياعد وضييوح الأهيداف التنظيمييية عليى زيييادة اتلتيزام التنظيمييي ليدى العيياملين، فكلمييا         هييداف       وضيوح الأ  . 2

   ،    1995                   )المدهوو والبحراوى                      أكثر قدرة على فهمها.      دراك   الإ                                    كانت الأهداف واضحة ومحددة كانت عملية 

  . (   516  ة 

      سيياليب         لطييرق والأ ل                  لييك المجييال المتضييمن  ذ                 منييام التنظيمييي هييو   ال ف                                   العمييل علييى تحسييين المنييام التنظيمييي  . 3

                            فييمكن النظير للمنيام التنظيميي    .                                                               دوات والعناصر والعرمات المتفاعلة داخل البنية المنظمة بيين الأفيراد   والأ

            ويرفييع الييروح    ،            ايية المتبادليية ث                                                  صييية المنظميية الناجحيية فالمنييام التنظيمييي الجيييد يعييزز ال               علييى أنييه يمثييل شخ

  . (   317  ة     2115         العمياو )                               يدعم الشعور باتلتزام التنظيمي   ،   ة       المعنوي

                   رف عليى المنظمية ككيل  ص                 يؤدى إلى زيادة ال   ة                     نظمة المناسبة والعادل        توافر الأ                     نظمة حوافز مناسبة أ      تطبيق   . 4

   ة                                                    لتزام التنظيمي واتفق الباحثوو عليى أو المنظميات العاملي                عمل على زيادة ات ت   ة   اسب       نظمة من أ     وجود        م ومن ثمم

   ة  ،     2111         أبونيدى، )  ة                   نظمية الحيوافز الجييد لأ     ا     بياي ط            ا للحيوافز وت                                      في الاطاع العيام أقيل المنظميات اسيتخدام  

136   ) .  

      ة عميل  ئي            كأعضياء فيي بي     لييهم  إ                           شباع حاجات العياملين والنظير          هتمام ب     إو ات                               العمل على بناء ثاافة مؤسسية  . 5

             م                                  فرادها ومن ثمم تزيد من اتلتزام التنظيمي لديهم .           داء متميز لأ أ                  واحدة ترشح معايير 

     ة هييي  حي             فييالإدارة الناج   ،    خيرين       قنياع الآ ا                                                             نميط الاييادة   إو الييدور الكبيير اليذي يجييب أو تايوم بيه الإدارة وهييو   . 6

                                       اجح هو الذي يستطيع زيادة درجات اتلتيزام                   عمال ، فالاائد الن                                    درة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأ ا   الا

  . (  41   ، ة    2116         )الوزاو،                     التنظيمي لدى الأفراد 



   
 

          يجابييية فييي  إ                              فالمشياركة ميين قبيل الأفييراد بصيورة                                  كة الأفيراد العيياملين فيي التنظيييم                    العميل علييى تنميية مشييار  . 7

  و  ا     )الييوز  .    يهم                                       م                           التنظيييم تزيييد ميين ارتبيياطهم بالمنظميية وميين ثمييم زيييادة اتلتييزام التنظيمييي لييد             تحايييق أهييداف

  . (  41 ة    2116

         ص الفرد: ئ                 عوامل متعلقة بخصا   2- 7- 0- 0

               ميل مثيل  العمير،   وا                              وييتم معرفتهيا عين طرييق تحلييل الع   ،      مهيارات و                                وهي كل ما يتعلق بالفرد مين قيدرات 

                م ومعتايداتهم عين   مه                                                                                  الجن ، الحالة اتجتماعية، المؤهل العملي، مدة الخدمة في المؤسسية، ودوافيع العياملين وقيي

                                                                              نجاز، كذلك يسعى الفرد لإشباع حاجاته الفسيولوجية الأساسيية كحاجتيه للأمين والطمأنينية               والحاجة إلى الإ      العمل 

                                             ويسعى لرنتماء إلى جماعة معينة وتحايق ذاتيه مين    ،                                                       في التنظيم، كما يسعى أو يكوو ذا مكانة بالمؤسسة محبوبا  

                          خرلها. 

     ن                  مسيتوى التعلييم والجي و        خدمية ،  ال    ميدة  و           لسين والطيول                                         تتناول العديد من الدراسات خصائص من حيث ا

      . (  41  .ة    2116         )الوزاو ،                                              ودوافع وفهم الأفراد وعرفتها باتلتزام التنظيمي

      .                    السن وطول مدة الخدمة  . أ  

           بالباياء فيي    ه                                    للمنظمة فكلميا زاد عمير الفيرد زاد تعالي   ه                                           يرحا أو هناك عرقة بين سن الفرد ودرجة التزام

  ا  ذ   في            والعك  صيحيح    ،  خر آ                                                 بوله أو يعرض نفسه لمخاطر ترك العمل والبحث عن عمل                      المنظمة نظرا لصعوبة ق

                           فيي تحميل المخياطرة ، أميا ميدة    ة           ولديه الرغبي   ،              يمكن أو يخوضها   ة          كثر من فرص أ     مامه       كانت أ                كاو الفرد صغيرا 

  .                              الخدمة زاد تعلق الفرد بالمنظمة   ة                             الخدمة في العمل فكلما زادت مد

   هم                 دوافع الأفراد وقيم  . ب  

      وهنياك                 شيباع حاجياتهم ، إ   في    ه                                                روو إلى المنظمة على أنها المكاو الذي يعتمدوو علي  نظ           او الأفراد ي ك     كلما 

           التنظيمي .         اتلتزام                                                        درجة من التطابق بين توقعات الأفراد وما تادمه المنظمة زاد 

                مستوى التعليم:   . ج  

                                      ، وقيد يرجيع السيبب فيي العرقية العكسيية فيي                               ديا أو عكسيا باتلتزام التنظيمي                         قد يرتبط مستوى التعليم طر

   ى            أثير عليى مسيتو و  ،                                                 ادت توقعاتيه مين المنظمية، وكياو التزاميه لمهنتيه أكبير             تعليم الفيرد ز   ى         رتفع مستو ا         أنه كلما 

           باتنخفاض .   ه                     اتلتزام التنظيمي  لدي

       قدراتيه           تناسيب ميع ت                                                      رتفع مستوى التعليم وزادت خبيرات الفيرد وكانيت بيئية العميل  ا     كلما    ى           ومن جهة أخر

                                               وميولة واتجاهاته ارتفع مستوى اتلتزام التنظيمي.

‌ 



   
 

                          الجنس والحالة الاجتماعية :  . د  

             الأبحيا  الأخيرى                             ن الرجيال بينميا تبيين مين بعيض م                                    بحا  أو النساء أكثر التزاما بالأنظمة            تبين بعض الأ

                  نطباقييا علييى منظمييات                              وقييد تكييوو النتيجيية الأولييى أكثيير ا   ،                اتلتييزام التنظيمييي و                             أنييه لييي  هنيياك عرقيية بييين الجيين 

                                                وخاصة المنظمات التاليدية التي تعمل بها النساء .                الاطاع العام ،

                         متعلقة بخصائص الوظيفية.   ال        العوامل    4- 7- 0- 0

                                                                                              وهي جميع العوامل المتعلاة بالعمل ذاته ومتطلباته المختلفة من مهارات وقيدرات، فتنيوع مجيال الوظيفية 

                             يييد ميين درجيية اتلتييزام التنظيمييي.                              والشييعور بالأهمييية والمسييؤولية يز                                      واتسييتارلية والتحييدي والتغذييية  الراجعيية

    . (   151   ، ة    2111      خطاب،  )

      فتنييوع                                                                                 تييؤثر خصييائص الوظيفيية ميين حيييث مجالهييا ودرجيية التييوتر بهييا علييى مسييتوى اتلتييزام التنظيمييي ،

        اتلتزام  بيي   يييا     يجاب إ        ا يييرتبط  ذ                                                                        مجييال الوظيفيية واتسييتارلية والتحييدي والتغذييية المرشييدة والشييعور بالمسييؤولية كييل هيي

  . (    2111      خطاب )          التنظيمي

                                 العوامل متعلقة بالهيكل التنظيمي:   5- 7- 0- 0

              داء العمل أثير  أ                                                                   نه كلما وجدت تمركزية في اتخاد الارارات وتوفرت درجة من اتعتمادية في  أ         وهنا نجد 

            كبيير فيي عميل       ل جهيد  ذ           مين الميدير بي     ذليك      تطليب                                 لك كلميا كياو حجيم المنظمية كبييرا ، ذ  وك               على اتلتزام ،     ا        إيجابي

                                                                                      الرقابة والتنسيق ما قد يؤثر سلبا على التزام المديرين اتجاه المنظمات التي يعملوو بها .

                                                                                    بينمييا هنيياك ميين يييرى أو العكيي  هييو الصييحيح فحجييم المنظميية الكبييير يتيييح فرصيية أكبيير للتييداخل بييين 

   ،       )اليوزاو               درجية التيزامهم                ييؤدي إليى زييادة   ي      مير اليذ                                               شخاة وزيادة الفرة المتاحية للترقيي أميام الأفيراد الأ  الأ

  . (  42 ة   ،    2116

                 خصائص التنظيمية:  ال                  العوامل المتعلقة ب   6- 7- 0- 0

                                                                                            وهي تلك العوامل المتعلاة بالتنظيم وما يسوده من أوضاع أو عرقات ترتبط بالموظه والوظيفة، ويمكين 

  . (    2111         الخرشوم،    )                                                                               للمنظمة الحد من تأثيرها أو زيادتها مثل الأجر، نمط العمل، حرية اختيار جماعة العمل

  مور لزيادة مستوى اتلتزام التنظيميي ليدى العياملين  أ                             نه تبد للمنظمات أو تراعى عدة  أ             وهناك من يرى                                               

  (  69 ة    2115                     فيها أهمها . )الشلوي 
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                    يجابية في المنظمة .                           عراف والتااليد اتجتماعية الإ         سرم أو الأ        يخاله الإ               و تداول كل ما أ        منع عرض   . 4

                                                  خرة في معالجة الاضايا الداخلية والخارجية للمنظمة.              التزام جانب الإ  . 5



 1 
 

      .                              تمتاز به من خصائص بين المنظمات   ما        تها ، و         براز مكان إ            ه بالمنظمة و ي     التعر  . 6

                                                                                      بييراز تغطييية كافيية المناسييبات واتحتفيياتت التييي تبييرز المنظميية والمجتمييع الييذى حولهييا ، بحيييث تزيييد  إ  . 7

    ه      ومجتمع    ته                          الموظه فخرا واعتزازا بمنظم

                                                                                  وميين خييرل اتسييتعراض السييابق لتعريييه اتلتييزام التنظيمييي وأهميتييه يمكيين سييرد الخصييائص المشييتركة 

               الخاصة به وهي  و

                        أبعاد الالتزام التنظيمي:   8- 0- 0

                                                                                         يشييكل اتلتييزام التنظيمييي أحييد العوامييل الرئيسيية التييي تييؤدي إلييى نجيياح المنظمييات أو فشييلها، حيييث تحييدد 

                                                       الأدبيات الإدارية ثرثة مكونات رئيسة لرلتزام التنظيمي هي 

                  الالتزام المعياري:   1- 8- 0- 0

                                                                ظمة الجيد للعاملين فيها والسيماح لهيم بالمشياركة والتفاعيل الإيجيابي،                                   غالبا  ما يعزز هذا الشعور دعم المن

                                                                                            لي  في إجراءات تنفيذ العمل فحسب؛ بل في المسياهمة فيي وضيع الأهيداف والتخطييط ورسيم السياسيات العامية 

                                                              للمنظمة، حيث ياصد به إحساس الفرد باتلتزام بالبااء في المنظمة.

         تبنييى قيييم  و                 لرنييدماج فييي العمييل       يدفعييه                             الييذي يييربط الفييرد بالمنظميية مييا      بأنييه                        كمييا عييرف اترتبيياط النفسييي 

  (   253    ، ة     2111                المنظمة. )جواد، 

        فالأشيخاة          الآخيرين،                                                                     وهو كذلك يشير إليى شيعور الفيرد بأنيه ملتيزم بالباياء فيي المنظمية بسيبب ضيغوط 

                العميل بالمنظمية،     وا             الآخرين لو تركي                           حسابهم ماذا يمكن أو ياوله                                             الذين ياوى لديهم اتلتزام المعياري يأخذوو في

          هيو التيزام  ف                                                                                           م  إذو فهو ت يريد أو يسبب قلاا  لمنظمته أو يترك انطباعا  سيئا  لدى زمرئه بسبب تركه العمل ومين ثميم 

  . (   216   ، ة    2114                                         أدبي حتى ولو على حساب نفسه. ) جربنيرج، ، 

          ويعيزز هيذا    ،                 الباياء ميع المنظمية            اتلتزام نحيو  بي            حسياس الموظيه  إ  ه    بأني                            وكذلك عرف اتلتيزام المعيياري  

             هييداف والخطييط.               سييهام فييي وضييع الأ                                                             حسيياس بالييدعم ميين قبييل المنظميية والسييماح لهييم بالمشيياركة والتفاعييل والإ  الإ

  . (  12    ، ة     2111         العبادي،  )

                 الالتزام العاطفي:   0- 8- 0- 0

       يشييعروو                                                                                        هييو اتنييدماج والتعلييق العيياطفي للعيياملين بالمنظميية فالعيياملوو الييذين يظهييروو التزامييا  عاطفيييا  

                                  هذا ما يسهم في خلق الوتء للتنظيم. و                                                  بحاجاتهم إلى اتستمرار في العمل مع التنظيم الحالي، 

                                                                                               وكذلك يتأثر هذا الجانب من اتلتزام بدرجة إحساس الفيرد بيأو البيئية التنظيميية التيي يعميل بهيا تسيمح ليه 

                عمل أو ما يخصه.                                                                 بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاذ الارارات سواء ما يتعلق منها بال

                                                                    ويرجع اتلتزام العياطفي إليى الشيعور باتنتمياء واتلتصياق النفسيي بالمنظمية.    ،                     أي هو اترتباط المحدود

  (   121   ، ة    2116         )حمادات، 



   
 

                                   سيكولوجيا من خرل مجموعة من المشاعر      ا                                                         اتلتزام العاطفي  كذلك الدرجة التي يكوو فيها الفرد مرتبط

                       ادة، اتنتماء، الرغبة(.                            )الوتء، التعلق، الحناو، السع

    وأو    ،                هدافيه ميع أهيدافها أ                                                                        فهو التزام نابع من شعور الفرد باترتباط فهو المنظمة واتنغماس فيها وتطيابق 

      معها.     ا                      مر الذي يمنحه ارتباط                 تنسجم مع قيمها الأ   ه   قيم

  ،     2117                      أسيي  منظميية  ) الطييائي،   ة                                                           وقييد يتطييور اتلتييزام العيياطفي أو الشييعوري للفييرد اعتمييادا  علييى ثرثيي

   (.  87 ة

                الايم المشتركة.  . 1

             وضوح الأهداف.  . 2

                اتندماج الشخصي.  . 3

      وو فيي  ر                                                                                     فالأفراد الذين ارتباطهم الرئي  بالمنظمة نابع مين شيعورهم العياطفي تجياه المنظمية في نهم يسيتم

            ذلك العمل. 

       الأفيراد        وكيذلك      م بهيا  ي                         ا مين قبيل الموظيه نحيو التنظي          ا تعاطفي          و شعور   أ     ا       يجابي إ     ا           يعك  توجه     ا            ويمثل مؤشر

   ي                                                                                          يظهروو معدتت عالية من اتلتزام الوجداني نحو منظماتهم يباوو فيها بسبب عرقية الحيب أو المييل التي    ين   الذ

  . (  77  ،ة    2114       )حساس ،                             يشعروو بها نحو تلك المنظمات

      توافيق  ي         مة معينية  ظ                                                           لتزام العاطفي يعبر عن قوة رغبة الفرد في اتستمرار بالعمل بمن          خروو أو ات آ     ويرى 

  . (   238   ،ة     2114             هداف )باروو ،  الأ      ق تلك  ي                                  افها وقيمها ويرغب في المشاركة لتحا      مع أهد

   ،     )حييواس     ا    ني                                                                  و اتلتييزام العيياطفي هييو ارتبيياط الفييرد بالمؤسسيية و أهييدافها ارتباطييا  وجييدا أ    أى          وهنيياك ميين ر

  . (  61 ة   ،    2113

                   الالتزام الاستمراري:   2- 8- 0- 0

                                       فيي ماابيل ميا يحصيل علييه فيي عمليية التبييادل                             سيهامات التيي يايدمها للتنظييم                         وهيو نتيجية ماارنية الفيرد للإ

    راك   إد و                                         اتسييتمرار هييو حاجيية الفييرد للبايياء فييي المنظميية       لتييزام                                              النفعيي الاييائم بينهمييا، وهنيياك ميين يشييير إلييى أو ات

  . (   133  ،ة    2111                                  للتكاليه المترتبة على تركها )رياو 

                        ممكين أو يحااهييا الفيرد لييو                                   يحكيم بالايميية اتسيتثمارية التييي مين ال   ي      سيتمرار                        وييري اليبعض أو اتلتييزام ات

  . ( 4   ، ة    2114         )الفوزاو      خرى أ            لتحاق بجهات          لو قرر ات   ه                               استمر مع المنظمة ماابل ما سيفاد

                                                                                                  ويشير إلى قوة رغبة الفرد في البااء بالعمل بمنظمة ما تعتااده بأو تركه لهيا يكلفيه الكثيير، فكلميا طاليت 

  ،                                        اسييتثمره علييى مييدار الوقييت مثييل الييدخل الشييهري                                                     مييدة الخدميية فييي المنظميية فيي و تركييه لهييا سيييفاده الكثييير ممييا 

  . (   461    ، ة     2111        ) رياو،                                                 ثير من الأفراد ت يرغب في التضحية بتلك الأمور.   وك   ،                   الصداقة لبعض الأفراد و



   
 

                                                                                           وهو يعبر عن الرغبة الاويية فيي التمسيك بأهيداف وقييم المنظمية وعيدم الايدرة عليى التضيحية بهيا لزييادة 

  . (    2121  ،     2119  ،     2115       صيرفي،                             التكاليه المترتبة عليها. )ال

                                                                                     وتتمثييل فييي )عرقييات وزمييرء العمييل، التااعييد، المهنيية والمهييارات، مييدة الخدميية( كييل هييذه تجعييل تييرك 

                                       آخر مكلفا  بدرجة كبيرة بالنسبة للفرد.    و                    المنظمة للعمل في مكا

           ميت المنظمية                                                                        رتباط ياوم بالدرجة الأولى على المنفعية التيي يحصيل عليهيا مين المنظمية، فميا دا  ات       إو هذا 

                                                                                                          التي يعمل فيها تادم له المنافع والعوائد يفوق ما يمكن أو تادمه المنظمات الأخرى فيستمر باترتباط بهيا، أميا إذا 

                                                                                                      كاو هناك بوادر بالأفق لأي عوائد أفضل من التي تادمه له المنظمة التي يعمل فيها ف نه لين يتيردد باتنتايال إليى 

  ( 2  11   ، ة    2113                      الوضع الآخر. ) المرسي، 

                                      للالتزام التنظيمي من خلال الشكل التالي:                                   وفيما يلي توضيح لهذه الأنواع الثلاثة 

 
 
 
 
 
 

 

 ( أنواع الالتزام التنظيمي2-0الشكل )

                          سيماعيل بسييوني الريياض، دار  إ                    ( تعرييب رفياعي محميد و    2114                                                                  المصدر   جرينبرج، جبر اليدورروبرت بياروو، إدارة السيلوك فيي المنظميات )

  .   216        للنشر، ة        المريم

  :                                                        حدوث الأدبيات النظرية أبعاد أخرى للالتزام التنظيمي بما يلي   4- 8- 0- 0

                  الالتزام العاطفي :  . أ  

                       ، وهو يرتكز على التعليق                               البروز واتندماج في مؤسسة معينة                                      هو الاوة المتعلاة بفرد معين وتخص جانب 

                                             على الهوية وعلى التزام الفرد اتجاه المؤسسة . و            الوجداني ،

          المتواصل          الالتزام  . ب  

                                            ويفهيم الشيعور باترتبياط البيكوليوجي المسيتال عين    ه                                         وهو مرتبط باحتمال مغادرة موظه معين لمؤسسيت

               كثر من عاطفي ( أ                    العاطفة )يكوو ماديا 

‌ 
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      ي               الالتزام المعيار  . ج  

            بيأو تكمين فيي   Paille       ه يضييه  ذ     وفيي هي   ،             اتجياه المؤسسية      حتمي   ي                                ويترجم الوفاء الموجه ب حساس معنو

  .           لدى المؤسسة     ا     جير أ                            نه يعك  الشعور بوجوب البااء  أ   أي                         بالبااء داخل المؤسسة ،   ة       المعنوي و     تمية  ح      فرد ال      نف  ال

  ه                                       بين التزام الفيرد اتجياه المؤسسية والتزامي     رقة            أنه يجب التف  Venderberghe، BLau               وهنا يرى كل من 

  .         اتلتزام                  حيث يسمونها أهداف                                              نحو العمل، وكذلك التزامه نحو المسار المهني،

                                بعاد اتلتزام التنظيمي كما يلي   أ      1977       سيرنيك    ،     "ستاو     حدد

                  الالتزام الاتجاهي :  . د  

            وتيزداد لدييه    ،                                                                           والماصود بيه العملييات التيي تتطيابق مين خرلهيا أهيداف الفيرد ميع أهيداف وفهيم المؤسسية

                       لبااء واتستمرار فيها .    في ا       الرغبة 

                  الالتزام السلوكي :  . ه  

      فجهيده                                 بمؤسسية ناتجيا مين سيلوكه السيابق ،     ا                      الفرد مين خرلهيا مرتبطي                               والماصود به العمليات التي يصبح 

     ها . ت                             مؤسسة يجعله متمسكا بها وبعضوي  ال                      ووقته الذي ياضيه داخل 

                                كر بعدين لرلتزام التنظيمي هما   ذ                أما "كيدروو " في

          وأهدافه .  ه         ا من قيم ء                                              والماصود به تبني الفرد أهداف المؤسسة وجعلها جز          الإخرصي        اتلتزام   . 1

                     فييي عملييه بالمؤسسيية رغييم    ه                                                              اتلتييزام المحسييوب والماصييود بييه الرغبيية التييي يبييديها الموظييه باسييتمرار  . 2

                                        وجود عمل بديل بمؤسسة أخرى وبمزايا أفضل.

