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مجموعة مف العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة والتي تستيدؼ  بمثابةجودة حياة العمؿ  دتع     

يـ وحياتيـ الشخصية ايضاً والذي يس تحسيف مختمؼ الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية لمعامميف
الالتزاـ  فيما يمثؿ ,عمى حد سواء لمنظمة والعامميف فييا والمتعامميف معياابدوره في تحقيؽ اىداؼ 

ـ المنظمة يالتنظيمي السموؾ الذي يقوـ بو العامموف بالمنظمة والذي يعبر عف درجة التزاميـ بأىداؼ وق
 .ىداؼ المنظمة اوتحقيؽ التي يعمموف بيا وذلؾ مف خلاؿ الرغبة في بذؿ الجيد لدعـ 

العمؿ وأبعاد الالتزاـ  والتأثير بيف أبعاد جودة حياةجاءت الدراسة الحالية لاختبار علاقات الارتباط      
اة العمؿ بوصفيا متغيراً مستقلًا, , إذ تبنت الدراسة في اطارىا المفاىيمي موضوع أبعاد جودة حيالتنظيمي
اسة , ومف ىذا المنطمؽ حاورت الدر عاً متغيراً تاب لموضوع الالتزاـ التنظيمي بعدِهِ  عف تناوليافضلًا 

 :ؿ الاجابة عمى التساؤلات الاتيةعكس ذلؾ مف خلاتادارة الاعماؿ في ثلاثة محاور مجاؿ الادبيات في 
  ؟بالنسبة الى عينة الدراسةما مستوى جودة حياة العمؿ 
  ؟بالنسبة الى عينة الدراسةما مستوى الالتزاـ التنظيمي 
 التنظيمي بالنسبة الى عينة لتزاـ الاجودة حياة العمؿ و بيف  معنويةذات دلالة   ىؿ توجد علاقة ارتباط

 الدراسة؟
 ؟المنظمة قيد الدراسةلدى العامميف في في الالتزاـ التنظيمي معنوياً جودة حياة العمؿ  ىؿ تؤثر 

الاطار المفاىيمي ومراجعة ما سبؽ مف جيود بحثية متعمقة بالموضوع تـ وضع مخطط  بمورة وبغية     
وصيغت فرضيتاف رئيسيتاف لتختبر في مديرية احصاء  ,افتراضي يعكس طبيعة العلاقة بيف المتغيريف

متمثمة بأبعاد جودة صلاح الديف بغية وصؼ متغيرات الدراسة وتحديد علاقات الارتباط والتأثير بينيما وال
 برامج, الوظيفي والاماف الاستقرار, الاشراؼ واسموب القيادة, القرار اتخاذ في المشاركةحياة العمؿ )

 و الشخصية الحياة بيف التوازف, العمؿ علاقات, العمؿ بيئة في المينية والصحة الامف, والتعمـ التدريب
ؽ فيـ يمف اجؿ تحق, و ( في الالتزاـ التنظيميالوظيفي والتقدـ الترقي فرص, والمكافآت الاجور, الوظيفية

 لاستبانة .في ظؿ اعتماد استمارة ا التحميمي اعمؽ لذلؾ الأثر تبنى الباحث منيج الدراسة الوصفي
 
 
 
 



 :مجموعة مف الاستنتاجات مف اىميا وتوصمت الدراسة الى
, إف المعدؿ العاـ حوؿ كؿ متغير مف متغيرات الدراسةتحميؿ مقايس الاجابة لممبحوثيف  كشفت نتائج -1

الافراد العامميف الى اف تيتـ الادارة بجودة  حاجةمما يوكد ومع الاتجاه الايجابي  لإجاباتيـ كاف مقبولاً 
 حياة العمؿ مف أجؿ تعزيز التزاميـ التنظيمي.

 .لدراسةتحقؽ وجود ارتباط وتأثير معنوي بيف متغيرات ا -2
, فقد قدـ الباحث مجموعة مف المقترحات المنسجمة نتاجات التي توصمت الييا الدراسةواعتماداً عمى الاست

 :احصاء صلاح الديف في العراؽ منيامع ىذه الاستنتاجات مف أجؿ الارتقاء بواقع عمؿ مديرية 
زيادة اىتماـ ادارة المنظمة قيد الدراسة بأبعاد جودة حياة العمؿ لما ليا مف دور كبير في تعزيز الالتزاـ  -1

 .التنظيمي
الدراسة أف تولي اىتماماً بتطوير قدرات وميارات الافراد العامميف مف خلاؿ الدورات  عمى المنظمة قيد -2

 .تدريبية المتخصصة التي تخص العمؿال
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 المقدمة
يعد المورد البشري العامؿ الحاسـ في اي نجاح تحققو المنظمة فميما زادت درجة العمـ والتكنولوجيا      

تعتبر أبعاد جودة حياة , حدياً يواجو المنظمات بشكؿ مستمرتبقى ميمة المحافظة عمى المورد البشري ت
يتـ تنسيؽ جيد المرؤوسيف في  افمف خلالي. ضماف ارتباط العامميف في المنظمةعاملًا ميماً في  العمؿ

, فالمنظمات اليوـ مطالبة بتوفير الاىداؼ التي تسعى الييا المنظمةالمنظمة مف أفراد وجماعات لتحقيؽ 
بيئة عمؿ تسمح بالمشاركة في اتخاذ القرارات وحؿ المشكلات وتوفير حياة وظيفية أفضؿ لمعامميف تحقؽ 

ف إ ,رفع أداء المنظمة وتحقيؽ اىدافيارفع أداء العامميف وبالتالي الاشباع لحاجاتيـ وىذ يؤدي الى 
تسعى جاىدة الى توفير جو عمؿ مريح والتسويؽ لسمعة المنظمة ولكف يبقى الاىـ المعاصرة المنظمات 
ىذه الكفاءات ىو الحفاظ عمييا وضماف استمرارىا بالعمؿ لصالح المنظمة حتى مع توفر  مف جذب

ا اثبتتو التجربة اليابانية بعد اف تصدرت الاقتصاد العالمي رغـ ماغراءات اكبر في سوؽ العمؿ وىذا 
جودة ة دراسة ىمي, ونظراً لألمورد البشري ىو الذي يصنع الفرؽافتقارىا لمموارد الطبيعية , واثبتت اف ا

حياة العمؿ ودورىا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي في القطاع الاحصائي مف خلاؿ وصؼ ابعاد كؿ مف 
. واتساقاً مع ما تقدـ بُنِيَ مخطط افتراضي العلاقة والتأثير لتمؾ المتغيراتالمتغيريف وتشخيصيا وتحميؿ 

وفرضيتاف  تافاف رئيسبع وانبثقت فرضيتيحدد طبيعة تمؾ العلاقة بيف المتغير المستقؿ والمتغير التا
( لاختبار فرضيات الارتباط والتأثير  ( Spss v25اختبرت مف خلاؿ استخداـ البرنامج الجاىز  تاففرعي

لدراسة واىدافيا لمبيانات المجمعة مف مديرية احصاء صلاح الديف وأكدت نتائجيا دعماً لفرضيات ا
 .وسرياف أنموذجيا

منيجية بعنواف) تضمنت الدراسة خمسة فصوؿ جاء الفصؿ الاوؿ  , فقدتقدـانسجاماً مع ما و      
إذ تناوؿ مف كؿ مف مشكمة واىداؼ واىمية ومنيج وفرضيات والانموذج الفرضي لمدراسة وكذلؾ  (الدراسة

. أما الفصؿ الثاني فقد تضمف الاطار النظري لمدراسة الاحصائية ومجتمع وعينة الدراسة الاساليب
, الاىداؼ,  لعمؿ)تص الاوؿ بتقديـ مدخؿ مفاىيمي لجودة حياة ابمبحثيف اخ التطور التاريخي والمفيوـ

, الاىمية اوؿ الالتزاـ التنظيمي)( أما المبحث الثاني فقد تنالابعاد , رلخصائص, مراحؿ التطو , االمفيوـ
مبحثيف جاء الاوؿ . أما الفصؿ الثالث فقد اشتمؿ عمى الاطار العممي لمدراسة والذي تكوف مف الابعاد(

الثاني بمحوري وجاء المبحث  فراد المبحوثيفسة مف خلاؿ مجتمع العينة ووصؼ للأبوصؼ متغيرات الدرا
( وتحديد مقياس كؿ بعد مف ابعاد المتغيريف , الالتزاـ التنظيميالدراسة وابعادىما) جودة حياة العمؿ

. اما الفصؿ الرابع فقد تضمف اختبار علاقات الارتباط والأثر بيف وعلاقتو بمقياس ليكرت الخماسي



متغيرات الدراسة بواسطة مبحثيف , تناوؿ الاوؿ اختبار علاقات الارتباط بيف جودة حياة العمؿ والالتزاـ 
 التنظيمي ,وتناوؿ الثاني اختبار علاقات الأثر بيف جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي.

تاجات والمقترحات مف خلاؿ اختتمت الدراسة بفصميا الخامس متضمنةً جممة مف الاستنوأخيراً      
, خصص المبحث الاوؿ للاستنتاجات الميدانية عمى وفؽ ما توصمت اليو النتائج الخاصة بوصؼ مبحثيف

, فيما تـ في المبحث الثاني تقديـ مجموعة مف الدراسة وعلاقات الارتباط والاثروتشخيص متغيرات 
 مقترحات لتحقيؽ انتفاع المنظمة .ال
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 
 

 الفصل الاول
 منهجية الدراسة

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الاول: منهجية الدراسة
الفصؿ الاطار المنيجي الذي يستند اليو الباحث في بناء ىيكمية الدراسة وعمى وفؽ  ىذا يعرض     

 المحاور الاتية:  
 : مشكمة الدراسةالمحور الاول

ورفع  ف مستوى جودتياخدمات المنظمات وتحسيتخفيض كمفة اف البحث عف الوسائؿ المناسبة ل     
اعتمادىا في تقديـ بسبب التطورات التكنولوجية المصاحبة لمتطور الاداري و  حتمياً ادائيا اصبح امراً  كفاءة

 , ففي الآونة الاخيرة اخذت المنظمات تبحث عف التميز والاختلاؼ عف غيرىا مف خلاؿ البحثالخدمات
, يف اىدافيا واىداؼ العامميف فيياوذلؾ بسعييا الى تحقيؽ التوازف ب ,متعددةعف ممارسات واساليب 

فالعامموف اليوـ في بيئة العمؿ المعاصرة يحتاجوف الى الكثير مف التقنيات لحؿ المشكلات والميارات 
ستقرار الموظؼ با, ويرتبط ىذا الامر بشكؿ انفرادي او ضمف فرؽ العمؿ الشخصية في العمؿ سواءً 

الذيف لدييـ درجات عالية مف الالتزاـ التنظيمي في منظماتيـ يمتازوف  وف, فالعاممالعمؿ والتزامو في
ؿ , والذي يساىـ بشكنظمةبالأداء الوظيفي العالي النابع مف حبيـ وحماسيـ لمعمؿ والتزاميـ بأىداؼ الم

 عمؿ فيمستوى جودة حياة ال لاستكشاؼ, ومف ىنا جاءت الفكرة فاعؿ في نجاح واستمرار المنظمة
ميف ( ودورىا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لمعاماحصاء صلاح الديف) مديرية مجتمع الدراسة والمتمثؿ في
 ) جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي (.ومدى الارتباط بيف المفيوميف

 :ة الاجابة عمى التساؤلات التاليةوبشكؿ عاـ تحاوؿ الدراس
  ؟ لعينة الدراسة بالنسبةما مستوى جودة حياة العمؿ 
  ؟ بالنسبة لعينة الدراسةما مستوى الالتزاـ التنظيمي 
  في عينة بيف جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي  نويةعمىؿ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة

 ؟الدراسة
 ؟بالنسبة لعينة الدراسةزاـ التنظيمي ىؿ تؤثر جودة حياة العمؿ في الالت 

 الدراسة: اهداف المحور الثاني
اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة بمعرفة دور جودة حياة العمؿ في تعزيز الالتزاـ التنظيمي يتمثؿ      

وتكمف اىداؼ الدراسة بشكؿ عاـ في الاجابة  ,ية احصاء صلاح الديفمدير  لمجتمع الدراسة المتمثؿ في
 :اسة وفؽ ما يميعمى تساؤلات الدر 

  الدراسة بالنسبة الى مجتمعمعرفة مستوى الالتزاـ التنظيمي. 



  لعمؿ في تعزيز الالتزاـ التنظيميبعاد جودة حياة اأبياف دور. 
 وء النتائج التي تـ لمعامميف في مديرية الاحصاء قيد الدراسة في ض مقترحاتتقديـ بعض ال

 .التوصؿ الييا
 : اهمية الدراسةالمحور الثالث

المتغيرات التي تناولتيا وبشكؿ خاص في ميداف الدراسة ممثلا تنبثؽ اىمية الدراسة مف اىمية      
جمع وتبويب  فيؤديو توالدور الكبير الذي  ـ1969والتي تأسست عاـ  بمديرية احصاء صلاح الديف

 ( لرفد وتعزيزالاحصاءات الاخرىو  والارقاـ القياسيةالبيانات الاحصائية ) السكانية والزراعية والصناعية 
يعة وحجـ الى الكشؼ عف طب الدراسة , بشكؿ عاـ سعتقاعدة البيانات في الجياز المركزي للإحصاء

بعاد جودة حياة العمؿ المختمفة في تعزيز الالتزاـ التنظيمي مف اجؿ الاستثمار أتمعبو عوامؿ  يالدور الذ
, وتساعد ىذه الدراسة عمى الكشؼ عف قيد الدراسة -مديرية الإحصاءلعامميف وفي سياسة وخطط في ا

مزايا واىمية جودة حياة العمؿ والتعرؼ عمى الصعوبات التي تعترض تطبيقيا في سبيؿ اعانة العامميف 
المدروسة عمى تحسيف جودة حياة العمؿ والاستفادة منيا بما يساعد عمى تعزيز الالتزاـ  ادارة المنظمةفي 

 .اجية والكفاءة في العمؿ الاحصائيالانت التنظيمي لمعامميف والذي ينعكس عمى
 : منهج الدراسةالمحور الرابع

حصاء صلاح الديف إراء موظفي مديرية آاستطلاع  تـإذ  دراسة المنيج الوصفي التحميمي,اعتمدت ال     
 .لذلؾ ااستبياف تـ اعدادىاستمارة حوؿ متغيرات الدراسة مف خلاؿ 

الاعتماد عمى نوعيف مف مصادر المعمومات لجمع البيانات : تـ اساليب جمع البيانات والمعمومات
 :مات اللازمة لمدراسة وىي كالتاليوالمعمو 
: تـ الاعتماد في جمع المعمومات المتعمقة  بالجانب النظري عمى مجموعة مف الاولية رالمصاد -1

 .الاجنبيةالكتب والرسائؿ الجامعية  والدوريات العربية و 
وريف مـ الاستبياف وفقاً لمحرئيسية وقد صُ  بوصفو أداة بالاستبياف: تمثمت الثانوية المصادر -2

بعاد المتغير المستقؿ وىو جودة حياة العمؿ التي اعتمدىا الباحث أرئيسييف المحور الاوؿ يغطي 
في دراستو والمحور الثاني مف الاستبياف يتضمف الاسئمة التي تغطي المتغير التابع وىو الالتزاـ 

الى حدٍ ما, غير موافؽ, غير  ,قاً لمقياس ليكرت الخماسي) موافؽ تماماً, موافؽوذلؾ وفالتنظيمي 
 (167 -166, 2014,) الغرباوي,( 201-194, 2016) الشنطي, (.موافؽ تماماً 

 



 
 

 الفرضي لمدراسة المخطط : المحور الخامس
الرئيسة والفرعية والمتمثمة يعبر مخطط الدراسة عف طبيعة العلاقات السائدة بيف متغيري الدراسة      

وقد تـ اعداد مخطط الدراسي  ,والالتزاـ التنظيمي كمتغير تابع بجودة حياة العمؿ كمتغير مستقؿ
 :وكما مبيف في الشكؿ الاتي  الافتراضي الذي يوضح طبيعة العلاقة بيف ىذيف المتغيريف

 
 

 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                   
 
 
 

 الافتراضيمخطط البحث  (1)رقم الشكل
 

 تأثير                           علاقة                   ارتباطعلاقة                        مف إعداد الباحث: رالمصد
 

 Independent( بأف متغير جودة حياة العمؿ ىو المتغير المستقؿ 1)رقـ يتضح مف خلاؿ الشكؿ     
Variable  المشاركة في اتخاذ  )الوظيفية التنظيمية وابعاده الماديةف خلاؿ ابعاده الذي سيتـ قياسو م

, الامف والصحة تعمـ, برامج التدريب والواسموب الاشراؼ, الاستقرار والاماف الوظيفي , القيادةرالقرا
بيئة العمؿ, علاقات العمؿ, التوازف بيف الحياة والعمؿ, الاجور والمكافآت, فرص الترقي  لمينية فيا

 .  Depend Variableأما الالتزاـ التنظيمي فيو المتغير التابع , والتقدـ الوظيفي(
 فرضيات الدراسة: المحور السادس

لتحقيؽ اىداؼ الدراسة ولقياس العلاقة بيف جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي , فقد تـ الاعتماد      
 :النحو التاليضيات فرعية وىي عمى عمى فرضيات رئيسية تتفرع منيا فر 

 جىدح حُبح انعًم

 ويعُىَخ  يبدَخ  اثعبد               اثعبد وظُفُخ وتُظًُُخ    

 

 الانتساو انتُظًٍُ



 مجتمعة : لا توجد علاقة ارتباط معنوية بيف ابعاد جودة حياة العمؿالفرضية الرئيسية الاولى 
 .تزاـ التنظيمي عمى المستوى الكميوالال

: لا توجد علاقة ارتباط معنوية  بيف كؿ بعد مف ابعاد جودة حياة العمؿ والالتزاـ ضية فرعيةفر  -
  .التنظيمي

  لا يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لأبعاد جودة حياة العمؿ مجتمعة في الثانيةالفرضية الرئيسية :
 الالتزاـ التنظيمي .

حياة العمؿ في الالتزاـ دلالة معنوية لكؿ بعد مف ابعاد جودة  وفرضية فرعية: لا يوجد تأثير ذ -
 .التنظيمي

 سابع: الاساليب الاحصائيةالمحور ال
) الوسط ( واستخداـ  مؤشراتspss v 25) الجاىزة البرمجيةعمد الباحث الى استخداـ الحزمة      

 الحسابي , الانحراؼ المعياري , الانحدار الخطي البسيط , معامؿ ارتباط بيرسوف (
 : مجتمع وعينة الدراسةثامنً المحور ال 

( 50)البالغ عددىـيتكوف مجتمع ىذه الدراسة مف جميع موظفي مديرية احصاء صلاح الديف      
حصاء في وزارة التخطيط العراقية والتي تأسست جياز المركزي للإوىي احدى المديريات التابعة لم .موظفا
القياسية وشعبة الاحصاءات الزراعي والصناعي وشعبة الارقاـ  الاحصاءـ وتظـ شعبة 1969عاـ 

الموزعة عمى اقضية وتتفرع منيا عدد مف الشُعَب الاحصائية الاخرى وكذلؾ الاحصاءات السكانية, 
 نسبةيمثؿ بما استبياف و استمارة ( 44)استبياف وكاف المسترد منيااستمارة ( 50)إذ تـ توزيع المحافظة.
 .لمتحميؿ الاحصائي تخضعوقد , صائي%( وكانت جميعيا صالحة لمتحميؿ الاح88)استجابة

 
 
 
 
 



 
 
 
 

 الفصل الثاني
 الاطار النظري لمدراسة

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 : الاطار النظري لمدراسةالفصل الثاني
 مدخل مفاهيمي لجودة حياة العملالمبحث الاول: 

 :التطور التاريخي والمفهوم اولا:
مف المصطمحات التي لاقت   Quality of Work Life (QWL)يعد مصطمح جودة حياة العمؿ      

, اذ كاف اوؿ ظيور لو في المجالات البحثية في الولايات في مختمؼ المجالات البحثية اىتماما واسعا
 Louis), وقد تـ اقحامو في ادبيات الادارة مف قبؿ ريكية في سبعينيات القرف العشريفالمتحدة الام

Davis)  خلاؿ المؤتمر الذي عقد في(Toronto)   والذي ناقش ىذا الموضوع, وفي نفس  1972عاـ
 (40, 2014 الجبوري و خزعؿ, )QWLعاـ تأسس المجمس الدولي لػ ال

الا انو سرعاف ما سجؿ مستوى الاىتماـ بالأنشطة التي تمارسيا المنظمات لتحقيؽ جودة حياة العمؿ      
عمى المستويات المحمية  اختمؼ الامر ف  ا  ة السبعينات ومطمع الثمانينات, و تراجعا ممحوظاً في نياي

ـ وأفكار تتعمؽ أثر وبشكؿ ممحوظ عمى كفاءة الاداء الاقتصادي لممنظمة وما تعتنقو مف قي مما والدولية,
الا انو وفي منتصؼ الثمانينات مف القرف العشريف شيد عالـ الاعماؿ اىتماماً متزايدا  بالموارد البشرية,

 :   وعة عوامؿ اىمياجمببرامج جودة حياة العمؿ في المنظمات العالمية وخاصةً الامريكية منيا نتيجة م
 (18, 2008) جاد الرب, 

 ائيـ لمعمؿ في الشركات الامريكيةانخفاض ولاء العامميف وانتم. 
 زيادة تكمفة العمالة. 
 زيادة عبء الالتزامات القانونية عمى العامميف مقارنةً بالشركات العاممة في اوروبا والياباف. 
, أذ تعتبر جودة حياة العمؿ بمثابة توقعات العمؿالباحثيف لمفيوـ جودة حياة تعريفات  تتعدد     

الموظفيف تجاه منظمات العمؿ مف حيث العدالة والاجور والتعويضات وايجاد بيئة آمنة وصحية وتنمية 
حياة الاستقرار الوظيفي وايجاد توازف بيف الحياة الشخصية و و ف ارات والطاقات البشرية ووجود الامالقد

 (.11 , 2018 ,العمؿ) البياري
: " مجموعة مف العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة والتي وتعرؼ جودة حياة العمؿ عمى انيا     

تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية لمعامميف وحياتيـ الشخصية ايضاً والذي 
 "والمتعامميف معيا العامميف فييا يساىـ بدوره في تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة و 

 .( 9,  2008)جاد الرب ,



ف في : مجموعة مف الاىداؼ التنظيمية والممارسات السموكية التي تمكف العامميكما عرفت بأنيا     
في  الرضا الوظيفي وامتلاؾ الفرص المستقبمية لمنمو والتطور كأفراد عامميفب المنظمة مف الشعور

 (.12, 2017, ابو حميد )المنظمة
يعبر عنيا بأنيا مجموعة الانشطة التي تمارسيا المنظمات بيدؼ تنمية وتطوير الحياة اثناء العمؿ كما 

 .(360, 2018خميؿ,  الاخرس, )بما ينعكس ايجاباً عمى انتاجية وكفاءة عمؿ المنظمة
الى اف جودة حياة العمؿ تمثؿ عممية استجابة المنظمة لحاجات العامميف مف خلاؿ  وىناؾ مف يشير     

ياسيف,  احمد, وصيانة حياتيـ في العمؿ ) تطوير وايجاد آليات تسمح ليـ بالمشاركة كمياً في اتخاذ القرار
2019 ,7.) 
لمعمؿ والتي تدعـ وتزيد وأكد بعض الباحثيف اف جودة حياة العمؿ تتعمؽ بالظروؼ والبيئة المناسبة      

مف رضا العامميف عف طريؽ توفير بيئة عمؿ آمنة ونظـ ملائمة لممكافآت وفرص متاحة لمتطوير 
 .(201, 2014و الاقتصادي) ديوب, الوظيفي والنم

تياجات اف الجودة في حياة العمؿ تتعمؽ برفاىية العامميف التي ترتبط بالرضا عف تأميف مجموعة الاح     
, لاقتصادية والعائمية والاجتماعية, حاجات تقدير الذات, الاحتياجات االانسانية) الامف الوظيفي, الصحي

 .(19, 2017 )عبدالكريـ, مالية(الاحتياجات المعرفية والج
ظروؼ عمؿ آمنة  ,ياة العمؿ ىي: تعويض مناسب وعادؿوىناؾ مفاىيـ اخرى توضح جودة ح     

الاندماج الاجتماعي في , فرصة لاستمرار النمو والأمف ,القدرات البشريةصة فورية لبناء فر  ,وصحية
 .(Sirgy et.al,2011,241) مكاف العمؿ والعمؿ عمى توازف الحياة الاجتماعية والحياة العممية 

وعمى ضوء ما سبؽ يرى الباحث اف جودة حياة العمؿ تمثؿ فمسفة الادارة التي تؤكد عمى كرامة      
مؿ عمى تحسيف الجوانب المادية والمعنوية لمعامميف مف خلاؿ خمؽ فرص التطور والنمو ما والع ,العماؿ

. فضلا عف والعامميف فييا والمتعامميف معيايساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة 
ادت ة بيـ فكمما ز كونيا تمثؿ الفرصة المتاحة لمعامميف في اتخاذ القرارات المؤثرة في بيئة العمؿ الخاص

 .الفرصة زادت جودة حياة العمؿ
 
 
 
 



 :ثانياً: اهداف جودة حياة العمل

مف الميـ اف تكوف اىداؼ تطبيؽ مفيوـ جودة حياة العمؿ نابعة مف الاىداؼ التنظيمية لممنظمة      
الى تحقيقيا عبر برامج المنظمة وسنحاوؿ استعراض اىـ اىداؼ جودة حياة العمؿ التي تسعى ادارة 

 :(43 , 2018, عبدالحكيـ جودة حياة بيئة العمؿ وىي كالاتي)تطوير 
 .ىجرتيــ جعؿ بيئة العمؿ مصدر جذب لمعامميف الجيديف وعد -1
زيادة انتماء العامميف وتحقيؽ التكامؿ والتفاعؿ بيف اىداؼ المنظمة واىدافيـ وتقميص عدد وحجـ  -2

 .ممكف وادث ونوعيا الى ادني مستوىالح
 .ي تعزيز الحرية والتعمـ والابداعالمشاركة ف -3

 :( الى10, 2008 جادالرب, )يشيركما تيدؼ برامج جودة حياة العمؿ تبعاً لما 
 .رفع الثقة لدى العامميف -1
 .مشاركة في ايجاد الحموؿ لممشكلاتال -2
 زيادة الرضا الوظيفي. -3
 زيادة الفاعمية التنظيمية. -4

برامج جودة حياة العمؿ كما بينيا) حلاوة, المنظمات التي تطبؽ اىداؼ سعت الى تحقيقيا وىناؾ 
 :وىي كما يمي (29, 2015

 .اكبر لمعامميفمشاركة  -
 .اسية اكثر لقضايا العمؿ والعائمةحس -
 .العامؿ وصاحب العمؿ( رفي العمؿ)اتصاؿ فعاؿ بيف ط -
 .مشاركة اعمى في العائد والارباح -
 .رفاىية ومتعة اكبر في العمؿ -
 