  (  16 ة  ،     2116  ،             )الوزاو      س  هي أ                                        وترى "كانتور " أو لرلتزام التنظيمي ثرثة 

                            بمصالحة من مكاسب عند تركها.                                                     اتلتزام المستمر   وياصد به أو يباي الفرد حياته ويضحي   . 1

                                                                     يتمثييل فييي ارتبيياط الفييرد بعرقييات اجتماعييية متماسييكة ومتضييامنة مييع الجماعيية ،                  اتلتييزام الييترم     . 2

        يجابي .                 لك تركه السلوك الإ ذ       ويتحاق 

  .                               لسلطتها ومعاييرها التي تحددها                                                                اتلتزام الموجة ، ويتمثل في ارتباط الفرد بايم ومبادى الجماعة ممثر  . 3

                       ائج الالتزام التنظيمي :  نت   9- 0- 0

                                          يجابية والسلبية حييث تؤكيد النتيائج الإيجابيية                        الأفراد كر من النتائج الإ   ى                            تتضمن نتائج اتلتزام على مستو

                                                    المخرجات الإيجابية للأفراد مثيل وجيود أهيداف زييادة مشياعر  ب                                         ارتفاع مستوى اتلتزام التنظيمي ربما يرتبط     أو

   ؛                                                   كما يؤدى زيادة اتلتيزام إليى زييادة المكافيآت التنظيميية         الاوة ، و             ي الإيجابي ،            التصور الذات و        الأماو، و   ،       اتنتماء

  ل  ذ        ليك عليى بي ذ                                                                                   فالأفراد الملتزموو يجب أو يحصلوا على مكافآت أكثر من الأفراد غير الملتزمين حيث يشجعهم 

  ،   جهد



   
 

                     اتلتيزام للمنظمية تكيوو                                         منافع والمزايا التيي تعيود عليى الأفيراد مين     أو ال                                  بينما نجد أو النتائج السلبية تؤكد 

                      ت أو هنيياك بعييض الجوانييب  إ                                                        فبييرغم أو اتلتييزام لييه كثييير ميين الفوائييد التييي تعييود علييى الفييرد                   مرتبطيية بتكيياليه ،

                            السلبية لعدم اتلتزام منها .

                                         قلة الفرة المتاحة للتطوير والنمو الذاتي   . 1

                    ل الحركية بيين عيدد مين                                                                 قلة الفرة المتاحة للتايدم اليوظيفي اليذي يتحايق فيي بعيض الوظيائه مين خير  . 2

           المنظمات .

               ل الوقيت والجهيد  ذ                                          فالفرد عنيدما يلتيزم تجياه منظمية معينية في و يبي                                    زيادة الضغوط العائلية واتجتماعية ،  . 3

                                                                    لها ما يؤثر على التزاماته الأخرى ما يؤدى إلى زيادة الضغوط على الفرد 

                     ا المسيتوى مين اتلتييزام  ذ      ن أو هيي                                                             أميا بالنسيبة لمسييتوى اتلتيزام لمجموعيات العمييل نجيد أنيه علييى اليرغم مي

      كر مين  ذ                                                             عميال المجموعية أو فاعليتهيا، إت  أو هيذا المجيال ليم يحيا باهتميام يي أ                               يؤدي إلى نتائج متعددة سواء على 

                                                                             جانب الباحثين بالرغم من أو النتائج الإيجابية لرلتزام بجماعات العمل تتمثل في  

            والفاعلية .                                                 كلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة الثبات  . 1

                                                          كلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة التماسك بينهما .  . 2

                م                      ل جهيد أكبير ومين ثميم زييادة فاعليية مجموعية  ذ                                                  كلما زادت درجة التزام المجموعة كانت على استعداد لبي  . 3

        العمل .

               بية تتمثل في : ل                         في حين نجد أن النتائج الس

                                         واتبتكار والتكيه من خرل استارار العمالة.   ق                      انخفاض الادرة على الخل  . 1

                    فكار جديدة ونافعة . أ           فراد لديهم  أ                             م           انخفاض معمل دورات العمل ومن ثمم عدم دخول   . 2

                                بين المجموعة والمجموعات الأخرى .   ع     الصرا   ة        زيادة فر  . 3

     دة . ي          اء غير الج ر      على الآ     ا                                              أو التفكير الجماعي يجعل  المجموعة أقل انفتاح  . 4

                        ج الإيجابية له تمثل في : ئ           جد أن النتا ن          المنظمات ف     إلى              لتزام بالنسبة     ى الا                 أما بالنسبة لمستو

                                لك من خرل زيادة الجهد المبذول.  ذ            لى التنظيم و إ                           زيادة فرة الفاعلية بالنسبة   . 1

                              انخفاض نسبة الغياب والتأخير .  . 2

                      انخفاض معدل الدوراو .  . 3

                                 التنظيييم لأو الأفييراد الأكثيير التزامييا                                                            زيييادة جاذبييية المنظميية بالنسييبة إلييى الأفييراد الموجييودة بييين خييارج   . 4

            وي المهيارات  ذ         ب الأفيراد  ذ              كثير قيدرة عليى جي أ                                              يعطوو صوره إيجابية واضحة عن المنظمة ميا يجعلهيا 

          العالية .

‌ 



   
 

                                أما النتائج السلبية فتتمثل في :

                               ين يلتزمييوو بدرجيية كبيييرة للتنظيييم  ذ                إلييى أو الأفييراد اليي  ى  د  يييؤ  ،             كييار والتكييييه ت                     انخفيياض الاييدرة علييى اتب

  د   أحي                                                                                            يميلوو عيادة إليى مناقشية سياسييات المنظمية ميا يجيد مين قيدرة المنظمية عليى اتبتكيار ففيي دراسية قيام بهيا 

                                 وو بدرجية عاليية مين اتلتيزام واليوتء   تعي      ين يتم ذ              دارة العلييا الي          و أفيراد الإ أ                                 الباحثين فيي )جنيزال موثيورزا( وجيد

   (.   232-   229  ة    ،    2115   ،        . )الصرف                          الادرة على اتبتكار والالق          ق لديهم ن                 لمنظمة عادة ما تخ ل

 
‌ 



   
 

      :    خلاصة

                                                                                                  اتلتزام التنظيمي هو العملية التي يحد  فيها التطابق والتشابه بين أهداف الفرد وأهداف المنظمية، أي أو 

               خر قيمة مضافة.         يرى في الآ   د                   كل من المنظمة والفر

                                                       نيه اتجياه تسيتطيع الإدارة التيأثير علييه، ليذا عليهيا اسيتخدام  أ    عليى                                       فمن المفيد النظر إلى اتلتيزام التنظيميي 

                                            ويتبين من خرل هذا البحيث أو اتلتيزام التنظيميي    ،                                                      العديد من اتستراتيجيات التي تحسنه إذا ظهر أنه غير مرئم

        أهييدافها    ي  بنيي ت                                                                                    يمكيين تعريفييه بأنييه هييو حاليية شييعورية وجدانييية تييدفع الفييرد لررتبيياط بالمؤسسيية التييي يعمييل فيهييا و

                                   خرة بعمله من أجل تحايق هذه الأهداف.   والإ

   ،                                                                                      لرلتزام التنظيمي أهمية على مستوى الفرد، وعلى مستوى المنظمة ومستوى اتجتماع ومسيتوى الايوى

                                                                                              وهنيياك أبعيياد اتلتييزام التنظيمييي هييي اتلتييزام اتسييتمراري، واتلتييزام العيياطفي، واتلتييزام المعييياري، وهنيياك 

                                                                               المؤثرة في اتلتيزام التنظيميي عواميل متعلاية بالبيئية الداخليية وعواميل متعلاية بخصيائص                    مجموعة من العوامل

                                                                   الفرد وعوامل متعلاة بخصائص الوظيفة وعوامل متعلاة بالهيكل التنظيمي.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

‌ 
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                        نبذة عن مصرف الجمهورية.   1- 2

                                                                             ياع مار "مصرف الجمهورية" في طرابل  وكاو يعرف باسم "باركليز بنك"، دولة ليبيا.

          م فيي مصيرف     2118                                                                   وهو ثياني أكبير المصيارف الليبيية وذليك بعيد أو تيم دمجيه و"مصيرف الأمية" عيام 

                                         المصرفية واتستثمارية المتنوعة للمتعياملين                                                        واحد تحت اسم "مصرف الجمهورية" يعمل على تلبية اتحتياجات 

                                                                                      حيث يادم خدمات للأفراد والشركات بالإضافة إلى تاديم الخدمات الإلكترونية والنماذج والأدوات.

                                                                                            ومن الخدمات التيي يايدمها  الحسيابات، والبطاقيات والحيواتت الخارجيية والداخليية، وبييع النايد الأجنبيي 

                                                                      ة والحسابات الجارية بالعملة الأجنبية، بالإضافة إليى أسيعار العميرت، وحاسيبة                              واتعتمادات المسنتدية والمرابح

اف الآلييي المنتشييرة فييي عييدة مواقييع اسييتراتيجية فييي جميييع المييدو الليبييية لتاييديم خييدمات                                                                                                   التمويييل، وأجهييزة الصيير 

    مييدو                                                                                     السيحب المباشير، واتستفسييار عين الرصيييد عليى مييدار السياعة، كمييا تتيوزع فييروع المصيرف فييي أغليب ال

                ( فرعا  ووكالة.   146                               الليبية حيث وصل عددها إلى نحو )

   م     1968- 8-  11                                   افتتح مصرف الجمهورية زليتن المدينة 

 -                                         الخدمات التي يادمها المصرف تتمثل في الآتي 

              خصم الفواتير. -

                      الدفع من خرل الشبكات. -

                    صرف العمرت الأجنبية. -

              تحويل الأموال. -

اف الآلي. -                     خدمات الصر 

                من خرل اتنترنت.                  الخدمات المصرفية -

                                الخدمات المصرفية من خرل الهاته. -

        اتيداع. -

                                 الرسائل الاصيرة وخدمة مصرفي باي. -

                    نااط البيع المباشر. -

           مصرفي بل . -

                      أهداف مصرف الجمهورية:

                                                                                زييادة أربياح المصيرف مين خييرل تحصييل اتدخيارات مين حسييابات الودائيع، والايروض التيي تمنحهييا  -

     يها.                          للعمرء والفوائد المتربة عل



   
 

                                                                                  يهيدف المصييرف إليى تحايييق اتلتزاميات المترتبيية عليهييا بميا يخييص الخيدمات التييي يوفرهيا ميين سييحب  -

                                   وايداع وغيرها من العمليات المالية.

                                                                توفير اتماو في الخدمات التي يادمها المصرف وحماية حسابات العمرء. -

              وله فروع هي: 

 .مصرف الجمهورية زليتن المدينة                              

 .مصرف الجمهورية المنارة                        

 .مصرف الجمهورية شهداء وادي كعام                                

                           الجانب العملي التحليلي   0- 2
       تمهيد:   1- 0- 2

                                                                                              يتناول هذا الفصل وصفا  تفصيليا  للإجراءات التي تم اتباعها فيي تنفييذ الدراسية، ومين ذليك تعرييه مينهج 

            )اتسييتبانة(،               جمييع البيانييات ل                                                                       الدراسيية، ووصييه مجتمييع الدراسيية، وتحديييد عينيية الدراسيية، وإعييداد أداة الدراسيية

                                                                               والأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة النتائج، وفيما يلي وصه لهذه الإجراءات.

                منهجية الدراسة:   0- 0- 2

                                                                                          استخدم الباحث المنهج الوصفي والتحليلي وهو المنهج الذي يتناول أحدا  وظواهر وممارسيات موجيودة 

                                         عمليييات الوصييه التحليلييي للدراسيية، وميين خرلهييا                                                  ومتاحيية للدراسيية والاييياس دوو تييدخل الباحييث فييي مجريييات 

                                                      سيستطيع الباحث أو يتعامل ويتفاعل معها فيصفها ويحللها.

                               على مصدرين لجمع المعلومات وهي                   وقد اعتمد الباحث

                   البيانات الثانوية:  . أ  

                                                                                        وفيها اعتمد الباحث على الدراسة النظريية خيرل الكتيب والمجيرت، والأبحيا ، والرسيائل، واليدوريات، 

                                                                                     بكة المعلومات الدولية التي تناول موضوع "جودة حياة العمل"، وموضوع "اتلتزام التنظيمي".  وش

                 البيانات الأولية:  . ب  

                                                                                       اعتمييد الباحييث فيمييا يتعلييق بالجانييب التحليلييي لموضييوع الدراسيية إلييى جمييع البيانييات الأولييية ميين خييرل 

                                          اتستبانة كأداة أخذها الباحث لعملية البحث.

‌ 



 1 
 

         الدراسة:            مجتمع وعينة    2- 0- 2

                مجتمع الدراسة :  . أ  

                                                                                          يعرف مجتميع الدارسية بأنيه جمييع مفيردات الظياهرة التيي يايوم الباحيث بدراسيتها، وبنياء  عليى ذليك في و 

  "   95                                                                                     مجتمع الدراسة المستهدف يتكوو من ميوظفي مصيرف الجمهوريية وفروعيه بمدينية زلييتن وكياو عيددهم "

                                  حسب منظومة شؤوو الموظفين بالمصرف.

              عينة الدراسة:  . ب  

  (   85                          ( اسيتبانة وقيد تيم اسيترجاع )  95                                                       ستخدام طرياة المسح الشامل وذلك لصغر المجتمع وتم توزييع )    تم ا

                                                                 ( استمارات والجدول التالي يوضح نسبة الفاقد من اتستمارات الموزعة.  11                             استمارة استبياو وكاو الفاقد )

 يوضح توزيع الاستمارة (1-2رقم ) الجدول

إجمالي مفردات 

 مجتمع الدراسة

الاستمارات 

 الموزعة

نسبة عينة 

الدارسة إلى 

 المجتمع

الاستمارات 

المتحصل 

 عليها

نسبة 

الاستمارات 

 المتحصل عليها

 الفاقد
نسبة 

 الفاقد

95 95 122% 85 89.4% 12 11% 

 

             أداة الدراسة   4- 0- 2

                                                                                            لمعالجة الجوانب التطبياية لموضوع الدراسية تيم تجمييع البيانيات والمعلوميات الأوليية مين خيرل اسيتبانة 

                شيياملة لكييل جوانييب        فاراتييه       تكييوو    او        بمراعيياة  و               مشييكلة الدراسيية،         لغييرض حييل                          كييأداة رئيسييية صييممت خصيصييا  

         كما يلي                 ية يمكن تصنيفها     رئيس                             نموذج اتستبانة الي ثر  اجزاء                 من اجل ذلك قسم   ،             مشكلة الدراسة

         المتمثلية    ،            عينية الدراسية                       أو الديموغرافية لأفيراد                     على البيانات الشخصية      جزء            يحتوي هذا ال       الأول      جزء  ال

  .       الخبرة(       سنوات                                                  ) الجن ، العمر، المستوى التعليمي، المسمى الوظيفي،      في 

                        المتغيير المسيتال المتمثيل             عبيارة تغطيي    25                 إجمالي متكيوو مين         على عدد       الجزء             يشمل هذا       الثاني     جزء  ال

            عبيارات، بعيد    7                                       روف العميل الماديية والمعنويية ويحتيوي عليى  ظي                                       في جودة حيياة العميل، واليذي يتكيوو مين بعيد 

        عبارات.    11             ت ويحتوي على                           اخيرا ، بعد الأجور والمكافآ         عبارات.   8                        صائص الوظيفة ويحتوي على  خ

                                     عبارة تغطي المتغير التيابع المتمثيل فيي     22                 إجمالي متكوو من         على عدد       الجزء             يشمل هذا       الثالث     جزء  ال

                             عبييارات، بعييد اتلتييزام المعييياري    8                                                                اتلتييزام التنظيمييي، والييذي يتكييوو ميين بعييد اتلتييزام العيياطفي ويحتييوي علييى 

       عبارات   8                                         اخيرا ، بعد اتلتزام اتستمراري ويحتوي على          عبارات.   6           ويحتوي على 

                  في تحليل البيانات    مة                                    المقاييس والاختبارات الإحصائية المستخد   5- 0- 2

  ،                          لمعالجية البيانيات المتحصيلة               في هذه الدراسة                                                   تم استخدام مجموعة من الماايي  واتختبارات الإحصائية 

         كما يلي      وذلك 



   
 

                     مقاييس الإحصاء الوصفي   1- 5- 0- 2

                                                                 على ماايي  الإحصاء الوصفي تسيتخراج النسيب المئويية، والتمثييل البيياني                في هذه الدراسة            تم اتعتماد 

                                           الوصيفية المتعلاية بالمحياور الرئيسية لرسيتبانة     ات                                                       للبيانات الديمغرافية للمستجوبين، كما تيم اسيتخراج الإحصيائي

                                                            اتتجاهييات العاميية لإجابييات المسييتجوبين، وفيمييا يلييي وصييه مختصيير لهييذه      علييى         ( للتعييرف        الحسييابي          )المتوسييط

           الماايي 

                       العرض البياني للبيانات - أ  

                                                التيي يمكين اسيتخدامها فيي وصيه البيانيات، مين حييث شيكل         الأساسيية            أحد الطرق                     يعتبر العرض البياني

                                 ( مين أفضيل الطيرق المسيتخدمة لتمثييل         البيانيية                                   ، وتعتبير الرسيومات البيانيية )الأعميدة   هيا                   التوزيع، وميدى تمركز

  .                                                                                  التكرارات أو النسب المئوية لفئات المتغيرات النوعية أو المتغيرات ذات الفئات الاليلة

               الوسط الحسابي  - ب  

                                   ، وذليك لميا يتمتيع بيه مين مزاييا وخيواة                النزعية المركزيية              من أهم مايايي         يعتبر                   عتبر الوسط الحسابي  ي

  .                                                             عديدة، إضافة لدخوله في حساب الكثير من الماايي  الإحصائية الأخرى

                 الإحصاء الاستنتاجي          اختبارات   0- 5- 0- 2

                     تنتاجات باتعتمياد علييى                                                             تخيتص اختبيارات الإحصيياء اتسيتنتاجي )اتسييتدتلي( بتحلييل واسيتخرة اتسيي

                                            المجتمييع الإحصيائي، وعلييه فيي و الإحصياء اتسييتنتاجي      حيول                                        جيزء )عينية( ميين المجتميع للتوصيل إلييى قيرارات 

                                                  ، هنا تم اختيار اتختبارات المناسبة للدراسة فكانت                                   يتعامل مع التعميم والتنبؤ والتادير

  .Cronbach's Alpha                    اختبار كرونباخ ألفا  - أ  

            اختبيار يبيين                                                                ألفا من اتختبارات الإحصائية المهمة لتحليل بيانيات اتسيتبياو، وهيو                      يعتبر اختبار كرونبام

  .                                                مدى ثبات إجابات مفردات العينة على أسئلة اتستبياو

                      اختبار بيرسون للارتباط - ب  

                                                                                           يستخدم لاياس العرقة بين عبارات كل بعد والدرجة الكلية لكل بعد بغيرض معرفية اتتسياق اليداخلي بيين 

      عدها.           العبارات وب

   :                 للعينة الواحدة  t        اختبار - ج  

        بمتوسيط          المتعلاية         الدراسية         المحياور    مين      محيور    كيل       تيأثير      درجية     عليى          الموافاية       درجيات        تختبيار        يستخدم

       وتتبييع      كمييية    أو       كبييير،        العينيية      وحجييم         للترتيييب       قابليية       وصييفية          البيانييات      كانييت     إذا        العينيية     منييه      سييحبت      الييذى         المجتمييع

  .         الطبيعي         التوزيع

  :      البسيط              تحليل الانحدار  - د  

  .                                                        بغرض معرفة درجة تأثير المتغير المستال على المتغير التابع        اتسلوب           يستخدم هذا 



   
 

     اين:                 اختبار تحليل التب - ه  

                                                            يستخدم لمعرفة معنوية النموذج المتحصل عليه من تحليل اتنحدار.

    :  R              بيرسون للارتباط       معامل - و  

  .           المتغيرين                                     يستخدم في معرفة نوع ودرجة العرقة بين 

              معامل التحديد - ز  
2R:  

                                                               يستخدم في تحديد درجة تأثير المتغير المستال على المتغير التابع.

                 واتساق عباراتها                             اختبارات صدق الأداة وثباتها   6- 0- 2

                                                                    قييدرة اتسييتبانة علييى قييياس المتغيييرات التييي وضييعت لاياسييها، كمييا ياصييد بالصييدق    ،               ياصييد بصييدق الأداة

                                                                                                 شمولية قائمة اتستبانة لكل العناصر أو الفايرات التيي يجيب أو تيدخل فيي التحلييل مين ناحيية، ووضيوح فاراتهيا 

          ي إمكانيية                                                                                        ومفرداتها من ناحية أخرى بشكل يجعل من خصائصها البسياطة، وسيهولة الفهيم. أميا ثبيات الأداة فيعني

            أميا اتسياقها                                                                                     الحصول على نف  النتيائج فيي حالية تكيرار الدراسية فيي ظيروف متشيابهة وباسيتخدام الأداة نفسيها. 

                                                                        فياصد به مدى عرقة كل عبارة من العبارات بالبعد او الماياس الذي تنتمي له.

                             الصدق الظاهري )صدق المحكمين(   1- 6- 0- 2

                                                 ُ    ءات للتأكد من صرحية اتستبانة وجودتها للغيرض اليذي أعُيدت                                       تم الايام في هذه الدراسة بعدد من الإجرا

               المجييال المتعلييق                                                                      ميين أجلييه وذلييك بعرضييها علييى مجموعيية ميين المحكمييين ميين ذوي الخبييرة واتختصيياة فييي 

               وصياغتها، وميدى               هذه العبارات                                                         وذلك لإبداء رأيهم وتاديم ماترحاتهم حول مدى مصداقية وصرحية              بالدراسة.

                                                                              أو الماييياس المدرجيية تحتييه بالإضييافة إليييى تعييديل أو حييذف مييا يرونييه مناسييبا . وبنيياء  عليييى         للمتغييير    هييا       انتماء

                                                                                             المرحظييات الايميية الييواردة ميين المحكمييين تييم إجييراء كييل التعييديرت المطلوبيية علييى اسييتمارة اتسييتبياو لتخييرج 

                بشكلها النهائي.

         الاستبانة      ثبات     0- 6- 0- 2

                                                          اتسيتبانة نفيي  النتيجيية ليو تييم إعيادة تطبياهييا بعييد ميدة وتحييت نفيي                                  ياصيد بثبييات اتسيتبانة أو تعطييي هييذه 

    هييا                                                                                          الظييروف علييى نفيي  أفييراد العينيية اتسييتطرعية، بعبييارة أخييرى أو ثبييات اتسييتبانة يعنييي اتسييتارار فييي نتائج

  .                                                                                                    وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة تطبياها على نف  أفراد العينة عدة مرات خيرل فتيرات زمنيية معينية

        ، معاميل        كرونبيام     ألفيا      معاميل   ،       النصيفية          ) التجزئية       اليثر                    ب جراء إحدى الطرق          اتستبانة                    يمكن التحاق من ثبات 

                          مييين خيييرل معاميييل ألفيييا كرونبيييام      ياو     اتسيييتب       صيييحيفة             تحايييق مييين ثبيييات      تيييم ال   قيييد                فيييي هيييذه الدراسييية   . )       اتوميجيييا

( (Cronbach's Alpha Coefficient( 2- 3 )       الجدول    في                      كانت النتائج كما هي   ، ف    

‌ 



   
 

  (0-2جدول رقم )

 بات للاستبانةالثنتائج 

 محور
عدد 

 العبارات

معامل ألفا 

 كرونباخ
 القرار

 البعد جودة حياة العمل

ظروف العمل 

 المادية والمعنوية
 تابت 1.854 7

 تابت 1.842 8 خصائص الوظيفة

 تابت 1.913 11 تآاتجور والمكاف

 تابت 1.935 25 الدرجة الكلية لجودة حياة العمل

  الالتزام التنظيمي

 تابت 1.911 8 اتلتزام العاطفي

 تابت 1.911 6 اتلتزام المعياري

 تابت 1.921 8 اتلتزام اتستمراري

 تابت 2.954 00 الدرجة الكلية للالتزام التنظيمي

 ثابته 2.962 47 الدرجة الكلية للاستبانة

    لكيل                                                                أو معامل ألفا كرونبام لكل بعد من ابعياد اتسيتبانة وللدرجية الكليية    ( 2- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

                                        (، علييه في و الباحيث قيد تأكيد مين صيدق وثبيات  1 7 . 1                 الايمية المفترضية )   مين                  للمحياور كياو اكبير              محور والكليية 

       فرضييات                                                                                         اتستبانة وصرحيتها للتحليل والإجابة على أسئلة الدراسة ومين تيم الوصيول للنتيائج الرزمية تختبيار 

                                     الدراسة التي وضعت من أجلها اتستمارة.

                   صدق الاتساق الداخلي     2- 6- 0- 2

                اليذي تنتميي إلييه        لمحيور             اتستبانة مع ا        عبارات   من        عبارة                                       ياصد بصدق اتتساق الداخلي، مدى اتساق كل 

            التابعية ليه،                                    معاميل اترتبياط بيين كيل عبيارة والمحيور        مين خيرل                 اتتساق الداخلي               يمكن التحاق من          العبارة.     هذه 

    ( 3- 3 )   ول  ا    الجد   في                      كانت النتائج كما هي ف

 (2-2جدول رقم )

 والمعنوية المادية العمل الاتساق الداخلي لبعد ظروفنتائج 

 العبارة

ظروف العمل المادية 

 والمعنوية
 القرار

معامل 

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

يهتم المصرف بتوفير بيئة مادية )اضاءة، تهوية، نظافة( صحية 

 مريحة ومناسبة للعمل
               متساة داخليا         1      

               متساة داخليا         1       تحرة ادارة المصرف علي اتباع اجراءات الوقاية والسرمة



   
 

 العبارة

ظروف العمل المادية 

 والمعنوية
 القرار

معامل 

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا         1       يوفر المصرف عناصر اتمن والحماية من اتخطار المهنية

               متساة داخليا         1       بين العاملينبيئة العمل في المصرف تسودها الثاة المتبادلة 

تتوفر في المصرف كافة التجهيزات التي تمكن الموظه من 

 الايام بعمله
               متساة داخليا         1      

               متساة داخليا         1       يتسم العاملوو في المصرف بارتفاع الروح المعنوية تجاه العمل

               متساة داخليا         1       المتبادلة بين اتدارة والعامليناعمل في منام عمل يتسم بالثاة 

                         لكيل العبيارات كياو اصيغر مين   p-value                       مسيتوى المعنويية المشياهد    أو    ( 3- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

                والمعنويية. اتمير          الماديية       العميل                                                                  . مما يدل على دتلة اترتباط بين كل عبارة والدرجة الكلية لبعد ظيروف    1.11

  .                  والمعنوية داخليا           المادية       العمل                           على اتساق عبارات بعد ظروف          الذي يدل

    ( 4- 3 )                            الوظيفة ، فكانت كما بالجدول                                  كذلك. تم اختبار اتساق بعد خصائص

 (4-2جدول رقم )

 الوظيفة الاتساق الداخلي لبعد خصائصنتائج 

 العبارة

 خصائص الوظيفة

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا         1       الوظائه في المصرف تحديات تتطلب تعلم مهارات جديدةتحوي 

               متساة داخليا         1       تتضمن الوظائه في المصرف مهام واضحة

               متساة داخليا         1       تتسم الوظائه في المصرف بالتنوع في مهامها

الموظفين تتسم الوظائه في المصرف بصرحيات واسعة تمكن 

 من اداء مهامهم بسهولة
               متساة داخليا         1      

               متساة داخليا         1       الوظائه  بالمصرف مهمه لتعزيز الشعور بتحايق الذات

يثني الرنساء علي المرنوسين عندما ينجزوو مهام وظائفهم 

 بشكل متميز
               متساة داخليا         1      

الحصول علي المعلومات التي ترتبط بأداء يدرك العاملوو كيفية 

 مهام وظائفهم
               متساة داخليا         1      

 اتحمل المسؤولية تجاه جميع واجباتي الوظيفية

 
               متساة داخليا         1      

                         لكيل العبيارات كياو اصيغر مين   p-value                       مسيتوى المعنويية المشياهد    أو    ( 4- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

                           الوظيفة. اتمر اليذي ييدل عليى                                                      دتلة اترتباط بين كل عبارة والدرجة الكلية لبعد خصائص              . مما يدل على     1.11

  .                الوظيفة داخليا         خصائص                        اتساق عبارات بعد أسلوب



   
 

    ( 5- 3 )                     ت، فكانت كما بالجدول  آ    م                                   ايضام. تم اختبار اتساق بعد اتجور والمكاف

 (5-2جدول رقم )

 تآوالمكاف ق الداخلي لبعد الاجوراالاتسنتائج 

 العبارة

 تآالاجور والمكاف

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا                                                         ت  التي يمنحها المصرف تناسب اشباع الحاجات آ             اتجور والمكاف

               متساة داخليا                                  ت بالمصرف بالعدالة آ                  تنسم اتجور والمكاف

               متساة داخليا                                                          المصرف العاملين المتميزين في ادائهم لعملهم   ئ    يكاف

                              ت التي يستحاونها من المصيرف فيي  آ                        يحصل العاملوو علي المكاف

              الموعد المحدد
               متساة داخليا               

               متساة داخليا                 ت آ                                       راض تماما  عما احصل عليه من اجوار ومكاف

               متساة داخليا                      قوم به أ                نجاز العمل الذي  إ      جر من          يتكافأ الأ

               متساة داخليا                                                                        أجري عادل بالنظر الي ما املكه من مهارات وما ابذله من جهد

                                                   اشييعر بالرضييي عيين العييروات والزيييادات التييي تضيياف للرواتييب 

      سنويا
               متساة داخليا               

               متساة داخليا                   تام                                   يحاق دخلي من العمل بالمصرف اكتفاء

                                                    يحييرة المصييرف علييي تاييديم اتعانييات المختلفيية فييي المناسييبات 

          اتجتماعية
               متساة داخليا               

                         لكيل العبيارات كياو اصيغر مين   p-value                       مسيتوى المعنويية المشياهد    أو    ( 5- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

                     ت. اتمر الذي ييدل عليى  آ       والمكاف                                                                   . مما يدل على دتلة اترتباط بين كل عبارة والدرجة الكلية لبعد اتجور    1.11

  .          ت داخليا   آ       والمكاف                        اتساق عبارات بعد اتجور

    ( 6- 3 )                                                        تم اختبار اتساق بعد اتلتزام العاطفي ، فكانت كما بالجدول       كذلك

 (6-2جدول رقم )

 العاطفي الاتساق الداخلي لبعد الالتزامنتائج 

 العبارة

 الالتزام العاطفي

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا         1                                                        اشعر باو اهدافي وقيمي تتوافق مع اهداف وقيم وظيفتي

         داخليا  متساة        1                                                  اشعر بالسعادة من خرل عملي في وظيفتي الحالية

               متساة داخليا         1                                                     ينتابني الفخر كلما تحدثت عن وظيفتي امام اتخرين



   
 

 العبارة

 الالتزام العاطفي

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا         1                                                  انتمائي الي وظيفتي ت تعوضه منظمة اخرى بدلية

               متساة داخليا         1                                                           المنام الودي في وظيفتي يدفعني الي التمسك بألااء فيها

               متساة داخليا         1                                      عاطفي تجاه وظيفتي التي أعمل بها             اشعر بارتباط 

               متساة داخليا         1                                                   يتيح لي عملي استخدام ما لدي من مواهب ومهارات

               متساة داخليا         1                                                    يعمل زمرئي علي تنمية اتحساس لدي بأني فرد معهم

                           لجميع العبارات كياو اصيغر مين   p-value                       مستوى المعنوية المشاهد    أو    ( 6- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

         العياطفي.                                                                                      . مما ييدل عليى دتلية اترتبياط بيين كيل عبيارة مين هيذه العبيارات والدرجية الكليية لبعيد اتلتيزام    1.11

  .        داخليا           العاطفي         اتلتزام                                          اتمر الذي يدل على اتساق عبارات بعد أسلوب

    ( 7- 3 )                                   لتزام المعياري ، فكانت كما بالجدول                              ايضا . تم اختبار اتساق بعد ات

 (7-2جدول رقم )

 المعياري الاتساق الداخلي لقعد الالتزامنتا ج 

 العبارة

 الالتزام المعياري

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

               متساة داخليا         1                                              هناك فضل لمنظمتي في بناء حياتي الوظيفية

               متساة داخليا         1                                   رابطة أدبية تجعلني اتمسك بها               تربطني بوظيفتي 

               متساة داخليا         1                                                   يوفر المصرف فرصة إظهار الطاقات لدى المرنوسين

               متساة داخليا         1                                                            اشعر بأو لدي التزام قوي لرستمرار بالعمل في هذا المصرف

               متساة داخليا         1                       للبااء في المصرف                                 التزامي اتخرقي تجاه زمرئي يدفعني 

               متساة داخليا         1                                                     أحرة علي باائي في هذه الوظيفة مهما كانت اتسباب

                           لجميع العبارات كياو اصيغر مين   p-value                       مستوى المعنوية المشاهد    أو    ( 7- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

          المعيياري.                                                                                      . مما يدل على دتلة اترتبياط بيين كيل عبيارة مين هيذه العبيارات والدرجية الكليية لبعيد اتلتيزام    1.11

  .        داخليا            المعياري         اتلتزام                                          اتمر الذي يدل على اتساق عبارات بعد أسلوب

    ( 8- 3 )          ا بالجدول                                                         اخيرا . تم اختبار اتساق بعد اتلتزام اتستمراري ، فكانت كم

‌ 



   
 

 (8-2جدول رقم )

 الاستمراري الاتساق الداخلي لبعد الالتزامنتائج 

 العبارة

 الالتزام الاستمراري

معامل  القرار

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

                                          ارفض العمل في منظمة أخري حتى لو كانت ظروف 

                العمل هناك افضل
               متساة داخليا               

                       او الزمرء اتخيرين فضيلوا                      سأباي في عملي حتى لو 

                    العمل في منظمة اخرى
               متساة داخليا         1      

               متساة داخليا         1                                                ستصاب حياتي باترتباك اذا تركت عملي الحالي

                                             لدي استعداد لرستمرار فيي عمليي الحيالي حتيى بليو  

           سن التااعد
               متساة داخليا         1      

                       فايط هيي التيي تسيتحوذ عليي                       ليست المكاسيب  الماديية 

                 اندفاعي نحو عملي
               متساة داخليا         1      

ييل                                          فييي حييال تييوفرت فرصيية عمييل مشييابهة لعمييل افض 

                        اتستمرار في عملي الحالي
               متساة داخليا         1      

                                           أرغييب فييي اسييتمرار العرقيية التييي قامييت بينييي وبييين 

               زمرئي في العمل
               متساة داخليا         1      

               متساة داخليا         1                                            افكر في ترك العمل إت  لظروف استثنائية  ت 

                           لجميع العبارات كياو اصيغر مين   p-value                       مستوى المعنوية المشاهد    أو    ( 8- 3 )                   يتضح من خرل الجدول 

           اتسيتمراري.                                                                                      . مما يدل على دتلة اترتباط بين كل عبارة من هذه العبارات والدرجية الكليية لبعيد اتلتيزام    1.11

  .        داخليا             اتستمراري         اتلتزام                                          اتمر الذي يدل على اتساق عبارات بعد أسلوب

                                                                  (  تددم التحقددق مددن اتسدداق عبددارات الاسددتبانة وتجانسددها مددع المحدداور والابعدداد  8- 2                      مددن خددلال نتددائج الجددداول )

              التابعة لها. 

                               تحليل البيانات الوصفية للدراسة  7- 0- 2

       لدراسية  ا                       لتايدير درجية إجابية فئيات         الخماسيي                  خدام مايياس ليكيرت                                  تم اتعتمياد فيي هيذه الدراسية عليى اسيت

         ، حييث أو     بشيدة       موافيق    إليى       بشيدة       موافق     غير            ابتداء  من   5    إلى    1                                        حول أسئلة اتستبياو، حيث كانت الدرجات من 

  ،  4 =     موافيق  ،  3 =       ، محاييد   2           غيير موافيق =   ، 1 =                غير موافق بشدة                                           هذه الأرقام تعبر عن وزو كل إجابة كما يلي )

      فهيذا   3          العبيارات       اجابية       متوسيط     كياو      في ذا   ، ( 3 )       يسياوي         اتجابيات     هيذه       متوسيط      يكيوو         بالتيالي   (.  5     شيدة = ب       موافق

   3    مين      أكبير         اتجابات     هذه       متوسط     كاو      وإذا                        بالحياد )توجد ضبابية(،      كانت         العبارة     هذه     حول        الإجابة    إو     إلى      يشير

      كانيت        الإجابية    أو     إليى      يشير      ف نه   3    من     أقل        اتجابة       متوسط     كاو     إذا     أما            بالموافاة،      كانت        الإجابة    أو     إلى      يشير      فهذا

       ترمييز    من         اتنتهاء      وبعد  .  ت    أم   3    عن       يختله         اتجابات      درجة       متوسط     كاو     إذا    ما        اختبار     يتم         بالتالي  .         الموافاة      بعدم



   
 

 SPSS (Statistical Package for         الجياهزة           البرمجييات      حزمية          باسيتخدام         الدراسية        بيانيات        وإدخال         اتجابات

Social Science)  .  

                                                                                  تييم وضييع محييك للمتوسييطات الحسييابية بحيييث يمكيين ميين خرلييه معرفيية مسييتوى تييوافر كييل بعييد ميين ابعيياد 

    ( 9- 3 )                        الدراسة وذلك وفق الجدول 

 (9-2جدول رقم )

 فترات المتوسط الحسابي حسب المستوى

 5.11-4.21 4.21-3.41 3.41-2.61 2.61-1.81 1.81-1.11 الفترة

           عالي جدا   عالي متوسط ضعيه           ضعيه جدا   التوافر

 

                                                                              تيم وضيع قيياس يمكين مين خرليه تحدييد درجية العرقية بيين المتغييرات مين حييث الايوة والضيعه         كدذلك 

    (  11- 3 )                وذلك وفق الجدول 

 (12-2جدول رقم )

 درجات الارتباط بين المتغيرات

قيمة 

معامل 

 اترتباط

+1 
 ىإل 1.7من 

 1أقل من 

 ىإل 1.4من 

 1.7أقل من 

أكبر من 

 ىإل الصفر

 1.4أقل من 

 صفر

اقل من 

 ىإلالصفر 

 أكبر من

-1.4 

 من

 ىإل 1.4-

 أكبر من

-1.7 

 من

 ىإل 1.7-

 أكبر من

-1 

-1 

 العرقة
تامة 

 طردية
 قوية طردية

متوسطة 

 طردية

ضعيفة 

 طردية
 معدومة

ضعيفة 

 عكسية

متوسطة 

 عكسية

قوية 

 عكسية

تامة 

 عكسية

 

                                                          الشخصييية ، كييذلك تمثيلهييا بيانيييا  باسييتخدام اتعمييدة البيانييية،                                         ثييم، تييم ايجيياد الجييداول التكرارييية للمعلومييات 

     يلي                   فكانت النتائج كما 

 (11-2جدول رقم )

 التكرار النسبي لجنس لعينة الدراسة

 السائد التكرار النسبي% التكرار الجنس

         ذكر

         أنثى ذكور

          المجموع



   
 

                                                % مين العياملين بفيروع مصيرف الجمهوريية بمدينية زلييتن     87.1           (، نرحيا او   11- 3               من خرل الجدول )

                                التوضييح تيم تمثييل النتيائج بالشيكل         لزيادة                                                  % انا . قد يكوو ذلك راجع لطبيعة المنطاة وعوائدها.     12.9       ذكور ، 

        التالي 

 

 التمثيل البياني للجنس( 1-2)الشكل 

   (   12- 3 )                             ، فكانت النتائج كما بالجدول          عامل العمر         تم تحليل        كذلك ، 

 (10-2جدول رقم )  

 التكرار النسبي للعمر لعينة الدراسة

 السائد التكرار النسبي% التكرار العمر

       سنة    من أقل

سنة إلي أقل  22من 

 سنة 42من 

         سنة    من أقل إلي سنة    من

         سنة    من أقل إلي سنة    من

         فأكثر سنة    من

          المجموع

                                                 % مين العياملين بالمصيرف محيل الدراسية أعميارهم أقيل مين    8.2           (، نرحيا او   12- 3               من خرل الجدول )

    مين     أقيل     إليي     سينة    41              % أعميارهم مين    29.4       سينة، و     41    من     أقل     إلي     سنة    31              % أعمارهم من    37.6      سنة و     31

              صيرف الجمهوريية                      % من العياملين بفيروع م    91.8                 فأكثر. وبشكل عام      سنة    41              % أعمارهم من    24.7      سنة ،     51



 1 
 

                                                            سنة فأكثر. وهي فئة عمرية تجعلهم أكثر فهميا  لجيودة حيياة العميل     31                                     بمدينة زليتن ومحل الدراسة أعمارهم من 

                                        التوضيح تم تمثيل النتائج بالشكل التالي         لزيادة                               واتلتزام التنظيمي محل الدراسة. 