 
 
 
 
 



 :بعاد المؤثرة في جودة حياة العمل: الأثالثاً 
ىناؾ مجموعة مف الابعاد التي مف خلاليا يمكننا اف نعرؼ ما اذا كانت حياة العمؿ ذات جودة      

وقد ارتأى الباحث الأخذ بيذا التقسيـ ليذه الابعاد نظراً لشموليما لمجمؿ ابعاد جودة حياة  ,لا عالية اـ
 (.16, 2018, المناف ) :الى قسميف رئيسييفوتنقسـ العمؿ, 

 :: وتنقسـ الىالوظيفية والتنظيمية في المنظمة الابعاد -أ 
دريب ب الاشراؼ, الاستقرار والاماف الوظيفي, برامج الت, القيادة واسمو المشاركة في اتخاذ القرار )     

 مف التفصيؿ وعمى وفؽ الاتي:( والتي سيتـ تناوليا بشيء 20, 2016والتعمـ( كما وضحيا) الشنطي, 
 :رالمشاركة في اتخاذ القرا -1
عممية اتخذ القرارات نتاج العديد مف المجيودات المشتركة مف الآراء والافكار والاتصالات  تعتبر     

في  يفالتعقيد الذي يرافؽ عمؿ المدير  , ونتيجةمف الافراد العامميف في المنظمة والتقييـ الذي يقوـ بو العديد
المنظمات المعاصرة اصبح مف الصعب ادارة تمؾ المنظمات مف خلاؿ فرد واحد ما جعؿ التعاوف بيف 

, كما تعتبر المشاركة في سة المياـ المختمفةالمدير ومرؤوسيو في اتخاذ القرارات ضرورة ممحة في ممار 
تنمية قدراتيـ وتطويرىـ اتخاذ القرارات كعامؿ تحفيز معنوي يساعد عمى تحسيف اداء العامميف مف خلاؿ 

 .(1156, 2010سويرح, ابو ميـ لمعمؿ في المستويات القيادية) بحر, وتأىي
( وىي 24, 2016البربري ,  )ف كما وضحياشرطيف ميمي ب المشاركة في اتخاذ القراراتكما تتطم
 :كالاتي
 الثقة العالية  فضلًا عف, لة فيما بيف العامميف في المنظمةوجود درجة عالية مف الثقة المتباد

 .بالنفس لكؿ مف المدراء والعامميف
 اذ القرارات والتعاوف في صياغتياتوفر قدر كبير مف القناعة بمفيوـ الشراكة في اتخ. 
 :القيادة واسموب الإشراف -2
اف مف خصائص بيئة العمؿ الميمة ىي العلاقة بيف الرئيس ومرؤوسيو لما ليا مف تأثير كبير عمى      

, اف العلاقة بيف التي يتخذىا الرئيس عمى أتـ وجو مف خلاؿ جعميـ يقوموف بتنفيذ القراراترضا العامميف 
الرئيس ومرؤوسيو ىي علاقة تبادلية فكمما كانت تصرفات وسموؾ الرئيس تجاه مرؤوسيو مصدراً لرضاىـ 

 (.262 ,2013 ,العبيدي )انتاجيـ ومف ثَ َـعف اعماليـ كاف لذلؾ تأثيراً مباشراً عمى أدائيـ 
 
 



 :الاستقرار والامان الوظيفي -3
: مجموعة الضمانات والمنافع الوظيفية التي يحتاجيا العامموف مثلًا الأمف مف الامف الوظيفي ىو     

, الامر الذي يؤدي الى الاستقرار النفسي ورفع الروح المعنوية وبالتالي فقداف الوظيفة او إجراءات تعسفية
 (.221, 2019) شميلاف, وتوثيؽ وتأكيد الولاء لممنظمةاء ينعكس تباعاً عمى الاد

وتواجو المنظمات صعوبات بالغة في مسألة التوظيؼ بسبب تخوؼ العامميف مف تسريحيـ والتي      
, وعميو فاف ضماف واستمرار العمؿ والحصوؿ عمى تيا عف طريؽ ايجاد صناديؽ الامافيمكف معالج

تو المعنوية لرفع حاتقميؿ حالة التوتر بإزالة الخوؼ مف حياة العامؿ و الدخؿ المستمر يمعب دوراً ميماً في 
حد مف , وعميو فإف الاستقرار الوظيفي ىو المحافظة عمى الافراد الاكفاء في المنظمة والورضاه الوظيفي

 (.252, 2018الصراؼ,  )دوراف العمؿ وتسرب العمالة
 :برامج التدريب والتعمم -4
والتعمـ مف المفاىيـ الرئيسية والعوامؿ الاساسية التي تعتمد عمييا المنظمات تعتبر برامج التدريب      

, حيث اف الموظفيف ذوي الأداء العالي يرغبوف في تمييز د البشرية فييا لممنافسة والتميزوادارات الموار 
لتدريبية رامج ابانفسيـ عف الموظفيف الآخريف وأف ىذا الأداء العالي يمكف تعممو واكتسابو عف طريؽ ال

والتطويرية المرتبطة بإثارة دافع الاستعداد للأداء الامر الذي جعؿ برامج التدريب وفرص التعمـ مف الابعاد 
 (.31,  2017) كريـ, مف بيف ابعاد جودة حياة العمؿذات التأثير الكبير عمى انتاجية واداء العامميف 

, عمى الرغـ مف اختلاؼ ادراؾ ايجابية معنويةلعامميف ىي علاقة كما اف العلاقة بيف التدريب وأداء ا
, كما اف عممية تدريب الموظفيف ي مختمؼ الاعماؿ والفئات العمريةالعامميف لأبعاد جودة حياة العمؿ ف

رفع مستوياتيـ تساىـ في القضاء عمى نقاط الضعؼ التي يعاني منيا الموظفيف كما تعمؿ عمى تقويتيـ و 
 (.79, 2012 الحريري , )العممية والثقافية

 (, 92, 2014ماضي,  ): والتي تتضمف العوامؿ الاتية:الابعاد المادية والمعنوية  -ب
 .( Azril et al, 2010 , 65)(, 46,  2015محمد,  )

 :الامن والصحة المهنية في بيئة العمل -2
خاصة اف لمصحة والسلامة المينية في العمؿ تأثيرا مباشرا عمى صحة وسلامة الموظفيف بصفة      

عمماً اف ادارة الموارد البشرية ىي المسؤولة عف وضع  ,عامةاء والكفاءة التنظيمية بصفة وعمى الاد
تحسيف بيئة , الا اف التعاوف بيف الادارات الاخرى في صيانة و سيف ادارة بيئة العمؿالبرامج الخاصة بتح

, ونظراً لأىمية ىذا البعد مف المنظمةؤولية شاممة لجميع اقساـ , وبالتالي ىي مسالعمؿ لا يمكف تجاىمو



ابعاد جودة حياة العمؿ وتأثيره عمى أداء الموظفيف وانتاجيتيـ في العمؿ فقد صُنؼ في المرتبة الرابعة مف 
 .(12, 2016عمى الاداء) شرارة,  ة النسبية في التأثيرحيث الاىمي

في  تأثيرال عمى ةكبير  ةقدر  مبيئةأف ل وى العاممة في العمؿ المعاصر كشؼَ اف التغيير الجذري لمق     
المنظمة مثؿ تقميص الحجـ وقد أثرت الاستعانة بمصادر خارجية سمبًا عمى الموظفيف والولاء والمعنويات 

الضوء (OECD) والتحفيز والأمف الوظيفي المتصور. سمطت منظمة التعاوف الاقتصادي ومنظمة التنمية 
القضية الأكثر إثارة لمجدؿ في بيئة العمؿ المعاصرة. الأمف  , إذ اعتبرت الأمف ىوعمى ىذه الوظيفة

الوظيفي يمثؿ الجانب المركزي مف جودة حياة العمؿ ومصدر قوة لممنظمات لتقديـ عمؿ دائـ ومستقر 
لأماف ىو ميـ خاصة في بيئة فإف توفير الشعور باومف ثـ , غييرات في بيئة العمؿبغض النظر عف الت

 .( R . Swathi ,2017 , 190)العمؿ
 :زن بين الحياة الشخصية والوظيفيةالتوا -1
, حيث لاخرى الخاصة بالفرد العامؿيشتمؿ ىذ العنصر عمى علاقة العمؿ بباقي مجالات الحياة ا     

, وىناؾ علاقة واضحة وقوية بيف الشخصية والظروؼتطمبات العائمة يجب خمؽ توازف بيف العمؿ وم
, فالراحة دؿ سواءً كاف سمبياً اـ ايجابياً , وىذه العلاقة ليا تأثير متباالشخصيةالحياة الوظيفية والحياة 

 .( Mejbel et al , 2013,400-401 )يؤثر بشكؿ ايجابي عمى حياة العمؿالنفسية والاستقرار العائمي 
لذىني , فالإتقاف يتطمب التواجد ارة اتقاف العمؿ والحياة العائميةفي حيف ىناؾ علاقة عكسية بيف ضرو 

والجسدي والتفرغ التاـ لموظيفة وىذا بدوره يوثر عمى الحياة الشخصية لمفرد العامؿ ويخمؽ نوعاً مف القمؽ 
, اف البرامج المعاصرة لجودة حياة العمؿ في الدوؿ المتقدمة تركز عمى جانب التوفيؽ ي وعدـ الاتزافالنفس

لكفاءات الفردية الى اقصى وؿ بالقدرات وابيف العمؿ والمجالات الحياتية لمفرد العامؿ مف اجؿ الوص
فراد العامميف عمى البذؿ , فالإنساف بطبعو اجتماعي ولديو حاجات في ىذا الجانب بغية تحفيز الأالحدود

 .(46,  2015والعطاء) محمد , 
 :علاقات العمل -3
ية وتحقؽ الاجتماعاف العلاقات الايجابية لمفرد العامؿ مع مجموعة العمؿ توفر لو اشباعاً لحاجاتو      

, فاف ع الأفراد الآخريفالمنظمة التي تتيح للأفراد فرصة التفاعؿ والاتصاؿ مف . لذلؾتبادؿ المنافع بينيما
 الرضا الوظيفي لمعامميف والأداء الوظيفي ليـ سيكوف مرتفعاً والعكس صحيح 

(Jin-Soo  et al , 2015 ,8-9 ). 



امميف سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسيف ستؤدي في النياية الى اف العلاقات الاجتماعية بيف الافراد الع
اف العلاقات الاجتماعية  (Elise Ramsted), إذ اكدت دراسة ى افضؿ مف الانتاجية لدى المنظمةمستو 

ي الاداء الوظيف زتعتبر احد اىـ ابعاد جودة حياة العمؿ اضافةً الى الابعاد الاخرى ما يؤدي الى تعزي
عمى اف العلاقات مع الزملاء  ( Hayrol Azril), كما اكدت دراسة في نفس الوقت وجودة حياة العمؿ

اء العامميف تأتي في المرتبة الثالثة مف حيث الاىمية النسبية لأكثر ابعاد جودة حياة العمؿ تأثيراً عمى أد
 (. (Worrall et al, 2012 , 52 وانتاجيتيـ في العمؿ

 :الاجور والمكافآت المالية -4
السياسات المختمفة التي تتبعيا المنظمة ومنيا سياسة الاجور والمكافآت ليا تأثير واضح عمى  اف     

مف حيث الكفاءة , وذلؾ بحسب موقع كؿ مف العامميف واختلافاتيـ الفردية رضا الافراد العامميف مستوى
فية لمعامميف بما يسد لكف الضروري في الامر اف تدفع المنظمة الاجور والمكافآت الكا ,والتغير مع الوقت

 (.54,  2019, عبد العالي) كريمة تساعدىـ لتحقيؽ حياة افضؿاحتياجاتيـ و يضمف ليـ حياة 
: وسيمة رة, فعمى مستوى الفرد تعتبر الاجو سواء عمى مستوى الفرد او المنظموتمثؿ الاجور اىمية بالغة 

والاندماج في المجتمع إذ يعتبر الأجر وسيمة او لشعوره بالأماف  شباع احتياجاتو الاساسية وبقاءه,لإ
 المبيضيفبة لممنظمة فتكمف اىمية الاجر في:) أما بالنس ,كانتو في المجتمع واحترامو لذاتولقياس م

 (.31, 2012 ,كمبيوالا
 .مناسبة لمعمؿ والبقاء في المنظمةانو وسيمة لجذب واستقطاب الكفاءات ال -1
 .عدالة بيف العماؿوسيمة لتحقيؽ اليعتبر الاجر  -2

, إذ أف الكثير مف الاحصائيات ةوعميو فإف العناية بالأجر العادؿ يخمؽ علاقات جيدة بيف العماؿ والادار 
 .رالعمالية مع الادارة سببيا الأج تشير الى اف معظـ الخلافات

 :فرص الترقي والتقدم الوظيفي -5
, واف تحقيؽ ىذا الدور في توفير بيئة العمؿ المناسبةاً اف الترقية والتقدـ الوظيفي يمعباف دوراً رئيسي     

تزاميـ تجاه , ولضماف تحفيزىـ والراد عمى تقديـ خدماتيـ لممنظمةفي المنظمة يتـ مف خلاؿ تحفيز الاف
, كما اف تجاىؿ وجود نظاـ ترقية قانوني وفعاؿ يكفؿ حقوؽ وامتيازات العامميف تحقيؽ اىداؼ المنظمة

, مى مجمؿ الاداء الوظيفي والسموكي) ابو شرخد مف المخاطر التي تؤثر سمباً عض المنظمات لمعدييعرِ 
2010  ,15.) 