 

 التمثيل البياني للعمر( 0-2)الشكل 

   (   13- 3 )                             ، فكانت النتائج كما بالجدول                المستوى التعليمي     عامل          تم تحليل        كذلك ، 

 (12-2جدول رقم )  

 التعليمي لعينة الدراسة التكرار النسبي للمستوى

 السائد التكرار النسبي% التكرار المستوى التعليمي

       متوسط أو ثانوي

 جامعي

       عالي دبلوم

         جامعي

       ماجستير

       دكتوراه

       أخرى

          المجموع

 



   
 

                                              % مين المبحيوثين يحمليوو مؤهيل جيامعي، وبنسيب ضيعيفة     68.2  و  أ        (، نرحا   13- 3               من خرل الجدول )

                                التوضيييح تييم تمثيييل النتييائج بالشييكل         لزيييادة                                               عليمييية. هييذا يزيييد ميين الثايية فييي اجابيياتهم العلمييية.  ت                  لباييية المسييتويات ال

        التالي 

 

 التعليمي التمثيل القياني للمستوى (3-3)الشكل 
     (     14- 3 )                             ، فكانت النتائج كما بالجدول                  عامل التخصص العلمي         تم تحليل         ايضا  ، 

 (14-2جدول رقم )

 العلمي لعينة الدراسة التكرار النسبي للتخصص

 السائد التكرار النسبي% التكرار التخصص العلمي

         إدارة

 تخصصات مختلفة

         محاسبة

       ألي حاسب

       هندسة

       قانون

         أخر تخصص

          المجموع



   
 

  %     31.8                     متخصصييين فييي اتدارة، و                 % ميين المبحييوثين    22.4           (، نرحييا او   14- 3               ميين خييرل الجييدول )

                                                          % في تخصصات أخيرى غيير التيي ذكيرت بالجيدول، وبنسيب ضيعيفة لبايية     41.2                       متخصصين في المحاسبة، و 

                                                                  % من العاملين بفروع مصرف الجمهورية بزليتن تخصصاتهم العلمية محاسيبة     54.2                    التخصصات. وبشكل عام 

                         التوضييح تيم تمثييل النتيائج         لزييادة            درجية عاليية.                                                     وادارة. وهذا منطاي لتعامل المصرف ميع هياذين التخصصيين ب

               بالشكل التالي 

 

 العلمي التمثيل البياني للتخصص (4-2)الشكل 

     (     15- 3 )                             ، فكانت النتائج كما بالجدول                   عامل المسمى الوظيفي         تم تحليل         ايضا  ، 

 (15-2جدول رقم )

 الوظيفي لعينة الدراسة التكرار النسبي للمسمى

 السائد التكرار النسبي% التكرار المسمى الوظيفي

       مكتب مدير

 موظف إداري

         قسم رئيس

       وحدة رئيس

       مهندس

         إداري موظف

         أخر

          المجموع



   
 

                                   يحملوو مسيميات وظيفيية غيير الميذكورة،                 % من المبحوثين    31.8           (، نرحا او   15- 3               من خرل الجدول )

                                        التوضيح تم تمثيل النتائج بالشكل التالي         لزيادة                     عيفة لباية المسميات.  ض                        % موظفين اداريين، وبنسب     48.2  و 

 

 الوظيفي التمثيل البياني للمسمى (5-2)الشكل 

   (   16- 3 )                             ، فكانت النتائج كما بالجدول        الخبرة            عامل سنوات         تم تحليل         اخيرا ، 

 (16-2رقم )جدول 

 لعينة الدراسة الخبرة سنوات التكرار النسبي لعدد

 السائد التكرار النسبي% التكرار سنوات الخبرة

         سنوات   من أقل

 سنة فأكثر 15من 

    من أقل ىإل سنوات   من

 سنوات
        

         سنة    من أقل ىإل سنوات    من

         فأكثر سنة    من

          المجموع

  %     11.8        سيينوات ،    5    ميين                           % ميين المبحييوثين خبييرتهم أقييل    16.5           (، نرحييا او   16- 3               ميين خييرل الجييدول )

         % خبيرتهم     38.8     سينة،     15    من     أقل     إلي       سنوات    11             % خبرتهم من    32.9       سنوات،     11       أقل من      إلي   5           خبرتهم من

                            ت فيأكثر، مميا يجعيل المبحيوثين     سينوا    11                             % المبحوثين يتمتعوو بخبرة مين     71.7         بشكل عام   .          سنة فأكثر    15   من 

                                        التوضيح تم تمثيل النتائج بالشكل التالي         لزيادة                                                 أكثر الماما  بجودة حياة العمل واتلتزام التنظيمي. 



   
 

 

 الخبرة  التمثيل البياني لسنوات(6-2)الشكل 

                      تحليل متغيرات الدراسة  8- 0- 2

        ، خصيائص                  الماليية والمعنويية                                                               قبل الشروع في اختبار الفرضيات يتم معرفة درجة توافر )ظيروف العميل 

                                                                             ت( كمتطلبات جودة حياة العمل. كذلك معرفة درجة توافر )اتلتزام العياطفي، اتلتيزام                        الوظيفة، الأجور والمكافآ

                                                                                                  المعياري، اتلتزام اتستمراري( كمتطلبات اتلتزام التنظيمي . وذلك من خرل اتجابة على التسانتت التالية.

 جدودة حيداة العمدل بفدروع مصدرف                                   ل المادية والمعنويدة كأحدد متطلبدات                        ما مستوى توافر ظروف العم                           

                                الجمهورية بزليتن محل الدراسة ؟.

            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جودة         متطلبات                والمعنوية كأحد         المادية       العمل      ظروف             مستوى توافر        لمعرفة

  t               اسيتخدام اختبيار      كيذلك                                                          الدراسة، قام الباحث باحتساب المتوسيط الحسيابي لكيل عبيارة ،     محل        بزليتن           الجمهورية

30                    حول المتوسط الفرضي    فكانيت نتيائج كميا           الماديية.       العميل      ظيروف‌‌                            عبارة من وللدرجة الكليية لبعيد    لكل                

        (  17- 3 )          في الجدول 

‌ 



   
 

 (17-2جدول رقم )

 والمعنوية المادية العمل ظروف مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف العمل حياة جودة متطلبات كأحد

 ظروف العمل المادية والمعنوية
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

1 
                                                    يهتم المصرف بتوفير بيئة مادية )اضاءة، تهويية، نظافية( 

                         صحية مريحة ومناسبة للعمل
 موافاة                

0 
                      اتبييياع اجييراءات الوقايييية                        تحييرة ادارة المصيييرف علييي

        والسرمة
 موافاة                

2 
                                          يييوفر المصييرف عناصيير اتميين والحماييية ميين اتخطييار 

        المهنية
 موافاة                

4 
                                                بيئيية العمييل فيييي المصييرف تسييودها الثاييية المتبادليية بيييين 

         العاملين
 موافاة                

5 
            تمكين الموظيه                                     تتوفر في المصرف كافة التجهيزات التي 

                من الايام بعمله
 موافاة                

6 
                                                    يتسم العاملوو في المصرف بارتفاع الروح المعنوية تجاه 

      العمل
 موافاة                

7 
                                                  اعمييل فييي منييام عمييل يتسييم بالثايية المتبادليية بييين اتدارة 

          والعاملين
 موافاة                

 موافقة                 المادية والمعنويةالدرجة الكلية لظروف العمل  

                     ( لجميييع العبييارات كيياو value–P                                  (، نرحييا او مسييتوى المعنوييية المشيياهد)  17- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            ، مما ييدل عليى او المبحيوثين 3                           ، وبمتوسطات حسابية اكبر من   05.0                              اصغر من مستوى المعنوية المحدد 

     بيأو      ييروو       زلييتن        بمدينية           الجمهورية            بفروع مصرف                                                         اجابوا بالموافاة حول هذه العبارات. أي بمعنى أو العاملين

     عليي      تحيرة        ادارتيه        للعمل،         ومناسبة       مريحة      صحية  "      نظافة        تهوية،        اضاءة، "       مادية      بيئة        بتوفير      يهتم  )         المصرف

        تسيودها     فييه       العميل      بيئية          المهنيية،        اتخطيار    مين          والحمايية      اتمين       عناصير      ييوفر          والسرمة،         الوقاية         اجراءات       اتباع

        يتسيموو    بيه          العياملين        بعمليه،        الاييام    مين        الموظيه      تمكين      التيي           التجهييزات      كافية      ييوفر           العياملين،     بين           المتبادلة       الثاة

        وبيين       بيينهم           المتبادلية        بالثاية      يتسيم     عميل      منيام           يعمليوو فيي          العياملين    او     كميا   (.      العمل      تجاه          المعنوية       الروح         بارتفاع

  .        اتدارة

         الماديية       العميل      ظيروف      لبعيد        الكليية        للدرجية   (value–P )         المشياهد          المعنويية       مسيتوى     خلال             مما سبق ومن

                  الواقيع ضيمن الفتيرة       3.76       حسيابي         وبمتوسيط                  المحيدد          المعنويية       مسيتوى    مين      اصيغر     كاو                 والمعنوية والذي

                        من قبل الباحيث. علييه نجيد       المعد    8                                                      ( المعبرة عن درجة توفر عالية وفق المحك الموضح بالجدول     4.21-    3.41 )

           بيزليتن محيل            الجمهوريية            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جيودة         متطلبات                والمعنوية كأحد         المادية       العمل         او ظروف

                                 الدراسة متوافرة بدرجة عالية.



   
 

 جدودة حيدداة العمدل بفدروع مصدرف الجمهوريددة                                            مدا مسدتوى تدوافر خصدائص الوظيفددة كأحدد متطلبدات                                     

                      بزليتن محل الدراسة ؟.

           الجمهوريية            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جيودة         متطلبيات      كأحيد         الوظيفية       خصائص             مستوى توافر        لمعرفة

    حييول   t               اسييتخدام اختبييار                                                              الدراسيية، قييام الباحييث باحتسيياب المتوسييط الحسييابي لكييل عبييارة ، كييذلك      محييل        بييزليتن

30                المتوسط الفرضي    فكانت نتائج كما في الجيدول           الوظيفة.       خصائص‌‌                            عبارة من وللدرجة الكلية لبعد    لكل                          

( 3 -18  )        

 (18-2جدول رقم )

 الوظيفة خصائص مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف العمل حياة جودة متطلبات كأحد

 خصائص الوظيفة
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

1 
                                المصرف تحيديات تتطليب تعليم مهيارات                 تحوي الوظائه في 

      جديدة
 موافاة                

 موافاة                                                   تتضمن الوظائه في المصرف مهام واضحة 0

 موافاة                                                         تتسم الوظائه في المصرف بالتنوع في مهامها 2

4 
                                          تتسيييم الوظيييائه فيييي المصيييرف بصيييرحيات واسيييعة تمكييين 

              مهامهم بسهولة                 الموظفين من اداء 
 موافاة                

 موافاة                                                                 الوظائه  بالمصرف مهمه لتعزيز الشعور بتحايق الذات 5

6 
                                                     يثني الرنساء علي المرنوسين عندما ينجزوو مهام وظيائفهم 

           بشكل متميز
 موافاة                

7 
                                                     يدرك العاملوو كيفية الحصيول عليي المعلوميات التيي تيرتبط

                   بأداء مهام وظائفهم
 موافاة                

 موافاة                                                           اتحمل المسؤولية تجاه جميع واجباتي الوظيفية 8

 موافقة                 الدرجة الكلية لخصائص الوظيفة 

                     ( لجميييع العبييارات كيياو value–P                                   (، نرحييا او مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  18- 3               ميين خييرل الجييدول )

                           ، مما ييدل عليى او المبحيوثين  3                           ، وبمتوسطات حسابية اكبر من   05.0                              اصغر من مستوى المعنوية المحدد 

     بيأو      ييروو       زلييتن        بمدينية           الجمهورية            بفروع مصرف                                                         اجابوا بالموافاة حول هذه العبارات. أي بمعنى او العاملين

    فييي         بييالتنوع      تتسييم        واضييحة،      مهييام       تتضييمن        جديييدة،        مهييارات      تعلييم       تتطلييب        تحييديات      تحييوي  )          بالمصييرف         الوظييائه

   (.      اليذات        بتحايق        الشعور        لتعزيز      مهمه         بسهولة،        مهامهم      اداء    من          الموظفين      تمكن       واسعة         بصرحيات      تتسم         مهامها،

        ييدركوو          العياملين      يجعل     مما        متميز،      بشكل         وظائفهم      مهام        ينجزوو       عندما           المرنوسين     علي       يثنوو         الرنساء    او     كما

  .        الوظيفية          واجباتهم      جميع      تجاه           المسؤولية          ويتحملوو         وظائفهم      مهام       بأداء       ترتبط      التي           المعلومات     علي        الحصول



   
 

               الوظيفة واليذي       خصائص      لبعد        الكلية        للدرجة   (value–P )         المشاهد          المعنوية       مستوى     خلال             مما سبق ومن

  (     4.21-    3.41                   الواقييع ضييمن الفتييرة )      3.69       حسييابي         وبمتوسييط                  المحييدد          المعنوييية       مسييتوى    ميين      اصييغر     كيياو

                                        المعيد مين قبيل الباحيث. علييه نجيد او خصيائص   8                                                    المعبرة عن درجة توفر عالية وفق المحك الموضح بالجدول 

                                 بييزليتن محييل الدراسيية متييوافرة بدرجيية            الجمهورييية            بفييروع مصييرف       العمييل      حييياة      جييودة         متطلبييات      كأحييد         الوظيفيية

       عالية.

 جددودة حيداة العمددل بفددروع مصددرف الجمهوريددة            د متطلبددات     ت كأحدد                             مدا مسددتوى تددوافر الاجددور والمكافدآ                                     

                      بزليتن محل الدراسة ؟.

           الجمهوريية            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جيودة         متطلبيات      كأحيد   ت آ       والمكاف       اتجور             مستوى توافر        لمعرفة

    حييول   t               اسييتخدام اختبييار                                                              الدراسيية، قييام الباحييث باحتسيياب المتوسييط الحسييابي لكييل عبييارة ، كييذلك      محييل        بييزليتن

30        الفرضي        المتوسط     فكانت نتائج كما في الجيدول     ت. آ       والمكاف       اتجور‌‌                            عبارة من وللدرجة الكلية لبعد    لكل                          

( 3 -19  )        

 (19-2جدول رقم )

 تآوالمكاف الاجور مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف العمل حياة جودة متطلبات كأحد

 تآالاجور والمكاف
المتوسط 

 الحسابي

حصاءة إ

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 ضبابية                                                                        اتجور والمكافات  التي يمنحها المصرف تناسب اشباع الحاجات 1

 ضبابية                                                      تنسم اتجور والمكافات بالمصرف بالعدالة 0

 ضبابية                                                           المصرف العاملين المتميزين في ادائهم لعملهم       يكافى 2

4 
                                                       يحصل العاملوو علي المكافأت التيي يسيتحاونها مين المصيرف فيي 

              الموعد المحدد
 ضبابية                

 ضبابية                                                          راض تماما  عما احصل عليه من اجوار ومكافأت 5

 ضبابية           -                                      اتجر من انجاز العمل الذي اقوم به        يتكافأ 6

 ضبابية           -                                                              أجري عادل بالنظر الي ما املكه من مهارات وما ابذله من جهد 7

8 
                                                   اشييعر بالرضييي عيين العييروات والزيييادات التييي تضيياف للرواتييب 

      سنويا
 ضبابية                

 ضبابية                           اكتفاء تام                            يحاق دخلي من العمل بالمصرف 9

12 
                                                    يحييرة المصييرف علييي تاييديم اتعانييات المختلفيية فييي المناسييبات 

          اتجتماعية
 موافاة                

 ضبابية                 الدرجة الكلية للاجور والمكافأت 

 



   
 

            (، نرحا او   19- 3               من خرل الجدول )

                                    ( كييياو اصيييغر مييين مسيييتوى المعنويييية المحيييدد   11           ( للعبيييارة )value  –P                        مسيييتوى المعنويييية المشييياهد ) ‌. 1

05.0   مميا ييدل عليى او المبحيوثين اجيابوا بالموافاية حيول هيذه  3                        ، وبمتوسط حسيابي اكبير مين ،                                                    

      يحيرة )        المصيرف     بأو      يروو       زليتن        بمدينة           الجمهورية            بفروع مصرف                               العبارة. أي بمعنى أو العاملين

     (.           اتجتماعية           المناسبات    في        مختلفة  ال         اتعانات       تاديم     علي

                                    ( كييياو اكبييير مييين مسيييتوى المعنويييية المحيييدد  9- 1            ( للعبيييارات )value–P                        مسيييتوى المعنويييية المشييياهد ) ‌.  

05.0مما يدل على أو المبحوثين تناصهم هذه المعلومات حول هيذه العبيارة أي بمعنيى أو العياملين،                                                                                     

       تناسيب        المصيرف        يمنحهيا      التيي             والمكافيات       اتجيور )     بيأو      ييروو       زليتن        بمدينة           الجمهورية            بفروع مصرف

       يكيافى    قيد   ،    ميا    حيد     اليي          بالعدالية         بالمصيرف           والمكافيات       اتجور      تتسم          الحاجات،       اشباع    مع        متوسطة       بدرجة

           يسيتحاونها      التيي          المكافيأت     عليي          العاملوو          أحيانا        يحصل    قد         لعملهم،        ادائهم    في           المتميزين          العاملين        المصرف

       اجيوار    مين      علييه      احصيل     عميا        اتحيياو     بعيض    فيي         تماميا       راض      اكوو    قد         المحدد،        الموعد    في        المصرف    من

       املكيه    ميا     اليي        بيالنظر      عيادل      أجيري      يكيوو    قيد          احيانا ،    به      اقوم      الذي       العمل       انجاز    من      اتجر        يتكافأ          ومكافأت،

         للرواتيب      تضياف      التيي           والزيادات         العروات    عن    ما    حد     الي        بالرضي      اشعر      جهد،    من       ابذله     وما        مهارات    من

   (.  ما    حد     الي     تام        اكتفاء         بالمصرف       العمل    من      دخلي      يحاق        سنويا،

       واليذي           والمكافيأت       اتجيور      لبعيد        الكليية        للدرجية  P-value         المشياهد          المعنوية       مستوى     خلال             مما سبق ومن

  (     3.41-    2.61                   الواقييع ضييمن الفتييرة )      3.12       حسييابي         وبمتوسييط                  المحييدد          المعنوييية       مسييتوى    ميين      اكبيير     كيياو

                                        المعد مين قبيل الباحيث. علييه نجيد او اتجيور   8                                          درجة توفر متوسطة وفق المحك الموضح بالجدول            المعبرة عن 

                                 بيزليتن محيل الدراسية متيوافرة بدرجية            الجمهوريية            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جودة         متطلبات      كأحد           والمكافأت

        متوسطة.

            وسييط الفرضييي        حييول المت  t               اسييتخدام اختبييار         وميين خييرل     (   19- 2   ( )  17- 2                      مددن خددلال نتددائج الجددداول )

30   نتييائج      وفييق                                                                            للدرجيية الكلييية لمحييور جييودة حييياة العمييل يمكيين معرفيية مسييتوى تييوافر جييودة حييياة العمييل      

        (  21- 3 )       الجدول 

 (02-2جدول رقم )

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف العمل حياة جودة مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 المحور
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 موافقة 2.222 7.029 2.50 جودة حياة العمل

                      ( للدرجيية الكلييية لمحييور value  –P                                   (، نرحييا او مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  21- 3               ميين خييرل الجييدول )

           الواقيع ضيمن       3.52       حسيابي         وبمتوسيط  ، 05.0                                                  جودة حياة العمل كاو اصيغر مين مسيتوى المعنويية المحيدد 



   
 

                     المعيد مين قبيل الباحيث.    8                                                      ( المعبرة عن درجية تيوفر عاليية وفيق المحيك الموضيح بالجيدول     4.21-    4.41        الفترة )

                                         بزليتن محل الدراسة متوافرة بدرجة عالية.            الجمهورية            بفروع مصرف       العمل      حياة                  عليه نجد او جودة

  قزليتن  الالتزام التنظيمي بفروع مصرف الجمهورية متطلباتما مستوى توافر الالتزام العاطفي كأحد
 محل الدراسة ؟.

           الجمهورييية            بفييروع مصييرف          التنظيمييي         اتلتييزام         متطلبيات      كأحييد         العيياطفي         اتلتييزام             مسييتوى تييوافر        لمعرفية

    حييول   t               اسييتخدام اختبييار                                                              الدراسيية، قييام الباحييث باحتسيياب المتوسييط الحسييابي لكييل عبييارة ، كييذلك      محييل        بييزليتن

30                المتوسط الفرضي    فكانيت نتيائج كميا فيي الجيدول           العياطفي.         اتلتزام‌‌                            عبارة من وللدرجة الكلية لبعد    لكل                          

( 3 -21  )        

 (01-2جدول رقم )

  العاطفي الالتزام مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف التنظيمي الالتزام متطلبات كأحد

 الالتزام العاطفي
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 موافاة                                                                  اشعر باو اهدافي وقيمي تتوافق مع اهداف وقيم وظيفتي 1

 موافاة                                                            اشعر بالسعادة من خرل عملي في وظيفتي الحالية 0

 موافاة                                      عن وظيفتي امام اتخرين                          ينتابني الفخر كلما تحدثت 2

 موافاة                                                            انتمائي الي وظيفتي ت تعوضه منظمة اخرى بدلية 4

 موافاة                                                                      المنام الودي في وظيفتي يدفعني الي التمسك بألبااء فيها 5

 موافاة                                                             اشعر بارتباط عاطفي تجاه وظيفتي التي أعمل بها 6

 موافاة                                                             يتيح لي عملي استخدام ما لدي من مواهب ومهارات 7

 موافاة                                                              يعمل زمرئي علي تنمية اتحساس لدي بأني فرد معهم 8

 موافقة                 الدرجة الكلية للالتزام العاطفي 

                     ( لجميييع العبييارات كيياو value–P                  المعنوييية المشيياهد )                 (، نرحييا او مسييتوى   21- 3               ميين خييرل الجييدول )

                           ، مميا ييدل عليى او المبحيوثين  3                           ، وبمتوسطات حسابية اكبر مين 05.0                              اصغر من مستوى المعنوية المحدد 

      يييروو       زليييتن        بمدينيية           الجمهورييية            بفييروع مصييرف                                                         اجييابوا بالموافايية حييول هييذه العبييارات. أي بمعنييى او العيياملين

    فيي       عملهيم     خيرل    مين          بالسيعادة          يشيعروو          وظيفيتهم،      وقييم       اهيداف    مع        تتوافق        وقيمهم         اهدافهم     باو        يشعروو )       بأنهم

       منظمية       تعوضيه   ت         وظيفيتهم     اليي          انتمائهم         اتخرين،      امام         وظيفتهم    عن    وا    تحدث      كلما       الفخر         ينتابهم          الحالية،         وظيفتهم

    مين       ليديهم    ميا         اسيتخدام       عملهيم     لهيم      يتييح      بهيا،        يعمليوو      التيي         وظيفيتهم      تجياه       عاطفي         بارتباط        يشعروو        بديلة،      أخرى



 1 
 

    فيي       اليودي        المنيام    او     كميا   (.         للمجموعية          باتنتمياء       ليديهم        اتحسياس       تنميية     عليي        زمرئهيم      يعمل          ومهارات،       مواهب

  .    فيها         بالبااء        التمسك     الي        يدفعهم         وظيفتهم

       واليذي         العياطفي         اتلتيزام      لبعيد        الكليية        للدرجة   (value–P )         المشاهد          المعنوية       مستوى     خلال             مما سبق ومن

  (     4.21-    3.41                   الواقييع ضييمن الفتييرة )      3.61       حسييابي         وبمتوسييط                  المحييدد          المعنوييية       مسييتوى    ميين      اصييغر     كيياو

                                          المعيد مين قبيل الباحيث. علييه نجيد او اتلتيزام   8                                                    المعبرة عن درجة تيوفر عاليية وفيق المحيك الموضيح بالجيدول 

                                بييزليتن محييل الدراسيية متييوافر بدرجيية    ة        الجمهورييي            بفييروع مصييرف          التنظيمييي         اتلتييزام         متطلبييات      كأحييد         العيياطفي

       عالية.

 الالتزام التنظيمي بفروع مصرف الجمهورية بزليتن  ما مستوى توافر الالتزام المعياري كأحد متطلبات

 محل الدراسة ؟.

           الجمهوريية            بفيروع مصيرف          التنظيميي         اتلتيزام         متطلبيات      كأحيد          المعيياري         اتلتيزام             مستوى تيوافر        لمعرفة

    حييول   t               اسييتخدام اختبييار                                                              الدراسيية، قييام الباحييث باحتسيياب المتوسييط الحسييابي لكييل عبييارة ، كييذلك      محييل        بييزليتن

30                المتوسط الفرضي    فكانت نتائج كميا فيي الجيدول            المعياري.         اتلتزام‌‌                            عبارة من وللدرجة الكلية لبعد    لكل                          

( 3 -22  )        

 (00-2جدول رقم )

 المعياري الالتزام مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف التنظيمي الالتزام متطلبات كأحد

 الالتزام المعياري
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 موافاة                                                        هناك فضل لمنظمتي في بناء حياتي الوظيفية 1

 موافاة                                 تجعلني اتمسك بها                           تربطني بوظيفتي رابطة أدبية  0

 موافاة                                                             يوفر المصرف فرصة إظهار الطاقات لدى المرنوسين 2

4 
                                               اشييعر بييأو لييدي التييزام قييوي لرسييتمرار بالعمييل فييي هييذا 

       المصرف
 موافاة                

5 
                                           التزاميييي اتخرقيييي تجييياه زمرئيييي ييييدفعني للباييياء فيييي 

       المصرف
 موافاة                

 موافاة                                                               أحرة علي باائي في هذه الوظيفة مهما كانت اتسباب 6

 موافقة                 الدرجة الكلية للالتزام المعياري 

                     ( لجميييع العبييارات كيياو value–P                                   (، نرحييا او مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  22- 3               ميين خييرل الجييدول )

                           ، مما ييدل عليى او المبحيوثين  3                           ، وبمتوسطات حسابية اكبر من   05.0                              اصغر من مستوى المعنوية المحدد 

     بيأو      ييروو       زلييتن        بمدينية           الجمهورية            بفروع مصرف                                                         اجابوا بالموافاة حول هذه العبارات. أي بمعنى او العاملين



   
 

        المصيرف      بها،         يتمسكوو        تجعلهم       أدبية       رابطة          بوظيفتهم        تربطهم           الوظيفية،        حياتهم      بناء    في          لمنظمتهم     فضل      هناك )

     هييذا    فييي        بالعمييل          لرسييتمرار     قييوي        التييزام       لييديهم     بييأو        يشييعروو            المرنوسييين،     لييدى         الطاقييات       إظهييار      فرصيية      يييوفر

         الوظيفية     هيذه    فيي        الباياء     علي        حريصوو         المصرف،    في        للبااء        يدفعهم        زمرئهم      تجاه        اتخرقي          التزامهم         المصرف،

   (.      اتسباب      كانت      مهما

       واليذي          المعيياري         اتلتيزام      لبعد        الكلية        للدرجة   (value–P )         المشاهد          المعنوية       مستوى     خلال             مما سبق ومن

  (     4.21-    3.41                   الواقييع ضييمن الفتييرة )      3.52       حسييابي         وبمتوسييط                  المحييدد          المعنوييية       مسييتوى    ميين      اصييغر     كيياو

                                          المعيد مين قبيل الباحيث. علييه نجيد او اتلتيزام   8     جيدول                                                المعبرة عن درجة تيوفر عاليية وفيق المحيك الموضيح بال

                                بييزليتن محييل الدراسية متييوافر بدرجيية            الجمهوريية            بفيروع مصييرف          التنظيمييي         اتلتييزام         متطلبيات      كأحييد          المعيياري

       عالية.

 الالتزام التنظيمي بفروع مصرف الجمهورية  ما مستوى توافر الالتزام الاستمراري كأحد متطلبات

 ؟.بزليتن محل الدراسة 

           الجمهوريية            بفروع مصيرف          التنظيمي         اتلتزام         متطلبات      كأحد           اتستمراري         اتلتزام             مستوى توافر        لمعرفة

    حييول   t               اسييتخدام اختبييار                                                              الدراسيية، قييام الباحييث باحتسيياب المتوسييط الحسييابي لكييل عبييارة ، كييذلك      محييل        بييزليتن

30                المتوسييط الفرضييي    فكانييت نتييائج كمييا فييي             اتسييتمراري.         اتلتييزام‌‌    لبعييد                        عبييارة ميين وللدرجيية الكلييية     لكييل                   

        (  23- 3 )       الجدول 

 (02-2جدول رقم )

 الاستمراري الالتزام مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف التنظيمي الالتزام متطلبات كأحد

 الالتزام الاستمراري
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

1 
                                     ارفييض العمييل فييي منظميية أخييري حتييى لييو كانييت 

                     ظروف العمل هناك افضل
 ضبابية                

0 
                                      سييأباي فييي عملييي حتييى لييو او الييزمرء اتخييرين 

                          فضلوا العمل في منظمة اخرى
 موافاة                

 موافاة                                                          ستصاب حياتي باترتباك اذا تركت عملي الحالي 2

4 
                                        لييدي اسييتعداد لرسييتمرار فييي عملييي الحييالي حتييى 

                بلو  سن التااعد
 موافاة                

5 
                                             ليست المكاسب  المادية فاط هي التي تستحوذ علي 

                 اندفاعي نحو عملي
 موافاة                

6 
يل                                          في حال توفرت فرصة عميل مشيابهة لعميل افض 

                        اتستمرار في عملي الحالي
 موافاة                

7 
                                           أرغب في استمرار العرقية التيي قاميت بينيي وبيين 

               زمرئي في العمل
 موافاة                



   
 

 الالتزام الاستمراري
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 موافاة                                                        ت افكر في ترك العمل إت  لظروف استثنائية 8

 موافقة                 الدرجة الكلية للالتزام الاستمراري 

     أو          (، نرحا   23- 3               من خرل الجدول )

                                    ( كيياو اصييغر ميين مسييتوى المعنوييية المحييدد  8- 2             ( للعبييارات ) value–P                        مسييتوى المعنوييية المشيياهد ) ‌. 1

05.0   مما يدل على او المبحوثين اجيابوا بالموافاية حيول هيذه  3                           ، وبمتوسطات حسابية اكبر من ،                                                    

        يرفضييوو )       بييأنهم      يييروو       زليييتن        بمدينيية           الجمهورييية            بفييروع مصييرف                                العبييارات. أي بمعنييى او العيياملين

    او    ليو     حتيى       عملهيم    فيي        سييباوو       افضيل،      هنياك       العميل      ظيروف      كانيت    ليو     حتيى      أخيري       منظمية    في       العمل

         الحيالي،       عملهيم       تركيوا     اذا          باترتباك        حياتهم       ستصاب       اخرى،       منظمة    في       العمل       فضلوا        اتخرين        الزمرء

    هيي     فايط         الماديية           المكاسيب      ليسيت          التااعيد،    سين      بليو      حتيى        الحيالي       عملهم    في          لرستمرار         استعداد       لديهم

        يفضييلوو      لعمييل        مشييابهة     عمييل      فرصيية       تييوفرت     حييال    فييي        عملهييم،     نحييو          انييدفاعهم     علييي        تسييتحوذ      التييي

        العميل،    فيي        زمرئهيم      وبيين       بيينهم      قامت      التي        العرقة         استمرار    في        يرغبوو         الحالي،       عملهم    في          اتستمرار

   (.         استثنائية       لظروف      إت         العمل     ترك    في        يفكروو   ت

  ، 05.0                                    ( كاو اكبر من مستوى المعنوية المحيدد  1           ( للعبارة )value–P       مشاهد )                 مستوى المعنوية ال ‌.  

      بفييروع                                                                                  ممييا يييدل علييى او المبحييوثين تناصييهم المعلومييات حييول هييذه العبييارة. أي بمعنييى او العيياملين

      كانيت    ليو     حتيى      أخيري       منظمية    فيي       العميل                 بيانهم قيد يرفضيوو      ييروو       زلييتن        بمدينية           الجمهوريية      مصرف

      افضل.      هناك       العمل      ظروف

           اتسيتمراري         اتلتيزام      لبعيد        الكليية        للدرجية   (value–P )         المشياهد          المعنويية       مسيتوى     خدلال             مما سدبق ومدن

-    3.41                   الواقييع ضييمن الفتييرة )      3.44       حسييابي         وبمتوسييط                  المحييدد          المعنوييية       مسييتوى    ميين      اصييغر     كيياو       والييذي

                                 المعيد مين قبيل الباحيث. علييه نجيد او    8                                                       ( المعبرة عين درجية تيوفر عاليية وفيق المحيك الموضيح بالجيدول    4.21

                          بيزليتن محيل الدراسية متيوافر            الجمهورية            بفروع مصرف          التنظيمي         اتلتزام         متطلبات      كأحد           اتستمراري         اتلتزام

             بدرجة عالية.

                    حييول المتوسييط الفرضييي  t               اسييتخدام اختبييار         وميين خييرل     (   02- 2   ( )  01- 2                      مددن خددلال نتددائج الجددداول )

30   نتييائج      وفييق          التنظيمييي                                                                     للدرجيية الكلييية لمحييور اتلتييزام التنظيمييي يمكيين معرفيية مسييتوى تييوافر اتلتييزام      

        (  24- 3 )       الجدول 

‌ 



   
 

 (04-2جدول رقم )

 بزليتن الجمهورية بفروع مصرف التنظيمي الالتزام مستوى توافرحول  t المتوسط الحسابي واختبارنتائج 

 المحور
المتوسط 

 الحسابي

احصاءة 

 الاختبار

P- 

value 
 القرار

 موافقة 2.222 6.089 2.50 الالتزام التنظيمي

                      ( للدرجيية الكلييية لمحييور value  –P                                   (، نرحييا او مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  24- 3               ميين خييرل الجييدول )

           الواقيع ضيمن       3.52       حسيابي           ، وبمتوسيط05.0                                           التنظيمي كاو اصغر مين مسيتوى المعنويية المحيدد          اتلتزام

                     المعيد مين قبيل الباحيث.    8                                                      ( المعبرة عن درجية تيوفر عاليية وفيق المحيك الموضيح بالجيدول     4.21-    4.41        الفترة )

                                        بزليتن محل الدراسة متوافر بدرجة عالية.            الجمهورية                     التنظيمي بفروع مصرف                     عليه نجد او اتلتزام

                     ختبار فرضيات الدراسة ا  . 2

                                      رئيسية، انبثق عنها تسعة فرضيات فرعية                                                    اعتمدت هذه الدراسة في ايجاد حل للمشكلة، على فرضية

  :الفرضية الرئيسية الاولى                         

                                                                                           " يوجد أثر ايجابي ذو دلالة إحصائية بين جودة حياة العمل بأبعادها "ظروف العمدل المعنويدة  خصدائص 

  م                                                                                               الوظيفة  الأجور والمكافآت" والالتدزام التنظيمدي بأبعداده "الالتدزام العداطفي  الالتدزام المعيداري  الالتدزا

          البقائي".

                                              قسمت تسع فرضيات فرعية. كانت على النحو التالي                      لرختبار هذه الفرضية، 

 العاطفي ".          والالتزام          المعنوية       العمل      ظروف     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                              الفرضية الفرعية الاولى:" يوجد           

                اتلتزام العاطفي          تؤثر على                                       المعنوية بفروع مصرف الجمهورية بزليتن       العمل      ظروف                  لمعرفة ما إذا كاو 

                                                               تحليل اتنحدار الخطي البسيط لبناء نموذج انحدار اتلتزام العاطفي             ، تم استخدام     ام ت 1Y   على ظيروف العميل               

          المعنوية 1X،    فكانت على الصورة التالية                          

11 556.0518.1 XY   

         المعنويية        العميل                                       اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير ظيروف                                       لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي

                                                                                     العيياطفي، تييم اسييتخدام تحليييل التبيياين، معامييل بيرسييوو لررتبيياط، ومعامييل التحديييد علييى التييوالي،              علييى اتلتييزام

   (   25- 3         بالجدول )              كما هي موضحة               فكانت النتائج

‌ 



   
 

 (05-2جدول )

 العاطفي تزامعلى الال المعنوية العمل ثر ظروفلأنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام العاطفي

       F 

1.111 P-value_F 

      0 

      0
T 

      P-value_β  

1.556 1 

5.146 1
T 

1.111 P-value_β  

1.492 R 

1.242 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  25- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقل مين مسيتوى المعنويية المحيدد          المعنوية       العمل      ظروف     على         العاطفي         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي ،           

                   اتنحيدار كياو أقيل مين       لمتيي     ( لمعp-value                                 او النموذج معنيوي احصيائيا ، كيذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى ،              

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .        العياطفي          واتلتيزام          المعنويية       العميل      ظيروف     بين      عرقة  ال     دتلة 
      

      ظيروف         يتبيين أو 

                      العياطفي، والبايية تعيزى          اتلتيزام                       مين التغييرات الحاصيلة فيي        1.242            فسير ماقيمتيه  ت          اسيتطاع أو           المعنويية       العمل

                     نرحيا وجيود عرقية طرديية   R =     1.492              معامل اترتبياط        من خرل       كذلك،    .                        اخرى منها الخطأ العشوائي        لعوامل

    (.  11                      العاطفي وفاا  للجدول )          واتلتزام          المعنوية       العمل                 متوسطة بين ظروف

                                                          ه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية                                   وللتأكد من كوو النموذج المتحصل علي

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 7-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي (8-2)الشكل 



   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي (9-2)الشكل 

                                                              ، نرحا او شروط طرياة المربعات الصغرى متحااة، مما يجعيل النميوذج  ( 9  ،  8  ،  7 )              من خرل اتشكال 

          غير وهمي.         العاطفي             على اتلتزام          المعنوية       العمل                                   المتحصل عليه والمتمثل في أثر ظروف

                   العاطفي. أي بمعنيى،              على اتلتزام          المعنوية       العمل      ظروف     تثر         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

         للعياملين          العاطفي                             من التغير الحاصل في اتلتزام       2.174      يتبعه           المعنوية       العمل                            كل تغير وحدة واحدة في ظروف

          بالمصارف.