, سواء أكانت الترقيات الدورية ة كأسموب مف اساليب نظاـ الحوافزلا تقؿ اىمية الترقيات الوظيفي     
او الترقيات , الموظؼ حسب نظاـ وقوانيف المنظمةالمستحقة ضمف الفترة الزمنية التي يقضي منيا 

, او نتيجة المسابقات الداخمية التي ف نظير التميز في الاداء الوظيفيالاستثنائية التي يتـ منحيا لمموظفي
. ( 79-78,  2012) العنزي , فييا في التنافس عمى وظيفة عميا تنظميا بعض المنظمات لمعامميف
 لعمؿ:امؿ المؤثرة في جودة حياة اوالجدوؿ الاتي يوضح الابعاد والعو 

 بعاد المؤثرة في جودة حياة العمل( الا2)رقم جدولال
 اثؼبد وظُفُخ ورُظًُُخ فٍ انًُظًخ

 

 اثؼبد يبدَخ ويؼُىَخ فٍ انًُظًخ

 

 انًشبسكخ فٍ ارخبر انمشاس. - -

 انمُبدح واعهىة الاششاف. - -

 الاعزمشاس والايبٌ انىظُفٍ. - -

 ثشايظ انزذسَت وانزؼهى . - -

ثُئخ  الايٍ وانظؾخ انًهُُخ فٍ - -

 انؼًم.

 ػلالبد انؼًم . - -

انزىاصٌ ثٍُ انؾُبح انشخظُخ و  - -

 انىظُفُخ.

 الاعىس وانًكبفآد. - -

 فشص انزشلٍ وانزمذو انىظُفٍ. - -

 / اعداد الباحث بالاعتماد عمى المصادر اعلاه.المصدر
والخطوات الممارسات تتضمف مجموعة مف يمكف القوؿ اف جودة حياة العمؿ واستناداً الى ما سبؽ      

التزاميـ التنظيمي  , مف اجؿ تعزيز وتحسيفيدؼ زيادة رضا العماؿ عف مؤسستيـب الادارة التي تتبناىا
 .يتعمؽ بالمورد البشري في المؤسسة, مف خلاؿ إحداث تغييرات ايجابية بكؿ ما داخؿ المؤسسة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 : الالتزام التنظيميالمبحث الثاني
 :التنظيمي: مفهوم الالتزام اولا ً 
يعتبر الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ الحديثة ضمف العموـ الادارية والسموكية التي اصبحت تحظى      

ميتو في ت ولأىباىتماـ الكثير مف الكتاب والباحثيف وذلؾ لتأثيره في سموؾ الافراد في مختمؼ المنظما
 (.47, 2010السياسات الادارية) كاظـ, 

وتطابؽ اىدافو مع  الالتزاـ التنظيمي حالة مف الارتباط بيف الفرد والمنظمة التي يعمؿ بيا دكما يع     
اً في سبيؿ تحقيؽ فوالذي ينعكس بدوره عمى سموكياتو مف خلاؿ بذلو جيداً مضاع ,اىداؼ المنظمة

) يمينة , لتزاـتيا ولا يتحقؽ ذلؾ الا بالااىداؼ المنظمة والحفاظ عمى بقائيا واستمراريتيا وتحقيؽ رسال
2017  ,98-99.) 
قديـ ولائيـ وطاقاتيـ : "استعداد اعضاء المنظمة لت( الالتزاـ التنظيمي بأنو Konterوقد عرَؼ )      

نظمة " توجو الفرد نحو المفقد عرفو عمى انو  (Scheldon), اما "شيمدوف" " ـ التي يعمموف بيالأنظمتي
مف يرى اف الالتزاـ التنظيمي عممية تصبح فييا اىداؼ الفرد , وىناؾ  "التي تربطو بيا رابطة وثيقة
 .(185, 2012و متكاممة عمى نحو متزايد وشمولي) الاكمبي والمبيضيف , واىداؼ المنظمة منسجمة أ

: الاستجابة الصادرة عف الفرد نتيجة لاحتكاكو بغيره مف الافراد او نتيجة ظيمي بانوكما يعرؼ الالتزاـ التن
موؾ بيئة الخارجية مف حولو ويتضمف كؿ ما يصدر عف الفرد مف عمؿ حركي او تفكير او سلاتصالو بال

 (.12,  2016لغوي او ادراكات او انفعالات) المغربي, 
ذلؾ يمكف تعريؼ الالتزاـ التنظيمي بانو " السموؾ الذي يقوـ بو العامموف بالمنظمة والذي  فضلًا عف     

ـ المنظمة التي يعمموف بيا وذلؾ مف خلاؿ الرغبة في بذؿ الجيد ييعبر عف درجة التزاميـ بأىداؼ وق
 .(76,  1997ضوية فييا ") الفضمي, لدعـ اىداؼ المنظمة وتنمية الع

يفات السابقة تبيف اف الالتزاـ التنظيمي ىو ايماف الفرد بالمنظمة وقيميا واىدافيا الى مف خلاؿ التعر      
درجة اف تجعمو ينصير ويندمج فييا مع شعوره بفخر الانتماء الييا مما يدفعو الى بذؿ الجيود المطموبة 

 .وتقدميا رة مف اجؿ انجاح المنظمةفي مجاؿ عممو مع استعداده لتحمؿ اعباء عمؿ اضافية والمباد

 :اهمية الالتزام التنظيمي :ثانياً 
, إذ أكدت نتائج العديد كية اليامة التي سمط عمييا الضوءيعد الالتزاـ التنظيمي مف المتغيرات السمو      

مف الدراسات والابحاث عمى ارتفاع تكمفة الغياب وارتفاع معدؿ التأخر عف العمؿ وتسرب العماؿ مف 



سابقة , كما ركزت النتائج عمى اسباب الظواىر السمبية الالرضا الوظيفيمات وانخفاض مستوى المنظ
, إذ اف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي في بيئة العمؿ ينتج عنو انخفاض وربطيا بالالتزاـ التنظيمي

 (.57,  2003, حواس ي الغياب والتيرب عف اداء المياـ)مستوى الظواىر السمبية وفي مقدمتيا ظاىرت
ما يمثؿ الالتزاـ التنظيمي عنصراً ىاما في الربط بيف المنظمة والافراد العامميف بيا لاسيما في ك     

الاوقات التي لا تستطيع فييا المنظمة اف تقدـ الحوافز الملائمة لموظفييا ودفعيـ لتحقيؽ اعمى مستوى 
 (.39,  2012حمس,  )مف الانجاز

يعمموف بيا يعتبر عاملًا ىاماً اكثر مف الرضا الوظيفي في التنبؤ لمنظمات التي بااف التزاـ الافراد      
 (.55,  2015ائيـ في منظماتيـ أو تركيـ لمعمؿ) عاشوري, ببق

مف , لما يحققو قبؿ العديد مف الكتاب والباحثيف ناؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي اىتماماً كبيراً مف     
 (.14, 2016, نظيمي في الاتي:) صادؽة الالتزاـ الت, وتتمخص اىميديمومة واستمرار نجاح المنظمة

 .تي الغياب والتيرب مف اداء العمؿانخفاض في مستويات الظواىر السمبية كظاىر  -1
الى زيادة الانتاجية وتقميؿ التكمفة الناتجة عف تغيب  يؤدييزيد مف مستوى الانتماء لممنظمة و  -2

 .بكفاءة وفاعميةعماؿ المنوطة بيـ الافراد وعف عدـ ادائيـ للأ
يمثؿ الالتزاـ التنظيمي مؤشراً اساسياً لمتنبؤ بمعدؿ دوراف العمؿ فمف المفترض اف يكوف الافراد  -3

 , كما يحد مف المشكلات بيف الادارة والمرؤوسيف .ة في المنظم الممتزموف اطوؿ بقاءً 
 مجتمع والمستوى القومي.يوضح نتائج الالتزاـ التنظيمي عمى مستوى الفرد والمنظمة وال تيوالشكؿ الآ

 

 
 اهمية الالتزام التنظيمي (1)رقم الشكل

 .بتصرؼ مف الباحث (15, 2006حنونة, ) :المصدر

مستوى  عمى
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 :: خصائص الالتزام التنظيميثالثاً 
 (.24,  2018الاتية:)محروؽ, تزاـ التنظيمي في العناصر يمكف تحديد خصائص الال     
 في  يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ اقصى جيد ممكف لصالح المنظمة ورغبتو

 .البقاء بيا وايمانو بأىدافيا
 روح الحيوية والنشاط في المنظمة يشير الى رغبة الفرد في التفاعؿ الاجتماعي لبث. 
  لأنو نابع مف قناعة الفرد التامةاجؿ تحقيقيو يحتاج الالتزاـ التنظيمي وقتاً طويلًا مف. 
 ثر البالغ في اف لمصفات الشخصية والعوامؿ التنظيمية والظروؼ الخارجية المحيطة بالعمؿ الأ

 .الالتزاـ التنظيمي
  تتجسد مخرجات الالتزاـ التنظيمي في درجة النظاـ وحضور العامميف والبقاء داخؿ المنظمة وعدـ

 .الوظيفي والاخلاص لممنظمةالاداء تركيا و 
( الالتزاـ التنظيمي عف غيره مف المفاىيـ مف خلاؿ الخصائص 13,  2014,  ) الغرباويفي حيف ميز

 التالية :
, إذ بدوف ىذه عينة مف خلاؿ العضوية في المنظمةوسيمة لتحقيؽ اىداؼ شخصية م -1

 العضوية لا يمكنو تحقيقيا.
, وتؤثر ىذه الحالة عمى قرار الفرد بيف الفرد والمنظمةليا العلاقة حالة نفسية تتبيف مف خلا -2

 .بقائو او تركو لمعمؿ في المنظمة في
يتحوؿ الالتزاـ التنظيمي الى قيمة عميا عندما تصبح قيـ واىداؼ المنظمة ىي قيـ واىداؼ  -3

 .يا بغض النظر عف مصالحيـ الذاتيةاعضائ

 :: مراحل تطور الالتزام التنظيميرابعاً 
 .(37-36, 2005, ة وىي:) العوفيالالتزاـ التنظيمي لمفرد يمر بثلاث مراحؿ متتابعاف      
: وىي الفترة الممتدة مف تاريخ مباشرة الفرد في عممو ولمدة عاـ واحد إذ يكوف الفرد مرحمة التجربة -1

, ةصباً عمى تأميف قبولو في المنظم, ويكوف اىتمامو مناضعاً لمتدريب والإعداد والتجربةخلاليا خ
, ومحاولة اثبات ذاتو مع محاولة التوفيؽ لبيئة التي يعمؿ فيياومحاولة التأقمـ مع الوضع الجديد وا

 بيف اىدافو واتجاىاتو واىداؼ المنظمة واتجاىاتيا.



يحاوؿ , وخلاؿ ىذه الفترة رحمة بيف العاميف والاربعة اعواـ: وتتراوح ىذه الممرحمة العمؿ والانجاز -2
ز, , وتخوفو مف العجلاىمية الشخصية لمفرد, واىـ ما يميز ىذه الفترة االانجازالفرد تأكيد مفيوـ 

 .ويتضح الولاء لمعمؿ والمنظمة
: وتبدأ تقريباً مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالعمؿ في المنظمة مرحمة الثقة بالتنظيـ -3

 .الانتقاؿ الى مرحمة النضجقوية و  وتصبح علاقتو بالتنظيـؤه , إذ يزداد ولالى ما لا نيايةوتستمر ا

 :: ابعاد الالتزام التنظيميمساً خا
, 2018,) مميكة, (76, 20130ىي:)الزىراء , و ي حدد الباحثوف ثلاثة ابعاد للالتزاـ التنظيم     
35,)Les. Worrall , 2012 , 52) .) 

 :الالتزام العاطفي -2
منظمة ينعكس عمى ذلؾ الارتباط العاطفي بال, ني يربط الفرد بالمؤسسة واىدافياوىو ارتباط وجدا     

الفعالة , كما يعكس احساس الفرد بأف البيئة التي يعمؿ فييا تسمح بالمشاركة والرغبة في الانتساب الييا
ي , فالفرد العامؿ الذي يسود لديو الالتزاـ العاطفي ستكوف شدة التزامو العاطففي عممية اتخاذ القرارات
عية اقوى في تحقيؽ , كما يبدي دافيكوف معدؿ غيابو عف العمؿ اقؿ , إذالوظيفياكبر مما يحتاجو موقعو 

 .اىداؼ المنظمة
 :الالتزام الأخلاقي المعياري -1
ىو نوع اخر مف الالتزاـ التنظيمي ويمثؿ الالتزاـ الادبي والشخصي بالتمسؾ بقيـ وأىداؼ المنظمة      

, ويتكوف مف الالتزاـ الاخلاقي شعور الفرد العامؿ الدينيةقيـ الاجتماعية والثقافة وىو ناتج عف التأثر بال
مييا تطور الالتزاـ , كما اف ىناؾ أسس يعتمد عليو لذا ىو مديف ليا بالعمؿ معياباف المنظمة احسنت ا

 :المعياري وىي
 المبادئ الشخصية لمفرد. 
  مستوى الارتباط النفسي بيف الفرد وزملائو في العمؿ فكمما زادت ىذه العلاقة شعر الفرد انو

 .عميو البقاء في العمؿ في المنظمةينبغي 
 ستثمارات التي تقدميا لو المنظمةادراؾ الفرد العامؿ لمعوائد والا. 

 
 
 



 :الالتزام المتواصل الاستمراري -3
ويعبر عف الرغبة القوية في التمسؾ بأىداؼ وقيـ المنظمة مع الادراؾ  وىو ارقى واكثر انواع الالتزاـ     

, لزيادة التكاليؼ المترتبة عمييا القوي بالرغبة في البقاء بيذه المنظمة وعدـ القدرة عمى التضحية بيا
الالتزاـ  , كما اف تطورالى القيمة النفعية الاستمرارية التي يحصؿ عمييا الفردويستند ىا النوع مف الالتزاـ  

 :تمراري يعتمد عمى عامميف اساسييفالاس
 .زيادة نسبة الاستثمارات 
 قمة البدائؿ المتوفرة. 