 العاطفي ".          والالتزام         الوظيفة       خصائص     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية الثانية:" يوجد           

                            تيؤثر عليى اتلتيزام العياطفي ام                              بفروع مصرف الجمهوريية بيزليتن         الوظيفة       خصائص                  لمعرفة ما إذا كاو 

                                                               تحليييل اتنحييدار الخطييي البسيييط لبنيياء نمييوذج انحييدار اتلتييزام العيياطفي             ، تييم اسييتخدام  ت 1Y  علييى خصييائص           

         الوظيفة 2X،   ة                        فكانت على الصورة التالي   

21 661.0168.1 XY   

    عليى          الوظيفية                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير خصيائص

                                                                                           العاطفي، تيم اسيتخدام تحلييل التبياين، معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي، فكانيت          اتلتزام

   (   26- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج

 

 



   
 

 (:06-2جدول )

 العاطفي على الالتزام الوظيفة لاثر خصائصنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام العاطفي

39.314 F 

1.111 P-value_F 

1.168 0 

2.949 
0

T 

1.114 P-value_β  

1.661 1 

6.269 1
T 

1.111 P-value_β  

1.567 R 

1.321 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  26- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد         الوظيفية       خصيائص     عليى         العاطفي         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .        العياطفي          واتلتيزام         الوظيفية       خصيائص     بيين      عرقة  ال
      

         الوظيفية       خصيائص         يتبيين أو 

                                       العاطفي، والباية تعزى لعوامل اخرى منهيا          اتلتزام                       من التغيرات الحاصلة في        1.321            فسر ماقيمته  ت          استطاع أو 

                                نرحييا وجييود عرقيية طردييية متوسييطة بييين   R =     1.567              معامييل اترتبيياط        ميين خييرل       كييذلك،    .              الخطييأ العشييوائي

    (.  11                      العاطفي وفاا  للجدول )          واتلتزام         الوظيفة       خصائص

                                                                                         تأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية    ولل

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 12-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي( 11-2)الشكل 



   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي (10-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   12  ،   11  ،   11               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.         العاطفي             على اتلتزام         الوظيفة                                            النموذج المتحصل عليه والمتمثل في أثر خصائص

                      العياطفي. أي بمعنيى، كيل              على اتلتيزام         الوظيفة       خصائص     تثر         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

           بالمصارف.          العاطفي                             من التغير الحاصل في اتلتزام       1.727      يتبعه          الوظيفة                          تغير وحدة واحدة في خصائص

 العاطفي ".          والالتزام                 الاجور والمكافأت     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية الثالثة:" يوجد           

                            تيؤثر عليى اتلتيزام العياطفي ام                              بفروع مصرف الجمهورية بيزليتن           والمكافأت     جور  ات                  لمعرفة ما إذا كاو 

                                                               تحليييل اتنحييدار الخطييي البسيييط لبنيياء نمييوذج انحييدار اتلتييزام العيياطفي             ، تييم اسييتخدام  ت 1Y  علييى اتجييور           

           والمكافأت 3X،    فكانت على الصورة التالية                          

31 X482.0107.2Y   
    عليى            والمكافيأت                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير اتجيور

                                                                                           العاطفي، تيم اسيتخدام تحلييل التبياين، معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي، فكانيت          اتلتزام

   (   27- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج

 

 

 



 1 
 

 (:07-2جدول )

 العاطفي على الالتزام والمكافأت لاثر الاجورنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام العاطفي

35.117 F 

1.111 P-value_F 

2.117 0 

7.983 
0

T 

1.111 P-value_β  

1.482 1 

5.926 1
T 

1.111 P-value_β  

1.545 R 

1.297 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  27- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد           والمكافيأت       اتجيور     عليى         العاطفي         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .        العياطفي          واتلتيزام           والمكافيأت       اتجيور     بين      عرقة  ال
      

           والمكافيأت       اتجيور         يتبيين أو 

                                       العاطفي، والباية تعزى لعوامل اخرى منهيا          اتلتزام                       من التغيرات الحاصلة في        1.297            فسر ماقيمته  ت          استطاع أو 

                                       نرحا وجود عرقة طردية متوسطة بين اتجيور  R =     1.545              معامل اترتباط        من خرل       كذلك،    .              الخطأ العشوائي

    (. 9        للجدول )                العاطفي وفاا            واتلتزام           والمكافأت

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي (12-2)الشكل 

 

 الطبيعي للبواقي التمثيل البياني للتوزيع(14-2)الشكل 



   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي (15-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   15  ،   14  ،   13               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.         العاطفي             على اتلتزام           والمكافأت                                            النموذج المتحصل عليه والمتمثل في أثر اتجور

                      العياطفي. أي بمعنيى، كيل              على اتلتزام   ت آ       والمكاف       اتجور    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

          بالمصارف.         العاطفي                             من التغير الحاصل في اتلتزام       2.589      يتبعه    ت آ       والمكاف                          تغير وحدة واحدة في اتجور

 المعيداري     ام      والالتدز          المعنويدة       العمدل      ظدروف     بدين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية الرابعة:" يوجد         

."   

                 تييؤثر علييى اتلتييزام                                       المعنوييية بفييروع مصييرف الجمهورييية بييزليتن       العمييل      ظييروف                  لمعرفيية مييا إذا كيياو 

                                                                تحلييل اتنحيدار الخطيي البسييط لبنياء نميوذج انحيدار اتلتيزام المعيياري             ، تم استخدام     ام ت          المعياري 2Y   عليى    

                     ظروف العمل المعنوية 1X،    فكانت على الصورة التالية                              

12 X371.0125.2Y   
         المعنويية        العميل                                                                             لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير ظيروف

                                                                              ، تيم اسيتخدام تحلييل التبياين، معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي،           المعيياري             على اتلتزام

   (   28- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج       فكانت

 

 



   
 

 (:08-2جدول )

 المعياري على الالتزام المعنوية العمل ثر ظروفلأنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام المعياري

7.988 F 

1.116 P-value_F 

2.125 0 

4.224 0
T 

      P-value_β  

1.371 1 

2.826 1
T 

1.111 P-value_β  

1.296 R 

1.188 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  28- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقل من مستوى المعنويية المحيدد          المعنوية       العمل      ظروف     على          المعياري         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي ،           

                   اتنحيدار كياو أقيل مين       لمتيي     ( لمعp-value                                 او النموذج معنيوي احصيائيا ، كيذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى ،              

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .         المعيياري          واتلتيزام      نويية    المع       العمل      ظروف     بين      عرقة  ال     دتلة 
      

      ظيروف         يتبيين أو 

               ، والبايية تعيزى           المعيياري         اتلتيزام                       من التغيرات الحاصلة فيي        1.188      قيمته         فسر ما ت          استطاع أو           المعنوية       العمل

                     نرحيا وجيود عرقية طرديية   R =     1.296              معامل اترتبياط        من خرل       كذلك،    .                        اخرى منها الخطأ العشوائي   ل     لعوام

    (.  11              وفاا  للجدول )          المعياري          واتلتزام          المعنوية       العمل                ضعيفة بين ظروف

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي (16-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي (17-2)الشكل 



   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي( 18-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   18  ،   17  ،   16               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.          المعياري             على اتلتزام          المعنوية       العمل             في أثر ظروف                              النموذج المتحصل عليه والمتمثل 

             المعييياري. أي              علييى اتلتييزام          المعنوييية       العمييل      ظييروف     تثيير         إحصييائية            بوجييود دتليية                  عليدده  يمكددن القددول

                             ميين التغييير الحاصييل فييي اتلتييزام       2.496      يتبعييه           المعنوييية       العمييل                                   بمعنييى، كييل تغييير وحييدة واحييدة فييي ظييروف

          بالمصارف.          المعياري

 المعياري          والالتزام         الوظيفة       خصائص     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية الخامسة:" يوجد          ."   

   ام                            تؤثر عليى اتلتيزام المعيياري                             بفروع مصرف الجمهورية بزليتن         الوظيفة       خصائص                  لمعرفة ما إذا كاو 

       عييياري                                                         تحليييل اتنحييدار الخطييي البسيييط لبنيياء نمييوذج انحييدار اتلتييزام الم             ، تييم اسييتخدام  ت 2Y  علييى خصييائص           

         الوظيفة 2X،    فكانت على الصورة التالية                          

22 X542.0521.1Y   
    عليى          الوظيفية                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير خصيائص

                                                        معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي، فكانيت                             ، تم استخدام تحليل التباين،           المعياري         اتلتزام

   (   29- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج

 
 



   
 

 (09-2جدول )

 المعياري على الالتزام الوظيفة لاثر خصائصنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام المعياري

17.681 F 

1.111 P-value_F 

1.521 0 

3.143 
0

T 

1.112 P-value_β  

1.542 1 

6.269 1
T 

1.111 P-value_β  

1.419 R 

1.176 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                     نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )   (،   29- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد         الوظيفية       خصائص     على          المعياري         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .         المعيياري          واتلتيزام         الوظيفة       خصائص     بين      عرقة  ال
      

         الوظيفية       خصيائص         يتبيين أو 

                           ، والبايية تعيزى لعواميل اخيرى           المعيياري         اتلتيزام                       من التغييرات الحاصيلة فيي        1.176            فسر ماقيمته  ت          استطاع أو 

                                نرحيا وجيود عرقية طرديية متوسيطة بيين   R =     1.419        اترتبياط       معاميل        من خرل       كذلك،    .                   منها الخطأ العشوائي

    (.  11              وفاا  للجدول )          المعياري          واتلتزام         الوظيفة       خصائص

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 19-2)لشكل ا

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي( 02-2)الشكل 



   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي (01-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   21  ،   21  ،   19               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.          المعياري             على اتلتزام         الوظيفة                            عليه والمتمثل في أثر خصائص                النموذج المتحصل 

                       المعياري. أي بمعنى، كيل              على اتلتزام         الوظيفة       خصائص    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

           بالمصارف.           المعياري                             من التغير الحاصل في اتلتزام       2.163      يتبعه          الوظيفة                          تغير وحدة واحدة في خصائص

 المعياري          والالتزام   ت آ             الاجور والمكاف     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                             رضية الفرعية السادسة:" يوجد   الف          ."   

   ام                            تؤثر عليى اتلتيزام المعيياري                             بفروع مصرف الجمهورية بزليتن   ت آ       والمكاف       اتجور                  لمعرفة ما إذا كاو 

          المعييياري                                                      تحليييل اتنحييدار الخطييي البسيييط لبنيياء نمييوذج انحييدار اتلتييزام              ، تييم اسييتخدام  ت 2Y  علييى اتجييور           

   ت آ       والمكاف 3X،    فكانت على الصورة التالية                          

32 X444.0137.2Y   
    عليى    ت آ       والمكافي                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير اتجيور

                                                                 التباين، معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي، فكانيت                    ، تم استخدام تحليل           المعياري         اتلتزام

   (   31- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج

‌ 



1   
 

 (22-2جدول )

 المعياري على الالتزام تآوالمكاف ثر الاجورلأنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام المعياري

21.489 F 

1.111 P-value_F 

2.137 0 

6.867 
0

T 

1.111 P-value_β  

1.444 1 

4.636 1
T 

1.111 P-value_β  

1.453 R 

1.216 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  31- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد   ت آ       والمكاف       اتجور     على          المعياري         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .         المعيياري          واتلتزام   ت آ       والمكاف       اتجور     بين      عرقة  ال
      

   ت آ       والمكافي       اتجيور         يتبيين أو 

                           ، والبايية تعيزى لعواميل اخيرى           المعيياري         اتلتيزام                       من التغيرات الحاصلة فيي        1.216      قيمته         فسر ما ت          استطاع أو 

                                نرحيا وجيود عرقية طرديية متوسيطة بيين   R =     1.453              معاميل اترتبياط        من خرل       كذلك،    .                   منها الخطأ العشوائي

    (.  11              وفاا  للجدول )          المعياري          واتلتزام   ت آ       والمكاف       اتجور

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

              ت على الصورة                                            البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكان



1 1 
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 00-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي( 02-2)الشكل 



1   
 

 

 التمثيل البياني لتجانس البواقي( 04-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   24  ،   23  ،   22               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.          المعياري             على اتلتزام   ت آ       والمكاف                                            النموذج المتحصل عليه والمتمثل في أثر اتجور

                       المعياري. أي بمعنى، كيل              على اتلتزام   ت آ       والمكاف       اتجور    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

          بالمصارف.          المعياري   م                          من التغير الحاصل في اتلتزا       2.581      يتبعه    ت آ       والمكاف                          تغير وحدة واحدة في اتجور

 :والالتدددزام          المعنويدددة       العمدددل      ظدددروف     بدددين         إحصدددائية      دلالدددة    ذو     أثدددر       "يوجدددد                          الفرضدددية الفرعيدددة السدددابعة          

          ستمراري "  الا

                 تييؤثر علييى اتلتييزام                                       المعنوييية بفييروع مصييرف الجمهورييية بييزليتن       العمييل      ظييروف                  لمعرفيية مييا إذا كيياو 

                                             البسييط لبنياء نميوذج انحيدار اتلتيزام اتسيتمراري                    تحليل اتنحيدار الخطيي              ، تم استخدام     ام ت           اتستمراري 3Y  

                         على ظروف العمل المعنوية 1X،    فكانت على الصورة التالية                              

13 X446.0759.1Y   
         المعنويية        العميل                                                                             لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير ظيروف

                                                                              ، تم استخدام تحليل التباين، معامل بيرسوو لررتباط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي،            اتستمراري             على اتلتزام

   (   31- 3         بالجدول )              كما هي موضحة               فكانت النتائج

‌ 



1   
 

 (21-2جدول )

 الاستمراري على الالتزام المعنوية العمل ثر ظروفلأنتائج تحليل 

 الاختبارادوات  الالتزام الاستمراري

12.644 F 

1.111 P-value_F 

1.759 0 

3.664 0
T 

1.111 P-value_β  

1.446 1 

3.556 1
T 

1.111 P-value_β  

1.364 R 

1.132 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  31- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد          المعنويية       العميل      ظيروف     عليى           اتستمراري         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا ،      

                   اتنحيدار كياو أقيل مين       لمتيي     ( لمعp-value                احصيائيا ، كيذلك )                       يعني او النموذج معنوي 05.0 مميا ييدل ،          

R              معاميل التحدييد           ايضيا ، مين   .          اتسيتمراري          واتلتيزام          المعنويية       العميل      ظروف     بين      عرقة  ال         على دتلة 
      

         يتبيين أو 

  ،            اتسيتمراري         اتلتيزام                       مين التغييرات الحاصيلة فيي        1.132      قيمتيه         فسير ميا ت          اسيتطاع أو           المعنويية       العمل      ظروف

          نرحيا وجيود   R =     1.364              معاميل اترتبياط        من خيرل       كذلك،    .                        اخرى منها الخطأ العشوائي   ل                  والباية تعزى لعوام

    (.  11              وفاا  للجدول )           اتستمراري          واتلتزام          المعنوية       العمل                           عرقة طردية ضعيفة بين ظروف

                                                          ه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية                                   وللتأكد من كوو النموذج المتحصل علي

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



1   
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 05-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي( 06-2)الشكل 



1   
 

 

 لتجانس البواقي التمثيل البياني( 07-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   27  ،   26  ،   25               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.           اتستمراري             على اتلتزام          المعنوية       العمل                                           النموذج المتحصل عليه والمتمثل في أثر ظروف

              اتسيتمراري. أي          اتلتيزام    عليى           المعنويية       العميل      ظيروف    ثير لأ         إحصيائية            بوجيود دتلية                  عليه  يمكن القول

                             ميين التغييير الحاصييل فييي اتلتييزام       2.215      يتبعييه           المعنوييية       العمييل                                   بمعنييى، كييل تغييير وحييدة واحييدة فييي ظييروف

          بالمصارف.           اتستمراري

 الاستمراري          والالتزام         الوظيفة       خصائص     بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية الثامنة:" يوجد           ."   

                            تؤثر على اتلتيزام اتسيتمراري                             بفروع مصرف الجمهورية بزليتن         الوظيفة       خصائص                  لمعرفة ما إذا كاو 

                                                                 تحليل اتنحدار الخطي البسيط لبناء نموذج انحدار اتلتزام اتستمراري             ، تم استخدام     ام ت 3Y  عليى خصيائص           

         الوظيفة 2X،    فكانت على الصورة التالية                          

23 X426.0865.1Y   
    عليى          الوظيفية                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير خصيائص

                                                                              ، تييم اسييتخدام تحليييل التبيياين، معامييل بيرسييوو لررتبيياط، ومعامييل التحديييد علييى التييوالي،            اتسييتمراري         اتلتييزام

   (   32- 3         بالجدول )              كما هي موضحة               فكانت النتائج

 
 



1   
 

 (20-2جدول )

 الاستمراري على الالتزام الوظيفة ثر خصائصلأنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام الاستمراري

11.586 F 

1.112 P-value_F 

1.865 0 

3.796 
0

T 

1.111 P-value_β  

1.426 1 

3.254 1
T 

1.112 P-value_β  

1.336 R 

1.113 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  32- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقل من مستوى المعنوية المحدد         الوظيفة       خصائص     على           اتستمراري         اتلتزام       انحدار  05.0 مما يعني او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معامل التحديد           ايضا ، من   .          اتستمراري          واتلتزام         الوظيفة       خصائص     بين      عرقة  ال
      

         الوظيفية       خصيائص         يتبين أو 

                      ، والباييية تعييزى لعوامييل            اتسييتمراري         اتلتييزام                       ميين التغيييرات الحاصييلة فييي        1.133      قيمتييه         فسيير مييا ت          اسييتطاع أو 

                           نرحيا وجيود عرقية طرديية ضيعيفة   R =     1.336              معامل اترتباط        من خرل       كذلك،    .                        اخرى منها الخطأ العشوائي

    (.  11        للجدول )      وفاا             اتستمراري          واتلتزام         الوظيفة           بين خصائص

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 
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  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي( 08-2)الشكل 

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي (09-2)الشكل 
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 التمثيل البياني لتجانس البواقي (22-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   31  ،   29  ،   28               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.           اتستمراري             على اتلتزام         الوظيفة                                            النموذج المتحصل عليه والمتمثل في أثر خصائص

                     اتسيتمراري. أي بمعنيى،              على اتلتيزام         الوظيفة       خصائص    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

           اتسييتمراري                             ميين التغييير الحاصييل فييي اتلتييزام       2.291      يتبعييه          الوظيفيية                             كييل تغييير وحييدة واحييدة فييي خصييائص

           بالمصارف. 

 الاستمراري ".          والالتزام   ت آ       والمكاف      الاجور      بين         إحصائية      دلالة    ذو     أثر                                الفرضية الفرعية التاسعة:" يوجد             

                            تؤثر على اتلتيزام اتسيتمراري                             بفروع مصرف الجمهورية بزليتن   ت آ       والمكاف       اتجور                  لمعرفة ما إذا كاو 

                                                                 تحليل اتنحدار الخطي البسييط لبنياء نميوذج انحيدار اتلتيزام اتسيتمراري             ، تم استخدام     ام ت 3Y  عليى اتجيور           

   ت آ       والمكاف 3X،    فكانت على الصورة التالية                          

33 X472.0964.1Y   
    عليى    ت آ       والمكافي                                                                              لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتي اتنحدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير اتجيور

         التييوالي،                                                                      ، تييم اسييتخدام تحليييل التبيياين، معامييل بيرسييوو لررتبيياط، ومعامييل التحديييد علييى            اتسييتمراري         اتلتييزام

   (   33- 3         بالجدول )              كما هي موضحة               فكانت النتائج

‌ 
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 (22-2جدول )

 الاستمراري على الالتزام تآوالمكاف ثر الاجورلأنتائج تحليل 

 ادوات الاختبار الالتزام الاستمراري

26.623 F 

1.111 P-value_F 

1.964 0 

6.616 
0

T 

1.111 P-value_β  

1.472 1 

5.161 1
T 

1.111 P-value_β  

1.493 R 

1.243 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000         المشيياهد )                               (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية   33- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد   ت آ       والمكافي       اتجور     على           اتستمراري         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي ،           

                   اتنحيدار كياو أقيل مين       لمتيي     ( لمعp-value                                 او النموذج معنيوي احصيائيا ، كيذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى ،              

R              معامييل التحديييد           ايضييا ، ميين   .          اتسييتمراري          واتلتييزام   ت آ       والمكافيي       اتجييور     بييين    قيية  عر  ال     دتليية 
      

       اتجييور         يتبييين أو 

               ، والبايية تعيزى            اتسيتمراري         اتلتيزام                       مين التغييرات الحاصيلة فيي        1.243      قيمتيه         فسر ما ت          استطاع أو    ت آ       والمكاف

                     نرحيا وجيود عرقية طرديية   R =     1.493              معامل اترتبياط        من خرل       كذلك،    .                               لعوامل اخرى منها الخطأ العشوائي

    (.  11              وفاا  للجدول )           اتستمراري          واتلتزام   ت آ       والمكاف                  متوسطة بين اتجور

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 
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  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي (21-2) الشكل

 

 التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبواقي( 20-2)الشكل 
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 التمثيل البياني لتجانس البواقي( 22-2)الشكل 

                                                       (، نرحيا او شيروط طرياية المربعيات الصيغرى متحااية، مميا يجعيل   33  ،   32  ،   31               من خيرل اتشيكال )

          غير وهمي.           اتستمراري             على اتلتزام   ت آ       والمكاف                       والمتمثل في أثر اتجور                     النموذج المتحصل عليه 

                     اتسيتمراري. أي بمعنيى،              على اتلتيزام   ت آ       والمكاف       اتجور    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

           اتسييتمراري                             ميين التغييير الحاصييل فييي اتلتييزام       2.436      يتبعييه    ت آ       والمكافيي                             كييل تغييير وحييدة واحييدة فييي اتجييور

      صارف.    بالم

            لبنياء نميوذج                                      ومين خيرل اسيتخدام اتنحيدار الخطيي البسييط                                       من خلال نتائج الفرضديات التسدعة الفرعيدة

                                 انحدار اتلتزام التنظيمي بأبعاده Y  على جودة حياة العمل بأبعادها                               X،    فكانت على الصورة التالية                          