 يوضح ابعاد الالتزاـ التنظيمي. لآتيوالشكؿ ا
 
 

 
 
 

 .ابعاد الالتزام التنظيمي (3)رقم الشكل
 / اعداد الباحث بالاعتماد عمى ما ورد في اعلاه المصدر
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 الفصل الثالث
 الاطار العممي لمدراسة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 : الاطار العممي لمدراسةالفصل الثالث
 وصف متغيرات الدراسة: المبحث الاول

ح الديف والشُعب التابعة حصاء صلاإوف العينة مف جميع موظفي مديرية تتك: الدراسة عينةو  : مجتمعلاً او 
, اف مديرية احصاء صلاح تمثؿ في ذات الوقت مجتمع الدراسة( موظفا والتي 50)البالغ عددىـو ليا 

للإحصاء في وزارة التخطيط العراقية وتقوـ مديرية الديف ىي احدى المديريات التابعة لمجياز المركزي 
ة لرفد قاعدة احصاء صلاح الديف بجمع البيانات والاحصاءات السكانية والزراعية والصناعية والتجاري
  البيانات في الجياز المركزي للإحصاء مما يساىـ وبشكؿ فاعؿ في وضع الخطط التنموية . 

ثة محاور بيانات ديمغرافية تتكوف مف ثلا تضمنت استمارة المبحوثيف: : وصف الافراد المبحوثينثانياً 
 .( 2) رقـ شممت) الفئة العمرية , المؤىؿ العممي, سنوات الخدمة( كما في الجدوؿ

 خصائص الافراد المبحوثين (1)الجدول رقم
 

 انًعهىيبد انعبيخ

 

 انُسجخ )%( انتكرار

 انفئخ انعًرَخ

 8.6 0 02اقم يٍ  -02

 04.4 01 02اقم يٍ  – 02

 00.1 10 02اقم يٍ  – 02

 11.0 0 سُخ فأكثر 02

 %122 00 انًجًىع

 انًؤهم انعهًٍ

 

 2 2 دكتىراِ

 1.1 0 يبجستُر

 02.2 00 ثكبنىرَىش

 10.1 4 دثهىو

 02.0 1 اعذادَخ

 0.0 0 يتىسطخ

 %122 00 انًجًىع

 سُىاد انخذيخ

 02.0 1 سُىاد 0اقم يٍ 

 04.0 10 سُىاد 12–سُىاد  0

 02.0 1 سُخ 10– خسُ 11

 01.6 10 سُخ فأكثر 10

 %122 00 انًجًىع

 .(spss v25البرنامج الاحصائي): مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى المصدر
 



 :يتضح مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه
اقؿ  -20لدراسة الذيف تتراوح اعمارىـ بيف)بمغت نسبة الافراد المبحوثيف ضمف عينة ا: .الفئة العمرية2

سنة (  40اقؿ مف  –30)ت نسبة الذيف تتراوح اعمارىـ بيف, في حيف بمغ%( 6.8سنة ()  30مف 
غت نسبتيـ ضمف الافراد فقد بم سنة( 50مف  اقؿ –40)تتراوح اعمارىـاما الذيف  %(, 47.7)

سنة فأكثر(  50بحوثيف الذيف تتراوح اعمارىـ بيف)%( , في حيف بمغت نسبة الافراد الم 34.1)المبحوثيف
(11.4 )%. 
ة اما نسب ,يادة الدكتوراه ضمف عينة الدراسة) صفراً (بمغت نسبة الحاصميف عمى ش: .المؤهل العممي1

, كذلؾ بمغت نسبة الحاصميف عمى (9.1جستير ضمف عينة الدراسة فقد بمغت)الحاصميف عمى شيادة الما
(, اما بخصوص الحاصميف عمى شيادة الدبموـ فقد بمغت 50.0شيادة البكالوريوس ضمف عينة الدراسة )

الدراسة فقد بمغت , اما الذيف لدييـ شيادة الاعدادية ضمف عينة % (12.9بتيـ ضمف عينة الدراسة ) نس
صيب الحاصميف عمى شيادة % ( مف ن4.5) (, بالإضافة الى ذلؾ كانت نسبة %20.5) ـنسبتي

 .المتوسطة
سنوات  5 مف اقؿ )بحوثيف الذيف لدييـ سنوات خدمة: بمغت نسبة الافراد الم.سنوات الخدمة3
, % ( 27.3نسبتيـ ) ( فقد بمغتسنوات 10–سنوات  5%(, اما الذيف لدييـ سنوات خدمة مف)20.5()

ذلؾ  علاوةً عمى, % ( 20.5سنة( ) 15–سنوات  11يف )كما بمغت نسبة الذيف لدييـ سنوات خدمة ب
 .%( 31.8سنة فأكثر( )  15خمتيـ الى)فقد بمغت نسبة الذيف تصؿ سنوات 

 وتتراوح قيمتو  اف مف اشير مقاييس الموثوقية ىو مقياس الفا كرونباخ: : صدق وثبات الاستبانةثالثاً 
قيـ مقبولة لمعامؿ ىي ( 0.8( و)0.7لكتب والمقالات العممية اف القيـ)( وغالباَ ما نجد في ا0-1)بيف

, واف الحد الادنى لقيمة معامؿ الفا كرونباخ  يجب القيـ الاعمى عمى مقياس وثوقية , وتدؿالفا كرونباخ 
بات اكبر لأداة القياس) رشيد, دخيؿ, ؾ عمى ث( وكمما ارتفعت قيمة ىذا المعامؿ دؿ ذل0.60) ف يكوفا

2018  ,2.) 
ت قيمتو مف معامؿ ثبات الاستبانة, فقد بمغ تأكد اكثرمف اجؿ  مف خلاؿ حساب معامؿ الفا كرونباخو 

, وتأكيداً عمى صدؽ ى درجة ممتازة مف ثبات الاستبانة, والذي يشير ال(0.93لفقرات الاستبانة الكمية) 
 (. 0.96) صدؽ الاستبانة والذي بمغت قيمتو متطبيؽ فإف جذر الثبات ىو ما يمثؿالمقياس وصلاحيتو ل

 



 Reliability Statistics اختبار صدق وثبات الاستبانة(  3) رقمجدول ال
 إحصبئُبد انًىثىقُخ

 عذد انفقراد يعبيم انفب كروَجبخ

0.931 45 

 .( 25spss v الاحصائي)لاعتماد عمى البرنامج : مف اعداد الباحث با المصدر
 .الدراسةمقاييس متغيرات : المبحث الثاني

المشاركة  جودة حياة العمؿ والتي تتمثؿ في) تضمنت الدراسة محوريف رئيسيف يتمثؿ المحور الاوؿ بأبعاد
الامف  شراؼ, الاستقرار والاماف الوظيفي, برامج التدريب والتعمـ,, القيادة واسموب الافي اتخاذ القرار

, الاجور زف بيف الحياة الشخصية والوظيفية, علاقات العمؿ, التواالمينية في بيئة العمؿوالصحة 
  الالتزاـ التنظيمي والمتمثمة في والمكافآت المالية , فرص الترقي والتقدـ الوظيفي( والمحور الثاني بأبعاد

( وسوؼ يتـ الاعتماد عمى ستمراريمتواصؿ الا, الالتزاـ الالالتزاـ الأخلاقي المعياري, الالتزاـ العاطفي) 
التوزيعات التكرارية لإجابات عينة البحث والنسب المئوية ليا وصولا إلى الوسط الحسابي والانحراؼ 

عمى مقياس) ليكرت( الخماسي في إجابات عينة  جابات. ولاف ىذا البحث قد اعتمدالمعياري لتمؾ الإ
(  3 )رقـكؿ متغير محصوراً بيف بخمسة مستويات  والجدوؿ الدراسة  للاستبانة , فسيكوف مستوى 
 :يوضح احتساب مقياس)ليكرت(الخماسي

 المتوسطات المرجحة لمستويات القبول(  4) رقمجدول ال
 انًستىي انًرجح 

 انً -يٍ 
 انًستىي

 يىافق تًبيب   0 - 0.02

 يىافق 0.11 – 0.02

 انً حذٍ يب 0.01 – 0.82

 يىافقغُر  0.01 – 1.62

 غُر يىافق تًبيب   1.41 – 1

 
 .: مف اعداد الباحثالمصدر

 
 
 
 
 



 المحور الاول: جودة حياة العمل :
بواسطة  ؿ فقراتيا الواردة في الاستبيافبعاد جودة حياة العمؿ مف خلاأبعد تحميؿ الاجابات عمى      

( ظيرت لنا مقاييس الاجابات لجميع الابعاد عف طريؽ مقارنة الوسط الحسابي   spss v 25برنامج )
 :مقياس ليكرت الخماسي وىي كالاتي لكؿ بعد مف الابعاد مع

     ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات 5)رقمجدول ال
 ) المشاركة في اتخاذ القرار(

 

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

انىعؾ 

 انؾغبثٍ

الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

 انً ؽذ  

 يب

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

 .اشبسن فٍ وػغ انخطؾ1

 انزطىَشَخ نهؼًم.
31.8 38.6 25.2 2.3 2.3 3.95 2.939 

 .نذٌ انمذسح نهًشبسكخ ف2ٍ

 طُغ انمشاساد.
38.6 38.6 22.5 2.3 2 4.14 2.824 

 .رىعذ يًبسعبد ؽمُمُخ3

 نهًشبسكخ يٍ لجم الاداسح

 وانًىظفٍُ فٍ رؾذَذ

 اهذاف انؼًم واَغبص انًهبو .

29.5 52.2 18.2 2.3 2 4.25 2.846 

 

 انًزىعؾ انؼبو
4.24 2.869 

 (spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) رالمصد
ت العينة وقد اعلاه مقياس الاجابة والمتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لإجابايعرض الجدوؿ      

تخاذ القرار( ) المشاركة في ا( في محورالثانية) لدي القدرة لممشاركة في صنع القرارات جاءت الفقرة
, ويدؿ ذلؾ عمى (0.824( وبانحراؼ معياري)4.14المحور بوسط حسابي) بالقيمة الاعمى ضمف

عمؿ وىذا يمنحيـ حرية طرح الافكار التي مف في ال صنع القراراتالفاعمة للأفراد العامميف في  المشاركة
, ومساعدة الادارة عمى اجتياز العقبات التي تواجو العمؿ الميداني صائير مجاؿ العمؿ الاحيشأنيا تطو 

ب المتعاقبة في ميداف لتجار والمكتبي ويعود ذلؾ الى الخبرات التي تمتمكيا الكوادر الاحصائية نتيجة ا
( وعند مقارنتو 0.869)( وانحرافو المعياري4.04اسة ىذا المحور بمغ متوسطو العاـ), وبعد در العمؿ

 ويعنى انو توجد مشاركة حقيقية وفعالة في اتخاذ القرار.) موافؽ (بمقياس ليكرت يتضح انو
 



لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات      ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 6)رقمجدول ال
 ) القيادة واسموب الاشراف(

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

. رهؼت الاداسح دوسا يهًب فٍ 4

انزىعُه وانزؾغٍُ انًغزًش 

 نلأداء .

52.3 43.2 4.5 2 2 4.48 2.592 

.رفىع الاداسح انظلاؽُبد 5

وانًغئونُبد نهًشإوعٍُ يغ 

 انزؤكُذ ػهً يجذأ انًغبئهخ.

27.3 52.2 22.5 2.3 2 4.22 2.762 

.رشغغ الاداسح انًشإوعٍُ 6

ػهً الاثذاع وانًجبدسح فٍ ارخبر 

 انمشاس .

31.8 42.9 22.7 4.5 2 4.22 2.863 

انزشبسكٍ يٍ  .َزى اػزًبد انًُؾ7

 لجم الاداسح.
29.5 52.3 15.9 2.3 2 4.29 2.741 

 انًزىعؾ انؼبو

 
4.14 2.739 

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
ة الرابعة )تمعب الادارة دوراً ميماً في التوجيو والتحسيف اعلاه يتضح اف الفقر  وبملاحظة الجدوؿ     

بأعمى قيمة ضمف  جاءت( 0.590لمعياري )( وبانحرافيا ا4.48( بوسطيا الحسابي )المستمر للأداء
التوجيو والتحسيف المستمر لأداء في  الميـالادارة دور , مما يدؿ عمى محور)القيادة واسموب الاشراؼ(

في الميداف الاحصائي   ميداف العمؿ الاحصائي وىذا دليؿ عمى الحضور الدائـ للإدارةالافراد العامميف في 
و ) القيادة واسموب الاشرؼ( ومقارنتبعد دراسة محور, وسعييا المتواصؿ في تطوير العممية الاحصائية 

( وانحرافو المعياري 4.14افؽ( نتيجة  متوسطو العاـ البالغ))مو مستوىمع مقياس ليكرت يصبح ضمف 
 ( .0.739)البالغ

 
 
 
 
 



المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات      ( 4)رقىجذول ان
 (الاستقرار والايٍ انىظُفٍ) 

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

 ذ  انً ؽ

 يب

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

انىظُفٍ فٍ .اشؼش ثبلأيبٌ 8

 انؼًم .
42.9 42.9 11.4 6.8 2 4.16 2.988 

.رىعذ صمخ يزجبدنخ ثٍُ عًُغ 9

 الاؽشاف فٍ انؼًم .
42.9 36.4 22.5 2 2.3 4.14 2.925 

.  نُغذ نذٌ انشغجخ فٍ 12

رشن انؼًم وانجؾش ػٍ ػًم 

 اخش.