X668.0169.1Y   
    عليى        العميل      حيياة                                                                             لمعرفة معنوية النموذج، ومعنوية معلمتيي اتنحيدار، ومين تيم تحدييد نسيبة تيأثير جيودة

                                                                                    ، تم استخدام تحليل التباين، معاميل بيرسيوو لررتبياط، ومعاميل التحدييد عليى التيوالي، فكانيت           التنظيمي         اتلتزام

   (   34- 3         بالجدول )              كما هي موضحة         النتائج

‌ 
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 (24-2جدول )

 التنظيمي على الالتزام العمل حياة ثر جودةلأل نتائج تحلي

 ادوات الاختبار الالتزام التنظيمي

42.374 F 

1.111 P-value_F 

1.169 0 

3.181 
0

T 

1.112 P-value_β  

1.668 1 

6.511 1
T 

1.111 P-value_β  

1.581 R 

1.338 2R 

 النموذج معنوي القرار

       لنمييوذج   ( p-value=0.000                                        (، نرحييا او قيميية مسييتوى المعنوييية المشيياهد )  34- 3               ميين خييرل الجييدول )

                            اقيل مين مسيتوى المعنويية المحيدد       العميل      حيياة      جيودة     عليى          التنظيميي         اتلتزام       انحدار  05.0 مميا يعنيي او ،              

                   اتنحدار كاو أقل مين       لمتي     ( لمعp-value                              النموذج معنوي احصائيا ، كذلك ) 05.0 مميا ييدل عليى دتلية ،                   

R              معامييل التحديييد           ايضييا ، ميين   .         التنظيمييي          واتلتييزام       العمييل      حييياة      جييودة     بييين      عرقيية  ال
      

       العمييل      حييياة      جييودة         يتبييين أو 

                           ، والباية تعزى لعواميل اخيرى           التنظيمي         اتلتزام                       من التغيرات الحاصلة في        1.338      قيمته         فسر ما ت   أو    ت      استطاع

                                نرحيا وجيود عرقية طرديية متوسيطة بيين   R =     1.581              معاميل اترتبياط        من خرل       كذلك،    .                   منها الخطأ العشوائي

    (.  11        للجدول )        وفاا            التنظيمي          واتلتزام       العمل      حياة      جودة

                                                                                            وللتأكد من كوو النموذج المتحصل عليه لم يعاني من مشكلة قياسية تجعل نتائجه وهميية. تيم رسيم حركية 

                                                         البواقي ) الفروق بين الحاياي والمادر(، فكانت على الصورة 



11  
 

 

  التمثيل البياني للمدرج التكراري للبواقي (24-2)الشكل 

 

 للتوزيع الطبيعي للبواقيالتمثيل البياني ( 25-2)الشكل 
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 التمثيل البياني لتجانس البواقي( 26-2)الشكل 

                                                               (، نرحا او شروط طرياة المربعات الصغرى متحااية، مميا يجعيل النميوذج   39-  37               من خرل اتشكال )

          غير وهمي.          التنظيمي             على اتلتزام       العمل      حياة                                   المتحصل عليه والمتمثل في أثر جودة

                       التنظيميي. أي بمعنيى، كيل              عليى اتلتيزام       العمل      حياة      جودة    ثر لأ         إحصائية            بوجود دتلة                  عليه  يمكن القول

          بالمصارف.          التنظيمي                             من التغير الحاصل في اتلتزام       1.837      يتبعه        العمل      حياة                         تغير وحدة واحدة في جودة
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       مقدمة:   1- 4

                                                                                     يحتيوي هيذا الفصيل عليى ملخيص لأهيم النتيائج التيي تييم التوصيل إليهيا مين خيرل هيذا البحيث، كيذلك أهييم 

                                                                                                  التوصيات التي يوصي بها الباحث، وذلك في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها، إضافة إلى ماترحيات للبحيو  

                                                                                      على الدراسة الميدانية التي قام بها الباحث حول جودة حيياة العميل ومسيتوى اتلتيزام التنظيميي                      المستابلية، وبناء  

                                                   لدى موظفي مصرف الجمهورية زليتن فاد خلص الباحث إلى 

                           النتائج المتعلقة بالدراسة:   0- 4

                                                             توصلت هذه الدراسة إلى جملة من النتائج يمكن إيجازها فيما يلي 

                                                            العياملين بفيروع مصيرف الجمهوريية بمدينية زلييتن ذكيور يحمليوو مؤهيل     ليب  اغ                       أظهرت نتائج الدراسة أو   ( 1

                                                                                    جامعي في تخصص المحاسبة واتدارة، كما انهم موظفين اداريين خبرتهم من عشر سنوات فأكثر. 

         ومناسيبة       مريحية      صيحية        نظافية(        تهويية،         )اضياءة،       ماديية      بيئة        بتوفير      يهتم       زليتن        بمدينة           الجمهورية       مصارف  ( 2

    مين          والحمايية      اتمين       عناصير                  والسرمة مما ييوفر         الوقاية         اجراءات       اتباع     علي      تحرة       دارته               للعمل، كما او ا

         المهنية.        اتخطار

                  هيم فيي بيئية تسيودها     بعمل        الاييام    مين         ميوظفيهم      تمكين      التيي           التجهيزات      كافة                             مصارف الجمهورية بزليتن توفر  ( 3

                                 المتبادلة بين العاملين واتدارة.        الثاة

       العميل      حيياة      جيودة                               متيوافراو بدرجية عاليية كمتطلبيات         الوظيفية                  والمعنويية، خصيائص         المادية       العمل      ظروف  ( 4

                    بزليتن محل الدراسة.           الجمهورية            بفروع مصرف

       جدييدة        مهيارات                      مين العياملين بهيا تعليم       تتطليب        تحيديات      تحيوي                  الجمهورية بيزليتن            بفروع مصرف         الوظائه  ( 5

          بسهولة.        مهامهم      اداء    من        تمكنهم

         بزليتن .           الجمهورية                       درجة عالية بفروع مصرف         متوافرة ب       العمل      حياة      جودة  ( 6

                        اتجتماعية للعاملين بها.           المناسبات    في          المختلفة         اتعانات                                       تحرة مصارف الجمهورية بزليتن على تاديم  ( 7

           الجمهوريية            بفيروع مصيرف       العميل      حيياة      جيودة         متطلبيات                           متوافرة بدرجة متوسطة كأحيد   ت آ       والمكاف       اتجور  ( 8

        بزليتن.

      وقييم       اهيداف    ميع        تتوافيق        وقييمهم         اهيدافهم     بياو        يشيعروو       زلييتن        بمدينية           الجمهوريية            بفيروع مصيرف          العاملين  ( 9

    عين         تحيدثتوا      كلميا       الفخير                                   واترتبياط العياطفي بالمصيرف وينتيابهم          بالسيعادة                   مما يجعلهيم يشيعروو          وظيفتهم،

        اتخرين.      امام         وظيفتهم

                  يجعلهيم يشيعروو بيأو                                          تيوفر فرصية اظهيار الطاقيات ليدى العياملين مميا        زلييتن        بمدينية           الجمهوريية       مصارف  (  11

          لرسيتمرار             اتدبيي ليديهم             يايوي التيزام           اتمير اليذي           الوظيفيية.        حيياتهم      بنياء    فيي               للمصارف علييهم     فضل      هناك

        اتسباب.      كانت      مهما        المصرف     هذا    في        بالعمل
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      ظيروف      كانيت    لو     حتى      أخري       منظمة    في       العمل        يرفضوو       زليتن        بمدينة           الجمهورية            بفروع مصرف          العاملين  (  11

      افضل.      هناك       العمل

      بفييروع           التنظيمييي         لرلتييزام                                                             )العيياطفي، المعييياري، اتسييتمراري( متييوافرة بدرجيية عالييية كمتطلبييات         اتلتييزام  (  12

        بزليتن.           الجمهورية      مصرف

                                                                                  أثيير ذو دتليية احصييائية لظييروف العمييل المعنوييية والمادييية بالمصييارف محييل الدراسيية فييي اتلتييزام       هنيياك  (  13

                                  بييزليتن علييى تييوافر الظييروف واتمكانييات                                                     العيياطفي للعيياملين. اي انييه كلمييا عملييت مصييارف الجمهورييية

                                                                                            المناسبة للعمل مثيل المكياو المناسيب والظيروف الصيحية والآتت والتجهييزات التيي تهييئ للعياملين الايدرة 

                                                                                          علييي اداء عملهييم كلمييا زاد اترتبيياط الوجييداني والعيياطفي للعيياملين بمنظمييتهم ممييا يترتييب عليييه شييعورهم 

                      تمرارية بهذه المصارف.                                 بالسعادة واتستمتاع والحرة على اتس

                                                                                  أثر ذو دتلة احصيائية لخصيائص الوظيفية بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي       هناك  (  14

                                                                                            للعاملين. اي انيه كلميا عمليت ادارة مصيارف الجمهوريية بيزليتن عليى رسيم المعيالم اتساسيية للوظيفية مثيل 

                                          بياو واجباتها والشروط الواجيب توفرهيا فيي مين                                                     تحديداتها وموقعها وبياو اختصاصاتها ومستوياتها وكذلك 

          الوجييداني         اترتبيياط                                                                     يشييغلها، كييذلك تبييياو مييدى صييعوبتها ومييا يميزهييا عيين الوظييائه اتخييرى كلمييا قييوي

            اتستمرارية.     على        والحرة           واتستمتاع          بالسعادة        شعورهم      عليه       يترتب     مما         بمصرفهم          للعاملين          والعاطفي

                                                 ت بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي  آ     لمكافي      جيور وا                      أثر ذو دتلية احصيائية للأ      هناك  (  15

               ت عليي ميا قيدموه  آ                                                                             للعاملين. اي انه كلما حرصت اتدارة  دفع جيوائز للعياملين بشيكل نايدي او عينيي كمكافي

     مميا         بمصيرفهم          للعياملين          والعياطفي          الوجيداني         اترتبياط                                             من معدتت عالية في الخدمات و اترباح كلما قيوي

  .          اتستمرارية     على        والحرة           واتستمتاع          بالسعادة       عورهم ش      عليه       يترتب

                                                                                  أثيير ذو دتليية احصييائية لظييروف العمييل المعنوييية والمادييية بالمصييارف محييل الدراسيية فييي اتلتييزام       هنيياك  (  16

                                                                                      المعييياري للعيياملين. اي انييه كلمييا عملييت مصييارف الجمهورييية بييزليتن علييى تييوافر الظييروف واتمكانييات 

                                                                    المناسب وظروف الصحية والآتت والتجهيزات التي تهيئ للعاملين الادرة عليي                           المناسبة للعمل مثل المكاو 

                                                                                            اداء عملهييم كلمييا زاد احسيياس العيياملين اتدبييي واتخرقييي بالبايياء فييي منظمييتهم والتمسييك بايمهييا واهييدافها 

                                         وشعورهم باو ذلك واجب اخرقي اتجاه المصرف.

                                       رف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي                                            أثر ذو دتلة احصيائية لخصيائص الوظيفية بفيروع مصي      هناك  (  17

                                                                                            للعاملين. اي انيه كلميا عمليت ادارة مصيارف الجمهوريية بيزليتن عليى رسيم المعيالم اتساسيية للوظيفية مثيل 

                                                                                              تحديداتها وموقعها وبياو اختصاصاتها ومستوياتها وكذلك بياو واجباتها والشروط الواجيب توفرهيا فيي مين 

                                                            ا وميا يميزهيا عين الوظيائه اتخيرى كلميا زاد احسياس العياملين اتدبيي                              يشغلها، كذلك تبياو ميدى صيعوبته

                                                                                            واتخرقي بالبااء في منظمتهم والتمسك بايمها واهدافها وشعورهم باو ذلك واجب اخرقي اتجاه المصرف.
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                                                 ت بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي  آ           جيور والمكافي                      أثر ذو دتلية احصيائية للأ      هناك  (  18

               ت عليي ميا قيدموه  آ                                                                     . اي انه كلما حرصت اتدارة  دفع جيوائز للعياملين بشيكل نايدي او عينيي كمكافي        للعاملين

                                                                                            من معدتت عالية في الخدمات و اترباح كلما زاد احساس العاملين اتدبي واتخرقي بالباياء فيي منظميتهم 

                                                                 والتمسك بايمها واهدافها وشعورهم باو ذلك واجب اخرقي اتجاه المصرف.

                                                                                ر ذو دتليية احصييائية لظييروف العمييل المعنوييية والمادييية بالمصييارف محييل الدراسيية فييي اتلتييزام   أثيي      هنيياك  (  19

                                                                                      المعييياري للعيياملين. اي انييه كلمييا عملييت مصييارف الجمهورييية بييزليتن علييى تييوافر الظييروف واتمكانييات 

         ادرة عليي                                                                                      المناسبة للعمل مثل المكاو المناسب وظروف الصحية والآتت والتجهيزات التي تهيئ للعاملين ال

                                                                     اداء عملهم كلما زادت رغبة العاملين في البااء في منظمتهم والتمسك بها.

                                                                                  أثر ذو دتلة احصيائية لخصيائص الوظيفية بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي       هناك  (  21

    مثيل                                                                                         للعاملين. اي انيه كلميا عمليت ادارة مصيارف الجمهوريية بيزليتن عليى رسيم المعيالم اتساسيية للوظيفية 

                                                                                              تحديداتها وموقعها وبياو اختصاصاتها ومستوياتها وكذلك بياو واجباتها والشروط الواجيب توفرهيا فيي مين 

                                                                                          يشغلها، كذلك تبياو مدى صعوبتها وميا يميزهيا عين الوظيائه اتخيرى كلميا زاد زادت رغبية العياملين فيي 

                               البااء في منظمتهم والتمسك بها.

                                                 ت بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام العياطفي  آ    مكافي       جيور وال                      أثر ذو دتلية احصيائية للأ      هناك  (  21

         ت عليي مييا  آ                                                                                للعياملين. اي انيه كلميا حرصييت اتدارة عليى دفيع جييوائز للعياملين بشيكل نايدي او عينييي كمكافي

                                                                                          قييدموه ميين معييدتت عالييية فييي الخييدمات و اتربيياح كلمييا زاد زادت رغبيية العيياملين فييي البايياء فييي منظمييتهم 

             والتمسك بها.

                                                                                     أثر ذو دتلية احصيائية لجيودة حيياة العميل بفيروع مصيرف الجمهوريية بيزليتن فيي اتلتيزام التنظيميي       هناك  (  22

                                                                                            للعيياملين. اي انييه كلمييا اهتمييت اتدارة بالعمليييات المتكامليية والمخططيية والمسييتمرة التييي تسييتهدف تحسييين 

                     في البااء فيي منظميتهم                                                                               مختله الجوانب التي تؤثر على حياة العمل والعاملين كلما زاد زادت رغبة العاملين

                                                                                              والرضا عن بيئة العمل والتوافق مع أهداف المنظمة والسعي لتحايق تليك اتهيداف، اتمير اليذي يوليد ليديهم 

                                                                                  رغبة وشعور قوي باتنتماء لهذا المصرف والتمسك به وبذل المزيد من الجهد لإنجاحه تميزه.

          التوصيات:   2- 4

                                                ى تحسين جودة حياة العمل لما لها من أثير كبيير عليى                                         تشجيع المسؤولين بمصرف الجمهورية زليتن عل  . 1

                                                                   تحايق اتلتزام التنظيمي ويمكن تحاياها من خرل أبعاد جودة حياة العمل.

                                        مع ما ياوم بيه ويادميه الموظيه مين عميل وجهيد    أ                                               التأكيد على رفع مستوى الأجور والمكافآت بما يتكاف  . 2

                           وبما يتناسب وإشباع حاجاته.



11  
 

                                                                لى دعم ظيروف العميل الماديية والمعنويية مين تيوفر عناصير الأمين والحمايية                       يوصي الباحث بالتأكيد ع  . 3

                               وكذلك إجراءات الوقاية والسرمة.

                                                                                     التأكيد على تنوع المهام للوظائه بالمصرف وكذلك التدريب المستمر على تعلم مهارات جديدة.  . 4

              تيه والفخير بهيا                                                                          يؤكد الباحث على ضرورة اتلتزام التنظيمي بالمصرف، وذلك بارتبياط الموظيه بوظيف  . 5

             أمام الأخرين.

                                                                                      يوصي الباحث على التأكيد باتستمرار في الوظيفة بالمصيرف والتمسيك بهيا وعيدم تركهيا إت  لظيروف   . 6

           استثنائية.

                        بينه وبين زمرئه بالعمل.       يجابية                                                     التأكيد على التزام الموظفين بالمصرف بأهمية العرقة الإ  . 7

               آفاق الدراسة :   4- 4

                                                والدراسات الميدانية للتعرف على جودة حياة العمل.                       إجراء المزيد من البحو    . 1

                                                                                       إجراء دراسات مماثلة للدراسة الحالية في جودة حياة العمل بمؤسسات أخرى وعلى عينيات أخيرى مين   . 2

                        أفراد المجتمع المختلفة.
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 نائب مدير الفرع

 رئي  قسم المراجعة الداخلية

 موظه قسم المراجعة الداخلية
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الهيكل التنظيميالملحق الثاني:   
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‌

 الملحق الرابع

 دولة ليبيا

 الجامعة الأسمرية الإسلامية

 كلية الاقتصاد والتجارة

 

  استمارة استبـــانة 
‌

                        الأخوة/ العاملون الكرام.

                   تحية طيبة وبعد ؛؛؛

        بعنوان:                                          هذه استمارة استبانة أعدت لغرض إنجاز دراسة 

 (جودة حياة العمل وأثرها على الالتزام التنظيمي)
 

                                                                                          وإذ نثق في تفهمكم لأهمية البحث العلمي، وما يمكن أو يتمخض عنه من نتائج وتوصيات تسهم فيي رفيع

                                                                                                مستوى الأداء الوظيفي للعاملين من خيرل إحيدا  التغييير التنظيميي فيي المنظمية، في نني أتشيرف بتايديم نميوذج 

                                                                                                  إليكم متضمنا  عددا  من الأسيئلة حيول موضيوع الدراسية، آمير  مينكم التعياوو فيي الإجابية عين أسيئلته، علميا  بيأو 

                                       يانيات التيي ستسيتخدم فيي الوصيول إليى نتيائج                                                         الباحث على ثاة تامية بيأنكم خيير مين يعينيه فيي الحصيول عليى الب

                                                                                     علمية وإو هذه البيانات ستحاط بالسرية التامة وسيكوو استخدامها لأغراض البحث العلمي فاط.
‌‌‌

 لكم  جزيل الشكر والتقدير

 والسلام عليـــ ورحمة الله وبركاته ــــكم

 

 الباحث

‌
‌ 
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                                        أولا : الأسئلة المتعلقة بمتغيرات الدراسة:

 العمل وأثرها على الالتزام التنظيمي:           جودة حياة                                   

                                                                                               فيما يلي مجموعة من التساؤلات حول جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي يرجى فيهدا تحديدد درجدة موافقتدك 

                     ( في المكان المناسب:                     عليها بوضع إشارة ) 

 العبــــــــــــــــــــارات ت
 محايد  موافق

غير 

 موافق

1 0 2 

    المنظمة وكأنها مشاكلي.أعتبر مشاكل   1

    استمتع بالحديث عن المنظمة التي أعمل بها مع زمرئي وأصدقائي الآخرين من خارجها.  2

                                                              سأكوو سعيدا  إذا أمضيت باية حياتي الوظيفية في هذه المنظمة.  3

                                              هذه المنظمة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا .  4

    هذه المنظمة لمنظمة أخرى محدودة.أعتاد أو عملية انتاال الأفراد من   5

                                                             إو اتنتاال من منظمة لأخرى يعتبر عمر  ت أخرقيا  بالنسبة لي.  6

7  
أحد أسباب استمراري بالمنظمة هو أنني أعتاد أو اترتباط بها مهم ولذلك أشعر بالتزام أخرقي 

 نحوها.

   

    معظم حياته أو مساره الوظيفي.من الأشياء الجميلة أو يباى الإنساو بهذه المنظمة   8

    باائي بالمنظمة يعتبر رغبة بالنسبة لي.  9

    لي  لدي استعداد لترك المنظمة.  11

    باائي بالمنظمة يعني التضحية ببعض البدائل الوظيفية الأخرى.  11

                                             من الصعب جدا  بالنسبة لي ترك المنظمة الآو.  12

    الخدمات.انتظار الزبائن وقت طويل لتلاي   13

    تباطؤ بعض الموظفين في التعامل مع الزبائن وكثرة الأحاديث الجانبية.  14

    قلة اتلتزام بمواعيد الحضور واتنصراف.  15

    حجم البيروقراطية والنمطية للتعامل مع الزبائن.  16

    نال الكثير من الزبائن حساباتهم المصرفية إلى مصارف أخرى.  17

    الزبائن لطرق غير رسمية للحصول على الخدمة.لجوء الكثير من   18

    قلة استغرل الوقت بالايام بالأعمال المطلوبة.  19
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                        أولا : المعلومات العامة:

                           ( أمام ما يتناسب مع حالتك                 يرجى وضع إشارة )
 

‌

       الجنس:

     أنثى                                                           ذكر                                    

       العمر:

          سنة.         41               سنة إلى أقل من     31   من                                                                        سنة.       31       أقل من                       

                 سنة فأكثر.          51   من                                 سنة.      51               سنة إلى أقل من     41   من                       

                  المستوى التعليمي:

               ثانوي أو متوسط                                                                  تعليم أساسي                                   

        جامعي                                                                      دبلوم عالي                                      

         دكتوراه.                                                                     ماجستير.                                     

 أخرى تذكر .    /.................           

               التخصص العلمي:  

        محاسبة.                                                                           إدارة.                                       

           هندسة.                                                                     حاسب آلي.                                                  

                                    تخصص آخر يذكر     /................                                                                         قانوو.                                                           

                     المستوى الوظيفي:  

             مدير مكتب.                                                                     مدير إدارة.                                    

           رئي  وحدة.                                                          .                               رئي  قسم            

           موظه إداري                                                                    مهندس.                                      

                                      آخر يذكر ............................                                                               فني.                                                               

              سنوات الخبرة:  

            سنوات.         11                 سنوات إلى أقل من    5   من                                                       سنوات.                       5       أقل من                       

                 سنة فأكثر.          15   من                              سنة.     15           إلى أقل من     11         من سنوات                       

                 .             
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 الملحق الخامس

                                             جودة حياة العمل وأثرها على الالتزام التنظيمي.

                 جودة حياة العمل.

                                                                                        تعيرف جييودة حييياة العمييل بأنهييا العمليييات المتكاملية المخططيية والمسييتمرة التييي تسييتهدف تحسييين مختلييه 

    داف                                                                                      الجوانييب التييي تييؤثر علييى حييياة العمييل والعيياملين وأيضييا  حييياتهم الشخصييية مييا يسييهم فييي تخفيييه الأهيي

                                    اتستراتيجية للمنظمة والعاملين فيها.

                                    أولا : ظروف العمل المادية والمعنوية.

                                                                                      إو توافر الظروف والإمكانات المناسيبة للعميل مثيل المكياو المناسيب وظيروف العميل الصيحية، والآتت 

        مزييد مين                                                                                          والتجهيزات التي تهيئ للعامل الادرة على أداء عمله بأحسين صيورة، هيي التيي تيدفع العاميل إليى بيذل 

                                                     الجهد نتيجة الشعور بالأمن من الأخطار والراحة النفسية. 

 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

1 .   
            نظافية( صيحية   -      تهوية   –                                     يهتم المصرف بتوفير بيئة مادية )إضاءة 

                     مريحة ومناسبة للعمل.
     

                                                          تحرة إدارة المصرف على اتباع إجراءات الوقاية والسرمة.   . 2

                                                        يوفر المصرف عناصر الأمن والحماية من الأخطار المهنية.   . 3

                                                               بيئة العمل في المصرف تسودها الثاة المتبادلة بين العاملين.   . 4

5 .   
                                                          تتوفر في المصرف كافة التجهيزات التي تمكن الموظه مين الاييام 

       بعمله.
     

                                                                يتسم العاملوو في المصرف بارتفاع الروح المعنوية تجاه العمل.   . 6

                                                                  أعمل في منام عمل يتسم بالثاة المتبادلة بين الإدارة والعاملين.   . 7
 

                       ثانيا : خصائص الوظيفة.

                                                                                        هي المعالم الأساسية التي تمييز الوظيفية عين غيرهيا مين الوظيائه المنظمية والتيي تبيرز ميدى صيعوبتها 

                                                                                            تلك المعالم تحديدات الوظيفة وموقعها وبياو اختصاصياتها ومسيتوياتها وكيذلك بيياو واجباتهيا والشيروط        وتشمل

                         الواجب توفرها من يشغلها.
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 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

                         تحييديات تتطلييب تعلييم مهييارات                        تحييوي الوظييائه فييي المصييرف   .1

       جديدة.

     

                                         تتضمن الوظائه في المصرف مهام واضحة.  .2

                                               تتسم الوظائه في المصرف بالتنوع في مهامها.  .3

                                          تتسييييم الوظييييائه فييييي المصييييرف بصييييرحيات واسييييعة تمكيييين   .4

                                الموظفين من أداء مهامهم بسهولة.

     

            الذات.                                          الوظائه بالمصرف مهمة لتعزيز الشعور بتحايق   .5

                                                     يثني الرنساء عليى المرنوسيين عنيدما ينجيزوو مهيام وظيائفهم   .6

            بشكل متميز.

     

                                                    يييدرك العيياملوو كيفييية الحصييول علييى المعلومييات التييي تييرتبط   .7

                    بأداء مهام وظائفهم.

     

                                                 أتحمل المسؤولية تجاه جميع واجباتي الوظيفية.  .8

 

                         ثالثا : الأجور والمكافآت.

                                                                          تدفع للعامل بشكل نادي أو عيني مكافآت للعامل عليى ميا قدميه مين معيدتت عاليية فيي                 عبارة عن جوائز

                            إنتاج أو الخدمات أو الأرباح.

 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

1.  
إشباع الأجور والمكافآت التي يمنحها المصرف تناسب 

 الحاجات.
     

      تتسم الأجور والمكافآت بالمصرف بالعدالة.  .2

      يكافئ المصرف العاملين المتميزين في أدائهم لعملهم.  .3

4.  
يحصل العاملوو على المكافآت التي يستحاونها من المصرف 

 في الموعد المحدد.
     

                                               راض تماما  عما أحصل عليه من أجور ومكافآت.  .5

      يتكافأ الأجر مع إنجاز العمل الذي أقوم به.  .6

7.  
أجري عادل بالنظر إلى ما أملكه من مهارات وما أبذله من 

 جهد.
     

8.  
أشعر بالرضى عن العروات والزيادات التي تضاف للرواتب 

        سنويا .
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 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

                                              يحاق دخلي من العمل بالمصرف اكتفاء تاما .  .9

11.  
الإعانات المختلفة في المناسبات يحرة المصرف على تاديم 

 اتجتماعية.
     

 

                  الالتزام التنظيمي.

                                                                                            اتلتزام التنظيمي يتضمن الرغبة بالبااء في العميل داخيل المنظمية والرضيا عين بيئية العميل فيي المنظمية 

ليد شيعورا  بالرغبية الاويية بالباياء                                                                                                         والتوافق مع أهداف المنظمة والسعي إلى تحايق أهداف المنظمة الأمر الذي يو 

                                           علها منظمة متميزة يفخر ويعتز بالعمل معها.                                                            بالمنظمة والتمسك بها وبذل المزيد من الجهد من أجل إنجاحها وج

                       أولا : الالتزام العاطفي.

                                                                                        وياصييد بييه اترتبيياط الوجييداني والعيياطفي بالمنظميية واتنتميياء إليهييا واتسييتمتاع والسييعادة باتسييتمرار 

          بعضويتها.

 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

      أشعر بأو أهدافي وقيمي تتوافق مع أهداف وقيم وظيفتي.  .5

      أشعر بالسعادة من خرل عملي في وظيفتي الحالية.  .6

      ينتابني الفخر كلما تحدثت عن وظيفتي أمام الآخرين.  .3

      انتمائي إلى وظيفتي ت تعوضه منظمة أخرى بديلة.  .4

      في وظيفتي يدفعني إلى التمسك بالبااء فيها.المنام الودي   .1

      أشعر بارتباط عاطفي تجاه وظيفتي التي أعمل بها.  .2

      يتيح لي عملي استخدام ما لدي من مواهب ومهارات.  .7

      يعمل زمرئي على تنمية الإحساس لدي بأني فرد منهم.  .8
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 -                         ثانيا : الالتزام المعياري:

                                                                                  اتلتزام المعياري إليى إحسياس العاميل الأدبيي والأخرقيي بالباياء فيي المنظمية والتمسيك بايمهيا          يشير بعد 

                                                              وأهدافها وشعوره بأو ذلك واجب عليه تجاه المنظمة التي يعمل بها.

 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

      هناك فضل لمنظمتي في بناء حياتي الوظيفية.  .5

      تربطني بوظيفتي رابطة أدبية تجعلني أتمسك بها.  .6

      يوفر المصرف فرصة إظهار الطاقات لدى المرنوسين.  .3

4.  
أشعر بأو لدي التزام قوي لرستمرار بالعمل في هذا 

      المصرف.

      للبااء في المصرف.التزامي الأخرقي تجاه زمرئي يدفعني   .1

      أحرة على باائي في هذه الوظيفة مهما كانت الأسباب.  .2

 

                           ثالثا : الالتزام الاستمراري.

                                                                                       يشير بعد اتلتزام المستمر إلى رغبة العامل في البااء واتستمرار في المنظمة التي يعمل بها.

 العـــــــــــــــــــــــــــــبارة ر.م

 درجة الموافقة

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

5.  
أرفض العمل في منظمة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل 

      هناك أفضل.

6.  
سأباى في عملي حتى لو أو الزمرء الآخرين فضلوا العمل في 

      منظمة أخرى.

      ستصاب حياتي باترتباك إذا تركت عملي الحالي.  .3

      لرستمرار في عملي الحالي حتى بلو  سن التااعد.لدي استعداد   .4

1.  
ليست المكاسب المادية فاط هي التي تستحوذ على اندفاعي نحو 

      عملي.

2.  
ل اتستمرار                                      ُ              في حال توفرت فرصة عمل مشابهة لعملي أ فض 

      في عملي الحالي.

7.  
أرغب في استمرار العرقة التي قامت بيني وبين زمرئي في 

      العمل.

                                              ت أفكر في ترك العمل إت  لظروف استثنائية.  .8
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Reliability 

Scale: ظروف مادية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

       

Reliability 

Scale: خصائص وظيفية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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Reliability 

Scale: اجور ومكافأت 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

        

 

Reliability 

Scale: جودة حياة العمل 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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Reliability 

Scale: الالتزام العاطفي 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

       

 

Reliability 

Scale: الالتزام المعياري 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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Reliability 

Scale: الالتزام الاستمراري 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          
 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

       

 

Reliability 

Scale: الالتزام التنظيمي 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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Reliability 

Scale: الاستبانة 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid          

Excluded
a
      

Total          

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

        

 

Correlations 

Correlations 

             

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

     
**

     
*
 

Sig. (2-tailed)                           

N                   

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                           

N                   

  

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                           

N                   
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Correlations 

             

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                           

N                   

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                           

N                   

  

Pearson Correlation     
*
     

**
     

**
     

**
     

**
   

Sig. (2-tailed)                           

N                   

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
*
     

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                               

N                   

عام.ظروف

 .مادية

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                               

N                   

 

Correlations 

 عام.ظروف.مادية   

  Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       
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Correlations 

  Pearson Correlation     
*
     

**
 

Sig. (2-tailed)           

N       

  Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  Pearson Correlation       
**

 

Sig. (2-tailed)       

N       

     Pearson Correlation عام.ظروف.مادية
**

   

Sig. (2-tailed)       

N       

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

Correlations 

           

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

     
*
 

Sig. (2-tailed)                      

N                
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Correlations 

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

     
*
 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
*
     

*
     

**
     

**
   

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation               
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation          
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation     
*
     

*
     

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                          

N                

 عام.خصائص.وظيفية

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

 

 



1   
 

Correlations 

 عام.خصائص.وظيفية       

  Pearson Correlation               
*
     

**
 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation          
**

     
*
     

**
 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

عام. خصائص.  

 وظيفية

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                 

N             
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 

Correlations 

               

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                                

N                      

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                    

N                      
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Correlations 

               

  

Pearson Correlation     
**

          
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                    

N                      

   

Pearson Correlation          
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                    

N                      

 عام.اجور.و.مكافئات

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                                    

N                      

 

Correlations 

 عام.اجور.و.مكافئات        

  

Pearson Correlation     
**

     
**

          
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation     
**

          
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**
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Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

   

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

 عام.اجور.و.مكافئات

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                 

N             
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

Correlations 

           

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                
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Correlations 

           

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

 العاطفي اتلتزام. عام.

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                
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Correlations 

 عام.اتلتزام.العاطفي       

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

     Pearson Correlation عام. اتلتزام. العاطفي
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                 

N             
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

Correlations 

           

  

Pearson 

Correlation 
      

**
     

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson 

Correlation 
    

**
       

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson 

Correlation 
    

**
     

**
       

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson 

Correlation 
    

**
     

**
     

**
       

**
 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson 

Correlation 
    

**
     

**
     

**
     

**
   

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson 

Correlation 
    

**
     

**
     

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                          

N                

 عام.اتلتزام.المعياري

Pearson 

Correlation 
    

**
     

**
     

**
     

**
     

**
 

Sig. (2-tailed)                          

N                
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Correlations 

 عام.اتلتزام.المعياري   

  

Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  

Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  

Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  

Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  

Pearson Correlation     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)           

N       

  

Pearson Correlation       
**

 

Sig. (2-tailed)       

N       

 عام.اتلتزام.المعياري

Pearson Correlation     
**

   

Sig. (2-tailed)       

N       

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

Correlations 

           

  

Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                      

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

  

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                
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Correlations 

           

عام. اتلتزام.   

 اتستمراري

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                          

N                

 

 

Correlations 

       

عام .اتلتزام  

 .اتستمراري

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                     

N             

  Pearson Correlation       
**

     
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             
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Correlations 

       

عام .اتلتزام  

 .اتستمراري

  Pearson Correlation     
**

       
**

     
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

  Pearson Correlation     
**

     
**

       
**

 

Sig. (2-tailed)                 

N             

عام. اتلتزام.  

 اتستمراري

Pearson Correlation     
**

     
**

     
**

   

Sig. (2-tailed)                 

N             

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Frequencies 

Statistics 

 العمر الجن  

المستوى 

 التعليمي

التخصص 

 العلمي

المستوى 

 الوظيفي

سنوات 

 الخبرة

N Valid                   

Missing             

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ذكر                   

                    أنثى

Total                 
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 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 31أقل من                

 41سنة إلي أقل من  31من 

 سنة

                  

 51سنة إلي أقل من  41من 

 سنة

                  

سنة فأكثر 51من                      

Total                 

 

 المستوى التعليمي
 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  ثانوي أو

 متوسط

              

                دبلوم عالي

                   جامعي

                ماجستير

                دكتوراه

                 أخرى

Total                 

 

  



1   
 

 التخصص العلمي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid إدارة                   

                   محاسبة

                حاسب ألي

                هندسة

                قانوو

تخصص 

 أخر

                   

Total                 

 

 المستوى الوظيفي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid مدير مكتب               

                   رئي  قسم

                رئي  وحدة

                مهندس

موظه 

 إداري

                  

                    أخر

Total                 
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 الخبرةسنوات 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 5أقل من                    

 11سنوات إلي أقل من  5من 

 سنوات

                  

سنوات إلي أقل من  11من 

سنة 15  

                  

سنة فأكثر 15من                      

Total                 

 

Bar Chart 
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T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                          

                          

                           

                          

                           

                           

                          

                         عام.ظروف.مادية
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                                   

                                    

                                    

                                    

                                   

                                   

                                    

                                  عام.ظروف.مادية

 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                          

                          

                          

                           

                          

                           

                           

                           

                         عام .خصائص .وظيفية
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                                   

                                   

                                    

                                   

                                   

                                   

                                   

                                    

عام. خصائص.  

 وظيفية

                                 

 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 
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One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                           

                           

                            

                         عام. اجور. ومكافئات

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                       -     -       

                       -     -       

                      -     -       

                       -     -       

                      -     -       

  -    -         -      - -     -       

  -    -         -      - -     -       

                       -     -       

                      -     -       

                                    

       -     -                      عام .اجور. ومكافئات

 

 



1   
 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                         عام. جودة .الحياة

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                                  عام. جودة. الحياة

 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                           

                           

                           

                           

                           

                           

                           

                          

                         عام. اتلتزام .العاطفي
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

عام. اتلتزام. 

 العاطفي

                                 

 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                          

                           

                           

                           

                           

                           

                         عام .اتلتزام. المعياري
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

                                   

اتلتزام. المعياريعام.                                    

 

T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

                           

                           

                           

                           

                           

                           

                          

                          

                         عام. اتلتزام. اتستمراري

                         عام. اتلتزام .التنظيمي
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of 

the 

Difference 

Lower 

                       -     - 

                             

                             

                             

                             

                             

                             

                             

                            عام .اتلتزام. اتستمراري

                            عام. اتلتزام. التنظيمي

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

95% Confidence Interval of the Difference 

Upper 
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

95% Confidence Interval of the Difference 

Upper 

        

        

       عام. اتلتزام. اتستمراري

       عام .اتلتزام. التنظيمي

 

Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام. ظروف.   

مادية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable:  عام. اتلتزام. العاطفي 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام. ظروف. مادية 

b. Dependent Variable: عام. اتلتزام. العاطفي 
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ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. العاطفي 

b. Predictors: (Constant), عام. ظروف. مادية 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام .ظروف. 

 مادية

                          

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. العاطفي 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. العاطفي 
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Charts 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام. خصائص   

.وظيفية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. العاطفي 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام .خصائص .وظيفية 

b. Dependent Variable: عام .اتلتزام .العاطفي 
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ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. العاطفي 

b. Predictors: (Constant), عام .خصائص .وظيفية 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  

(Constant)                        

عام. خصائص. 

 وظيفية

                          

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. العاطفي 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .العاطفي 
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Charts 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام .اجور   

.ومكافئات
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .العاطفي 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام .اجور. ومكافئات 

b. Dependent Variable: عام. اتلتزام .العاطفي 
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ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. العاطفي 

b. Predictors: (Constant), عام .اجور .ومكافئات 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام .اجور 

 .ومكافئات

                          

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .العاطفي 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .العاطفي 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام .ظروف   

.مادية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .المعياري 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام .ظروف .مادية 

b. Dependent Variable: عام .اتلتزام. المعياري 
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Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                         
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .المعياري 

b. Predictors: (Constant), عام .ظروف .مادية 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. ظروف 

 .مادية

                          

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. المعياري 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. المعياري 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام. خصائص   

.وظيفية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. المعياري 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام .خصائص .وظيفية 

b. Dependent Variable: عام. اتلتزام .المعياري 
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Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. المعياري 

b. Predictors: (Constant), عام. خصائص. وظيفية 

 

Coefficients
a
 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. خصائص. 

 وظيفية

                          

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. المعياري 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .المعياري 
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Regression 
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a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام .اجور.   

ومكافئات
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable:  اتلتزام. المعياريعام.  

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام. اجور. ومكافئات 

b. Dependent Variable:  .المعياريعام. اتلتزام  
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Squares df Mean Square F Sig. 
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b
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a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. المعياري 

b. Predictors: (Constant), عام .اجور .ومكافئات 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. اجور 

 .ومكافئات

                          

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .المعياري 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. المعياري 
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Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام .ظروف.   

مادية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .اتستمراري 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام .ظروف .مادية 

b. Dependent Variable: عام. اتلتزام .اتستمراري 
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Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                          
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. اتستمراري 

b. Predictors: (Constant), عام. ظروف .مادية 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. ظروف. 

 مادية

                          

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .اتستمراري 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .اتستمراري 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام. خصائص.   

وظيفية
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. اتستمراري 

b. All requested variables entered. 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام. خصائص. وظيفية 

b. Dependent Variable: عام. اتلتزام. اتستمراري 
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Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                          
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .اتستمراري 

b. Predictors: (Constant), عام. خصائص .وظيفية 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. خصائص. 

 وظيفية

                          

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. اتستمراري 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام. اتستمراري 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

عام. اجور.   

ومكافئات
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .اتستمراري 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام. اجور .ومكافئات 

b. Dependent Variable: عام .اتلتزام .اتستمراري 
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ANOVA
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Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .اتستمراري 

b. Predictors: (Constant), عام. اجور. ومكافئات 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. اجور. 

 ومكافئات

                          

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. اتستمراري 
 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. اتستمراري 
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Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

  
عام. جودة 

.الحياة
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: عام .اتلتزام .التنظيمي 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

      
a
                  

 

a. Predictors: (Constant), عام. جودة .الحياة 

b. Dependent Variable: عام .اتلتزام. التنظيمي 
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Squares df Mean Square F Sig. 

  Regression                            
b
 

Residual                  

Total              

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .التنظيمي 

b. Predictors: (Constant), عام .جودة. الحياة 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant)                        

عام. جودة. 

 الحياة

                          

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام .التنظيمي 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value                                

Residual -       -                          

Std. Predicted 

Value 

-     -                     

Std. Residual -     -                    

 

a. Dependent Variable: عام. اتلتزام. التنظيمي 
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