43.2 36.4 9.1 9.1 2.3 4.29 1.253 

 

 انًزىعؾ انؼبو
4.13 2.976 

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) رالمصد
)اشعر بالأماف الوظيفي في العمؿ( جاءت بأعمى قيمة الجدوؿ اعلاه اف الفقرة الثامنة يتضح مف     

( وىذا يعني اف 0.988( وبانحراؼ معياري)4.16)بوسط حسابي قرار والامف الوظيفيضمف محور الاست
بالأماف الوظيفي للأفراد العامميف, إذ أف الشعور بالأماف الوظيفي يعتبر مف اىـ العوامؿ الادارة ميتمة 

المؤثرة تأثيراً ايجابيا عمى كفاءة وفاعمية الأفراد العامميف , فكمما شعر الفرد بالأماف الوظيفي والذي يعني 
, لا يتجزأ مف بيئة العمؿ بح جزءاً عدـ الخوؼ مف فصمو مف العمؿ سيكوف اكثر استقراراً واخلاصاً وسيص

ع ( وبعد مقارنتو م0.976)( والانحراؼ المعياري4.13ىا المحور نجد اف المتوسط العاـ) بعد دراسة
مما يدؿ عمى وجود الاستقرار والامف الوظيفي  )موافؽ(ضمف المستوى مقياس ليكرت الخماسي يتبيف انو

 قيد الدراسة . –في المنظمة 
 
 
 
 
 
 



ات      المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقر ( 8)رقمجدول ال
 () برامج التعمم والتدريب

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

 .رؼطٍ الاداسح اهزًبيب  11

كجُشا  نجشايظ رذسَت ورؼهى 

 انًىظفٍُ .

22.7 45.5 22.7 6.8 2.3 3.82 2.954 

. رهجٍ انذوساد انزذسَجُخ 12

 ؽبعبد انًزذسثٍُ انًغزمجهُخ
27.3 45.5 22.5 6.8 2 3.93 2.873 

.رزًُض اهذاف انجشايظ 13

انزذسَجُخ ثبنىػىػ ثبنُغجخ 

 نهًشبسكٍُ .

25.2 42.9 34.1 2 2 3.91 2.772 

.رىفش الاداسح انزغهُلاد 14

والايكبَُبد انًبدَخ انلاصيخ 

 نذػى ورُفُز انجشايظ انزذسَجُخ

15.9 34.1 42.9 9.1 2 3.57 2.873 

 انًزىعؾ انؼبو

 
3.82 2.868 

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
امج التعمـ جاءت بأعمى قيمة مف بيف فقرات محور) بر  عشرالثانية يبيف الجدوؿ اعلاه أف الفقرة      

( وبانحراؼ 3.93)بوسط حسابي( رهجٍ انذوساد انزذسَجُخ ؽبعبد انًزذسثٍُ انًغزمجهُخوىي ) والتدريب(
الدورات التدريبية والحمقات النقاشية وورش العمؿ تمبي احتياجات المتدربيف  , ومعناه اف(0.873معياري)

مع التطور السريع في الميداف الاحصائي وخاصةً بعد دخوؿ  تماشياً , و الاحصائي العامميف في الميداف
, بعد دراسة محور برامج التدريب لاحصائي الميداني الدقيؽ والسريعالتكنولوجيا الحديثة كأدوات لمعمؿ ا

مقارنة مع مقياس ( وبال0.868( وانحرافو المعياري )3.80)حظ اف المتوسط العاـ لممحور بمغوالتعمـ نلا
وىذا دليؿ عمى اف برامج التعمـ والتدريب للأفراد العمميف )موافؽ( مقياسالخماسي يقع ضمف  ليكرت

 حاضرة وفعالة.
 
 
 
 



( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات      9)رقمجدول ال
 (العمل) الأمن والصحة المهنية في بيئة 

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

.رُفز الاداسح ثشايظ رؼًٍ 15

رؾذَذ انًخبؽش انًهذدح نهظؾخ 

 وانغلايخ انًهُُخ فٍ انؼًم.

22.7 42.9 22.7 11.4 2.3 3.72 1.225 

الاداسح ثُئخ ػًم آيُخ .رىفش 16

 وطؾُخ .
25.2 34.1 29.5 9.1 2.3 3.72 1.225 

.رهزضو الاداسح ثغًُغ الاَظًخ 17

وانزؼهًُبد انخبطخ ثبنظؾخ 

وانغلايخ انًهُُخ نلأفشاد 

 انؼبيهٍُ.

31.8 34.1 29.5 2.3 2.3 3.91 2.962 

 1.223 3.77   انًزىعؾ انؼبو

 (spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
مينية في بيئة العمؿ( ) الامف والصحة الالاعمى قيمة بيف فقرات محوراف الفقرة السابعة عشر ىي      

رهزضو الاداسح ثغًُغ الاَظًخ وانزؼهًُبد انخبطخ ثبنظؾخ وانغلايخ انًهُُخ نلأفشاد والتي تنص عمى )

, ويدؿ عمى اف الادارة ممتزمة و حريصة (0.960( وبانحراؼ معياري)3.91بوسط حسابي)(  انؼبيهٍُ
وتعميمات الصحة والسلامة المينية, والتزاميا بجميع انظمة  كؿ الحرص عمى سلامة الافراد العامميف

ة بيئة خصوصاً أف العمؿ الاحصائي معتمداً اعتماداً كمياً عمى الاحصاءات الميدانية لذا يتطمب دراس
بعد دراسة محور الامف والصحة المينية في بيئة العمؿ نجد اف المتوسط العاـ  العمؿ امنياً وصحياً,

ع مقياس ليكرت يتضح انو )موافؽ (  وبمقارنتو م1.003)( وبمغ الانحراؼ المعياري3.77غ)لممحور بم
 اي ضمف مستويات المقياس.(
 
 
 
 
 
 



والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات     المتوسطات الحسابية ( 12)رقىجذول ان
 (ن بين الحياة الشخصية و الوظيفية) التواز

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يبؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

. رمذو الاداسح انزغهُلاد 18

انلاصيخ نزؾمُك انزىاصٌ ثٍُ 

انؾُبح انشخظُخ وانؾُبح 

 انىظُفُخ .

27.3 40.9 27.3 0 4.5 3.86 0.979 

. تقدـ الادارة الدعـ اللازـ 19
لتوفير المناخ العائمي بيف 

 الافراد العامميف لدييا.
27.3 47.7 20.5 2.3 2.3 3.95 0.888 

. تمكف الادارة الافراد 20
 العامميف مف الحصوؿ عمى

 اجازة عمؿ لمرعاية الاسرية .
27.3 50.0 18.2 2.3 2.3 3.98 0.876 

 انًزىعؾ انؼبو

 
3.39 2.914 

 (spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
اف ظير لنا االجدوؿ اعلاه بالرغـ مف التقارب بيف الاوساط الحسابية بيف فقرات ىذا المحور الا اف      

( ىي الفقرة تمكف الادارة الافراد العامميف مف الحصوؿ عمى اجازة عمؿ لمرعاية الاسرية) الفقرة العشروف
إذ يبمغ المتوسط  ,بيف الحياة الشخصية و الوظيفية () التوازف لقيمة العالية مف بيف فقرات محورذات ا

ماً كبيراً مف قبؿ الادارة , ومعناه اف ىناؾ اىتما(0.876( والوسط الحسابي)3.98الحسابي لمفقرة)
وكذلؾ  وخاصة اجازة العمؿ لمرعاية الاسرية مساندتيا ووقوفيا مع الافراد العامميف لمواجية المشاكؿو 

, وبدراسة محور التوازف بيف الحياة ميف الشخصية بتقديـ طرؽ عمؿ مرنةمراعاتيا لظروؼ الافراد العام
وافؽ( ( يتضح انو )م0.914)( وانحراؼ معياري بمغ3.39والحياة الوظيفية بمتوسط عاـ بمغ)الشخصية 

الخماسي وىذا يدؿ عمى اف الادارة جادة في خمؽ توازف بيف الحياة الشخصية بعد مقارنتو بمقياس ليكرت 
 والوظيفية للأفراد العامميف.

 
 



عمى فقرات ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة 22)رقمجدول ال
 علاقات العمل( )

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

. َغىد ثٍُ انًىظفٍُ فٍ 21

انؼًم انزؼبوٌ وسوػ انفشَك 

 انىاؽذ.

42.9 43.2 15.9 2 2 4.25 2.719 

اعزًبػُخ . هُبن ػلالبد 22

لىَخ ثٍُ الافشاد انؼبيهٍُ خبسط 

 اولبد انؼًم.

22.5 52.3 27.3 2 2 3.93 2.695 

. رغىد ػلالبد انزمذَش 23

والاؽزشاو انًزجبدل ثٍُ انًذساء 

 وانًشإوعٍُ فٍ انؼًم .

47.4 45.5 4.5 2 2.3 4.36 2.782 

 2.731 4.18 انًزىعؾ انؼبو

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
رغىد ػلالبد انزمذَش والاؽزشاو انًزجبدل ثٍُ انًذساء )والعشروف الثالثةعلاه أف الفقرة يوضح الجدوؿ ا     

وسط حسابي محور) علاقات العمؿ ( ب ( ىي الفقرة الاعمى قيمة بيف فقراتوانًشإوعٍُ فٍ انؼًم
ف المدراء اف علاقات التقدير والاحتراـ المتبادؿ بي, ويدؿ ذلؾ عمى (0.780وانحراؼ معياري)( 4.36)

 , الامر الذي يسيؿ مف الاتصاؿ الدائـ ويساعد عمى الغاء او تقميؿ المشاكؿوالمرؤوسيف ىي السائدة
ياة العمؿ الميمة , وبدراسة محور) علاقات العمؿ( بيف الافراد العامميف وىو مف ابعاد جودة ح والفجوات 

قع ضمف مطابقتو مع مقياس ليكرت ي( ومف خلاؿ 0.731( وانحرافو المعياري ) 4.18)بمغ متوسطو العاـ
 وفقاً لذلؾ فاف علاقات العمؿ ىي علاقات طيبة وودية بيف الافراد العامميف . ,)موافؽ(اختيار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات (21)رقمجدول ال
 () الاجور والمكافئات المالية

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

وانًكبفئبد  . رؼزًذ َظى الاعىس24

 ػهً اعظ ػبدنخ.
29.5 25.2 36.4 9.1 2 3.75 2.991 

. َشؼش الافشاد انؼبيهىٌ ثبنشػب 25

ػٍ انؼلاواد وانضَبداد انزٍ 

 رؼبف نهشوارت عُىَب   .

15.9 22.7 42.9 18.2 2.3 3.32 1.229 

. َشؼش الافشاد انؼبيهىٌ ثؤٌ 26

 انًكبفآد رىصع ػهً يٍ َغزؾمهب .
22.5 22.7 38.6 13.6 4.5 3.41 1.126 

 1.242 3.49 انًزىعؾ انؼبو

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
رؼزًذ َظى الاعىس وانًكبفئبد ػهً اعظ )والعشريف الرابعةؿ اعلاه الفقرة مف بيف الفقرات في الجدو      

( 3.75والمكافئات المالية ( بوسط حسابي)الاجور ي الفقرة الاعمى قيمة ضمف محور) ( وىػبدنخ
ويظير لنا مف خلاؿ ىذه الفقرة اف الاجور والمكافئات تعتمد عمى نظـ  ,(0.991وبانحراؼ معياري )

وىذا بفضؿ جيود الادارة  وعمى أسس عادلة وقد جاءت بأعمى نسبة موافقة مف قبؿ الافراد المبحوثيف
( 2.62جور والمكافئات المالية( بمتوسط عاـ))الا, وبدراسة محورالعامميف لمشؤوف المالية للأفراد بمتابعتيا

 )موافؽ( بعد مقارنتو مع مقياس ليكرت .( يتضح انو1.042وانحراؼ معياري)
 
 
 
 
 
 
 
 



المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات      (21)رقمجدول ال
 () فرص الترقي والتقدم الوظيفي

 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

انً 

 يب ؽذ  

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

انزشلُخ وانزمذو . رؼزجش اَظًخ 27

 انىظُفٍ يلائًخ
22.7 52.2 15.9 6.8 4.5 3.82 1.225 

. رًُؼ انزشلُبد الاعزضُبئُخ ػهً 28

 اعبط كفبءح اداء انًىظفٍُ .
13.6 45.5 18.2 22.5 2.3 3.48 1.245 

. َىعذ رىافك ثٍُ يئههٍ انؼهًٍ 29

 ولذسارٍ انؼهًُخ ودسعزٍ انىظُفُخ
25.2 42.9 22.7 9.1 2.3 3.77 1.228 

. رطجك الاداسح عُبعخ وػغ 32

انشخض انًُبعت فٍ انًكبٌ 

 انًُبعت .

25.2 42.9 22.7 11.4 2 3.82 2.954 

 1.228 3.71 انًزىعؾ انؼبو

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
اف الفقرتاف السابعة محور) فرص الترقي والتقدـ الوظيفي( يتبيف مف الجدوؿ أعلاه المتضمف فقرات 

( وانحراؼ 3.80( بوسط حسابي )رؼزجش اَظًخ انزشلُخ وانزمذو انىظُفٍ يلائًخوالعشروف)
( بوسط رطجك الاداسح عُبعخ وػغ انشخض انًُبعت فٍ انًكبٌ انًُبعت( والثلاثوف)1.025معياري)
الفقرة  دؿتو  ا عمى اعمى قيمة مف بيف فقرات المحور( حازت0.954( وانحراؼ معياري)3.80حسابي)

الاولى عمى رضا وموافقة الافراد العمميف عمى ملائمة انظمة الترقية والتقدـ الوظيفي وىذا يدؿ عمى 
اىتماـ ومتابعة الادارة لترقيات الافراد العامميف بشكؿ جيد واما الفقرة الثانية فيي دليؿ موافقة الافراد 

ف الادارة تطبؽ سياسة وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب تبعاً لمخبرات العامميف عمى ا
) فرص الترقي والتقدـ , بدراسة محورقيد الدراسة  –والاختصاص لكؿ فرد يكمؼ بمسؤولية في المنظمة 

مع مقياس ( وبعد المقارنة 1.008)( وانحرافو المعياري3.71يفي( والذي بمغ المتوسط العاـ لو)الوظ
 حسب مستويات القياس . ليكرت يتضح انو )موافؽ(

 
 
 
 



 :م التنظيمي: الالتزاالمحور الثاني
بعد تحميؿ الاجابات عمى ابعاد الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ فقراتو الواردة في الاستبياف  بواسطة      

( ظيرت لنا مقاييس الاجابات لجميع الابعاد عف طريؽ مقارنة الوسط الحسابي   spss v 25برنامج )

 :لكؿ بعد مف الابعاد مع مقياس ليكرت الخماسي وىي كالاتي
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات     ( 21)رقمجدول ال

 (الالتزام العاطفي) 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  

% 

 يىافك

% 

 ؽذ   انً

 يب

% 

غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

. فٍ ؽبنخ ؽذوس أٌ رغُُش 31

فٍ ظشوفٍ انؾبنُخ عُئدٌ ثٍ 

دائشح انً رشن انؼًم فٍ 

 .الاؽظبء 

2.3 6.8 22.5 52.2 22.5 2.22 2.932 

. نٍ اكزغت انكضُش يٍ 32

ثمبئٍ ورًغكٍ ثذائشح 

 .الاؽظبء دوٌ عىاهب

6.8 22.7 38.6 29.5 2.3 3.22 2.952 

. أشؼش ثغؼبدح ثبنغخ 33

لاخزُبسٌ نذائشح الاؽظبء 

ورفؼُههب ػهً عهبد أخشي 

 .كبٌ ًَكٍُُ أٌ أػًم ثهب

27.3 45.5 22.7 4.5 2 3.95 2.834 

 2.925 3.25 انًزىعؾ انؼبو

 ( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي)  المصدر
أشؼش ثغؼبدح ثبنغخ لاخزُبسٌ نذائشح مف خلاؿ قراءة الجدوؿ اعلاه نستنتج اف الفقرة الثالثة والثلاثػوف )     

ءت بػأعمى قيمػة مػف بػيف فقػرات ( قػد جػاالاؽظبء ورفؼُههب ػهً عهبد أخرشي كربٌ ًَكُُرٍ أٌ أػًرم ثهرب
وتدؿ ىذه ( 0.834)حراؼ المعياري( والان3.95)محور)الالتزاـ العاطفي (, إذ بمغ المتوسط الحسابي لمفقرة

فػػػي مديريػػػة شػػػعور الافػػػراد العػػػامميف بالسػػػعادة لاختيػػػارىـ لمعمػػػؿ ل مسػػػتوى موافقػػػة عػػػاؿٍ بالنسػػػبة الفقػػػرة عمػػػى
الػى حػدٍ وجػود التػزاـ عػاطفي عمػى  ممػا يػدؿعمى غيرىا مف المؤسسات ا وتفضيمي قيد الدراسة  -الاحصاء

( وانحرافػػػػػػػو 3.05لعػػػػػػػاـ)بمػػػػػػػغ متوسػػػػػػػطو ا والػػػػػػػذي( العػػػػػػػاطفي محػػػػػػػور)الالتزاـ, وبدراسػػػػػػػة لػػػػػػػدى الافػػػػػػػرادمػػػػػػػا 
 )الى حدٍ ما(.مقارنة مع مقياس ليكرت يتبيف انو( وبال0.905)المعياري

 



المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات ( 21)رقم جدولال
 (الالتزام الاخلاقي المعياري) 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
الاَؾشاف 

 انًؼُبسٌ
يىافك 

 رًبيب  
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 يىافك
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انً 

 يب ؽذ  
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غُش 

 يىافك

% 

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

% 

. رزشبثه لًٍُ ورىعهبرٍ 34

انشخظُخ يغ لُى ورىعهبد 

 دائشح الاؽظبء.

29.5 52.2 13.6 6.8 2 4.22 2.849 

. أسفغ َمهٍ انً عهخ ػًم 35

أخشي ، نمُبػزٍ ثؼًهٍ فٍ 

 الاؽظبء

31.8 36.4 22.5 9.1 2.3 3.86 1.247 

أشؼش ثمهُم يٍ انىلاء َؾى . 36

 .دائشح الاؽظبء
6.8 15.9 11.4 43.2 22.7 2.41 1.227 

انؼًم فٍ . َشغؼٍُ 37

الاؽظبء ػهً اظهبس ألظً يب 

 .نذٌ يٍ أداء ويهبساد

45.5 38.6 11.4 4.5 2 4.25 2.839 

. أواعه طؼىثخ كجُشح فٍ 38

الارفبق يغ رىعهبد وعُبعبد 

انذائشح فًُب َخض الأيىس 

 .وانًغبئم انًزؼهمخ ثًىظفُهب

2.3 9.1 38.6 42.9 9.1 2.55 2.875 

ا ثغًؼخ انذائشح . 39 أهزى كضُش 

 ويظُشهب
63.6 27.3 9.1 2 2 4.55 2.663 

 2.913 3.62 انًزىعؾ انؼبو

 .( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
ا ثغًؼخ انذائشح ويظُشهب)والثلاثوف التاسعةلو اف الفقرة اف الجدوؿ اعلاه يتبيف مف خلا      ( أهزى كضُش 

( 4.55سط حسابي )( بو بيف فقرات محور) الالتزاـ الاخلاقي المعياري ة الاعمى قيمة مفىي الفقر 
, وىذا يدؿ (موافؽ تماماً ح اف المقياس الاعمى للإجابة جاء), وكما ىو واض(0.663وبانحراؼ معياري)

اىتماـ الافراد العامميف بسمعة المؤسسة ومصيرىا وذلؾ حفاظاً منيـ عمى تقديـ ادؽ البيانات  عمى
ذلؾ مف خلاؿ حسف التعامؿ مع المواطنيف باعتبارىـ العينات الاحصائية وعدـ نقؿ صورة الاحصائية وك

غير لائقة لممؤسسة الاحصائية مف اجؿ ضماف الحصوؿ عمى اجابات وبيانات صحيحة وموثوقة خدمةً 
( وانحرافو 3.60, بدراسة محور)الالتزاـ الاخلاقي المعياري( بمغ متوسطو العاـ)لممؤسسة الاحصائية

, مما يعني وجود )موافؽ(يتضح انو ع مقياس ليكرت الخماسي( ومف خلاؿ المقارنة م0.913)المعياري
 قيد الدراسة . -التزاـ اخلاقي مرتفع يتمتع بو الافراد العامموف في المنظمة



 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى فقرات( 21)رقم جدولال
 (الالتزام المتواصل الاستمراري) 

 

 انفمشاد

 يمُبط الاعبثخ

 انًزىعؾ
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أرؾذس أيبو أطذلبئٍ ثؤٌ . 42

دائشح الاؽظبء يهًخ ورغزؾك 

 .انؼًم ثهب

52.2 36.4 6.8 4.5 2 4.34 2.878 

اعزؼذاد نهمُبو ثؤٌ  . نذ41ٌ

يهًخ رىكم انٍ نلاؽزفبظ ثؼًهٍ 

 انؾبنٍ فٍ دائشح الاؽظبء.

45.5 45.5 9.1 2 2 4.36 2.652 

أَب يغزؼذ لأخجش اِخشٍَ . 42

 أٍَ أػًم فٍ دائشح الاؽظبء.
59.1 34.1 6.8 2 2 4.52 2.628 

. انمشاس انزٌ ارخزره فٍ 43

اخزُبس انؼًم فٍ الاؽظبء كبٌ 

ا   .يٍُخطؤ  كجُش 

2.3 2.3 9.1 45.5 42.9 1.82 2.878 

. نذٌ اعزؼذاد نجزل عهذ اكجش 44

يٍ انًزىلغ نًغبػذح دائشح 

 الاؽظبء ػهً انُغبػ.

47.7 42.9 9.1 2.3 2 4.34 2.745 

. أشؼش ثبنفخش ػُذيب أخجش 45

اِخشٍَ ثؤٍَ أػًم فٍ دائشح 

 .الاؽظبء

42.9 47.7 11.4 2 2 4.32 2.668 

 2.741 3.94 انًزىعؾ انؼبو

 .( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
أَب يغزؼذ لأخجش اِخشٍَ أٍَ )والاربعوف الثانيةنا اف الفقرة مف خلاؿ دراسة الجدوؿ اعلاه يظير ل     

القيمة الاعمى رة ذات ( ىي الفق( ضمف محور) الالتزاـ المتواصؿ الاستمراريأػًم فٍ دائشح الاؽظبء
, ما (و )موافؽ تماماً ى للإجابةاذ اف المقياس الاعمى  ,(0.628( وبانحراؼ معياري)4.52)بوسط حسابي

الجميع  لإخبارمستعديف  يدؿ عمى مستوى عالي مف الالتزاـ المتواصؿ الاستمراري واف الافراد العامميف
, بدراسة محور الالتزاـ انيـ يعمموف في مؤسسة الاحصاء ونشر المعمومات التي تخص العمؿ الاحصائي 

قياس ال مف خلاؿ( و 0.741)( وانحرافو المعياري البالغ3.94غ)المتواصؿ الاستمراري بمتوسطو العاـ البال
ـ متواصؿ استمراري لدى الافراد وىذا دليؿ عمى وجود التزا ليكرت الخماسي يتضح انو )موافؽ( بمقياس

 العامميف .
 



 
 
 
 
 

 
 

 الفصل الرابع
اختبار علاقات الارتباط والأثر 

 بين متغيرات الدراسة
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الرابع: اختبار علاقات الارتباط والاثر بين متغيرات الدراسة
 اختبار علاقات الارتباط بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي: المبحث الاول

علاقػػة ارتبػػاط معنويػػة لا توجػػد  وتػػنص ىػػذه الفرضػػية عمػػى أنػػو: اختبااار الفرضااية الرئيسااية الاولااى :اولاً 
 .تزاـ التنظيمي عمى المستوى الكميموجبة بيف ابعاد جودة حياة العمؿ والال

 .اط المتعمقة باختبار ىذه الفرضية( علاقة الارتب17)رقـ ويبيف الجدوؿ
 ( يوضح الارتباط بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي21)رقمجدول ال

 الارتجبطبد

 عىدح ؽُبح انؼًم ضاو انزُظًٍُزالان 

 الانزضاو انزُظًٍُ

 2**390. 1 يؼبيم الاسرجبؽ ثُشعىٌ

 0092. 0 انًؼُىَخ

 44 44 ؽغى انؼُُخ

 عىدح ؽُبح انؼًم

 1 2**390. يؼبيم الاسرجبؽ ثُشعىٌ

 0 0092. انًؼُىَخ

 44 44 ؽغى انؼُُخ

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .( spss v25: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) المصدر
العمػؿ والالتػزاـ ( اعػلاه نلاحػظ أف معامػؿ ارتبػاط بيرسػوف بػيف جػودة حيػاة 17)مف خلاؿ الجػدوؿ رقػـ     

( وتعتبػػػر ىػػذه القيمػػة موجبػػػة وقويػػة نظػػػراً 0.01)( وذلػػؾ عنػػد مسػػػتوى معنويػػة 0.390التنظيمػػي قػػد بمػػػغ) 
التنظيمػي ىػي  معنويتيا المرتفعػة, ويمكػف القػوؿ اف العلاقػة بػيف كػؿ مػف جػودة حيػاة العمػؿ والالتػزاـ لدرجة

. وبػػذلؾ تػػرفض الفرضػػية ظيمػػي كممػػا زادت جػػودة حيػػاة العمػػؿ, إذ يػػزداد الالتػػزاـ التنعلاقػػة موجبػػة وطرديػػة
ارتبػاط معنويػة موجبػة بػيف  البحثية الرئيسة الاولى وتقبؿ الفرضية البديمة التي تنص عمػى أنػو توجػد علاقػة

 جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي.
 :ثانياُ : اختبار الفرضية الفرعية ضمن الفرضية الرئيسية الاولى

بيػػدؼ توضػػيح علاقػػات الارتبػػاط عمػػى المسػػتوى الجزئػػي بػػيف كػػؿ بعػػد مػػف ابعػػاد جػػودة حيػػاة العمػػؿ      
والالتزاـ التنظيمي في ضوء الفرضية الفرعية المنبثقة مف الفرضية الرئيسية الاولى والتي تنص عمى أنو لا 

ـ التنظيمػػي تػػـ اعػػداد موجبػػة بػػيف كػػؿ بعػػد مػػف ابعػػاد جػػودة حيػػاة العمػػؿ والالتػػزا توجػػد علاقػػة ارتبػػاط معنويػػة
 ( . 18) رقـالجدوؿ 



 ( الارتباط بين كل بعد من ابعاد جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي بشكل كمي28)رقمالجدول 
 

 انًزغُش انزبثغ                    

 

 انًزغُش انًغزمم

 

 

 اثؼبد

 الانزضاو انزُظًٍُ

 يغزًؼخ

Sig. (2-tailed) 

 اثؼــبد

 عــىدح

 ؽــُبح

 انؼًــم

 أثعبد وظُفُخ وتُظًُُخ
2.178 2.249 

 انًشبسكخ فٍ ارخبر انمشاس

 2.244 2.325* انمُبدح واعهىة الاششاف

الاعزمشاس والايبٌ 

 انىظُفٍ
*2.329 2.229 

 2.273 2.273 ثشايظ انزذسَت وانزؼهى

 أثعبد يبدَخ ويعُىَخ

الايٍ وانظؾخ انًهُُخ فٍ  2.222 **2.562

 انؼًمثُئخ 

 2.512 2.122 ػلالبد انؼًم

انزىاصٌ ثٍُ انؾُبح 

 انشخظُخ  وانىظُفُخ
2.222 2.192 

 2.242 *2.312 انًبنُخ الاعىس وانًكبفآد

فشص انزشلٍ وانزمذو 

 انىظُفٍ
2.433** 2.223 

 2.229 **2.392 انًئشش انكهٍ

*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)          N = 44 

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed(. 

 ( spss v25: يٍ اػذاد انجبؽش ثبلاػزًبد ػهً انجشَبيظ الاؽظبئٍ) انًظذس

يمكػػف توضػػيح علاقػػات الارتبػػاط بػػيف كػػؿ بعػػد مػػف أبعػػاد أنػػو ( 18)رقػػـ يلاحَػػظ مػػف معطيػػات الجػػدوؿ     
فرضػػية الالتػػزاـ التنظيمػػي مجتمعػػة فػػي ضػػوء الفرضػػيات الفرعيػػة المنبثقػػة مػػف الجػػودة حيػػاة العمػػؿ وأبعػػاد 
 الرئيسية الاولى وكما يأتي:

علاقاااة أبعااااد جاااودة حيااااة العمااال الوظيفياااة والتنظيمياااة فاااي المنظماااة وأبعااااد الالتااازام التنظيماااي  - أ
 :مجتمعة

 :العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القرار وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة -1
اذ القػرار معنوية بيف بُعد المشاركة في اتخػطردية ولكف غير وجود علاقة ارتباط  بينت النتائج الاحصائية 

 .(0.178, وأبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة بوصفيا متغيرات تابعة بمغت قيمتيا )بوصفو متغيراً مستقلاً 
 
 



 :التنظيمي مجتمعةالعلاقة بين القيادة وأسموب الاشراف وأبعاد الالتزام  -2
بػػػيف القيػػػادة واسػػػموب ومعنويػػػة علاقػػػة ارتبػػػاط موجبػػػة  نتػػػائج التحميػػػؿ الاحصػػػائي الػػػى وجػػػودأشػػػارت      

اي اف العلاقة بينيما  مي مجتمعة بوصفيا متغيراً تابعاً الاشراؼ بوصفو متغيراً مستقلًا وأبعاد الالتزاـ التنظي
اىتمػػػاـ الادارة  ( وتؤكػػػد ىػػػذه النتيجػػػة0.305*لبالغػػػة)قػػػة قيمػػػة معامػػػؿ الارتبػػػاط اوتعكػػػس ىػػػذه العلاطرديػػػة 

بتوزيع المياـ الادارية ومنح الافراد العامميف في القطاع الاحصائي حرية الاشراؼ عمى العمميات المسػحية 
, مما يعكس رضػا الافػراد العػامميف فػي الميػداف وؼ المحيطة ببيئة العمؿ الميدانيالميدانية تماشياً مع الظر 

 الاحصائي .
 :وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة الاستقرار والايبٌ انىظُفٍالعلاقة بين  -3
بػػػيف الاسػػػتقرار والامػػػاف  ومعنويػػػة كمػػػا بينػػػت نتػػػائج التحميػػػؿ الاحصػػػائي وجػػػود علاقػػػة ارتبػػػاط موجبػػػة     

البالغػػػة قيمػػػة معامػػػؿ الارتبػػػاط اي اف العلاقػػػة بينيمػػػا طرديػػػة و الػػػوظيفي وأبعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي مجتمعػػػة 
( وتعنػػػي ىػػػذه العلاقػػػة انػػػو كممػػػا ارتفػػػع مسػػػتوى الاسػػػتقرار والامػػػاف الػػػوظيفي وىػػػو شػػػعور الافػػػراد 2.329*)

 العامميف بعدـ الفصؿ مف الوظيفة زاد بالمقابؿ الالتزاـ التنظيمي .
 :وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعةالعلاقة بين برامج التدريب والتعمم  -4
بمسػتوى معنويػة ولكػف غيػر  ميؿ الاحصػائي الػى وجػود علاقػة ارتبػاط موجبػةكذلؾ توصمت نتائج التح     
وصفيا بيف برامج التدريب والتعمـ بوصفيا متغيراً مستقلًا وأبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعةً ب( 0.05)معنوية

 .( 0.273)متغيراً تابعاً بمغت قيمتو
المنظمااة وأبعاااد الالتاازام التنظيمااي علاقااة أبعاااد جااودة حياااة العماال الماديااة والمعنويااة فااي  - ب

 : مجتمعة
 :وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة الايٍ وانصحخ انًهُُخ فٍ ثُئخ انعًمالعلاقة بين  -1
الامػف والصػحة و  بيف العلاقػةومعنوية وأوضحت نتائج التحميؿ الاحصائي وجود علاقة ارتباط موجبة      

اي اف المينية في بيئة العمؿ بوصفيا متغيراً مستقلًا وأبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة بوصفيا متغيراً تابعاً 
( وىػػو مؤشػػر الػػى انػػو كممػػا اىتمػػت الادارة بػػالأمف  0.560**), إذ بمغػػت قيمتيػػاالعلاقػػة بينيمػػا طرديػػة

وجػػود معوقػػات فػػي العمػػؿ ولحفػػاظ الادارة عمػػى سػػلامة  والصػػحة المينيػػة كممػػا ازداد الالتػػزاـ التنظيمػػي لعػػدـ
 .طر خلاؿ العمؿ الميداني والمكتبيالافراد العامميف وتوفيرىا ليـ بيئة خالية مف المخا

 
 



 :العلاقة بين علاقات العمل وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة -2
موجبػة ولكػف غيػر و توجد علاقػة وما يشير اليو التحميؿ الاحصائي أناعلاه  يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ      

وأبعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي  مسػػػتقلاً  اً متغيػػػر بوصػػػفيا  بػػػيف علاقػػػات العمػػػؿ( 0.05بمسػػػتوى معنويػػػة )معنويػػػة 
 (.2.122)بمغتبقيمة  عاً تاب اً متغير بوصفيا 
 :انتىازٌ ثٍُ انحُبح انشخصُخ وانىظُفُخ وأثعبد الانتساو انتُظًٍُ يجتًعخالعلاقة بين  -3
اف التحميػػػؿ الاحصػػػائي يثبػػػت أف العلاقػػػة بػػػيف التػػػوازف بػػػيف الحيػػػاة الشخصػػػية والوظيفيػػػة ىػػػي علاقػػػة      

بيف التوازف بيف الحياة الشخصية والوظيفية بوصفيا متغيراً مستقلًا وأبعاد الالتزاـ التنظيمي ومعنوية موجبة 
كممػا زاد التػوازف بػيف  طردية أي افالعلاقة ال( وىذا يدؿ عمى 0.200)قيمتيا بوصفيا متغيراً تابعاً إذ بمغت

الحياة الشخصية والوظيفية كممػا زاد الالتػزاـ التنظيمػي لػدى الافػراد العػامميف لعػدـ وجػود تعػارض بػيف التػزاـ 
الحياة الشخصية والوظيفية مما يجعؿ الفرد العامؿ متفرغاً لمعمؿ وفي نفس الوقت يمارس حياتو الشخصية 

 بشكؿ طبيعي .
 :جور والمكافآت المالية وأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعةالعلاقة بين الا -4
بػػيف الاجػػور والمكافػػآت الماليػػة ومعنويػػة يتوضػػح مػػف خػػلاؿ التحميػػؿ الاحصػػائي وجػػود علاقػػة موجبػػة      

( وىذا  0.310)*ابعاً بقيمة بمغتبوصفيا متغيراً مستقلًا وأبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة بوصفيا متغيراً ت
يدؿ عمى أف الاجور والمكافآت المالية تتناسب طردياً مع الالتزاـ التنظيمػي فكممػا زادت الاجػور والمكافػآت 

 المالية بالمقابؿ يزداد الالتزاـ التنظيمي ويؤثر ايجاباً عمى كفاءة وفاعمية الافراد العامميف.
 : ُظًٍُ يجتًعخفرص انترقٍ وانتقذو انىظُفٍ وأثعبد الانتساو انت لعلاقة بينا -5
انزُظًُرٍ ثظرفزهب  فشص انزشلٍ وانزمذو انىظُفٍ ثظفزهب يزغُرشا  يغرزملا  وأثؼربد الانزرضاوعلاقة بػيف ال     

أي اف العلاقة بينيما طردية  ( 2.433)**ثهغذويؼُىَخ و ، ار َزجٍُ أٌ انؼلالخ ثُُهًب  يىعجخيزغُشا  ربثؼب  
الافػػراد العػػامميف مػػف ناحيػػة فػػرص الترقػػي والتقػػدـ الػػوظيفي ومتابعػػة وىػػذا يشػػير الػػى اىتمػػاـ الادارة بحقػػوؽ 
, وىػػا مػػا عػػزز الالتػػزاـ التنظيمػػي بف الافػػراد العػػامميف وىضػػـ حقػػوقيـالادارة لمعػػلاوات والترفيعػػات وعػػدـ غػػ

 لدييـ بشكؿ ممحوظ ورضاىـ عف اداء الادارة مف ىذه الناحية .
والجزئػػػي يػػػتـ رفػػػض الفرضػػػية الفرعيػػػة المنبثقػػػة عػػػف  وعمػػػى ضػػػوء نتػػػائج علاقػػػات الارتبػػػاط عمػػػى المسػػػتوى

الفرضية الرئيسة الاولى وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بيف كؿ 
 قيد الدراسة. –بعد مف ابعاد جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة 

 



 ابعاد جودة حياة العمل مع الالتزام التنظيمياختبار علاقات الأثر بين : المبحث الثاني
دلالػػة معنويػػة  والفرضػػية عمػػى أنػػو لا يوجػػد تػػأثير ذوتػػنص ىػػذه : اختبااار الفرضااية الرئيسااية الثانيااة: اولاً 

 لأبعاد جودة حياة العمؿ مجتمعة في الالتزاـ التنظيمي .
اة العمػػػؿ مجتمعػػػة التػػػي تمثػػػؿ تشػػػير نتػػػائج التحميػػػؿ الػػػى وجػػػود تػػػأثير ايجػػػابي معنػػػوي لأبعػػػاد جػػػودة حيػػػ    

 :الآتي( عمى النحو 19)رقـ المتغير التابع, يوضحيا الجدوؿ المتغير المستقؿ في الالتزاـ التنظيمي ويمثؿ
 ( أثر ابعاد جودة حياة العمل مجتمعة في الالتزام التنظيمي في المنظمة قيد الدراسة29)رقمالجدول 

 الانزضاو انزُظًٍُ             

 

 ؽُبح انؼًمعىدح 

اثؼبد الانزضاو انزُظًٍُ 

R يغزًؼخ
2

 
F 

B0 B1 انغذونُخ انًؾغىثخ 

 

 اثؼبد عىدح ؽُبح انؼًم يغزًؼخ
2.591 

2.262 

 
2.152 7.520 4.2847 

(2.742) t = 

 

 *   D.F                  N=44   P<0.05   =1, 42       المحسوبة     t) ( تشير الى قيمة 
 ( spss v25المصدر : مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) 

( الخػػاص بنتػػائج الانحػػدار وجػػود تػػأثير معنػػوي لأبعػػاد جػػودة حيػػاة العمػػؿ 19) رقػػـ يتبػػيف مػػف الجػػدوؿ     
( المحسػوبة Fمجتمعة بوصفو متغيػر مسػتقؿ فػي الالتػزاـ التنظيمػي باعتبػاره متغيػراً تابعػاً , إذ بمغػت قيمػة )

( وبمسػتوى معنويػة 1, 42( عند درجتػي حريػة)4.0847)اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة( وىي 8.118)
R) , ويفسػػر معامػػؿ التحديػػد(0.05) 

%( مػػف التغيػػر الحاصػػمة فػػي الالتػػزاـ التنظيمػػي ىػػو 16) ( حػػوالي 2
يمكف السيطرة عمييا أو انيا %( عمى متغيرات اخرى عشوائية لا 84نتيجة التغير في جودة حياة العمؿ و)

( ليػا t)( واختبػار1.787( البالغػة)B1غير داخمة في انموذج الانحدار اصلًا . ومف خػلاؿ متابعػة معامػؿ)
( عنػد 4.0847بالغة)( وىي قيمة معنوية واكبر مف قيمتيا الجدولية ال0.279)( المحسوبةtتبيف اف قيمة )
الفرضػػية الرئيسػػية الثانيػػة فػػي المنظمػػة  تػػرفضؾ فقػػد (, وبػػذل1, 42)( ودرجػػة حريػػة0.05مسػػتوى معنويػػة)

مػػؿ تػػأثير ذي دلالػػة معنويػػة لأبعػػاد جػػودة حيػػاة الع وتقبػػؿ الفرضػػية البديمػػة التػػي تػػنص عمػػى وجػػودالمبحوثػػة 
 .مجتمعة في الالتزاـ التنظيمي

 
 
 



 :ية ضمن الفرضية الرئيسية الثانية: اختبار الفرضية الفرعثانياً 
عمػػػى المسػػػتوى الجزئػػػي بػػػيف كػػػؿ بعػػػد مػػػف ابعػػػاد جػػػودة حيػػػاة العمػػػؿ والالتػػػزاـ بيػػػدؼ توضػػػيح الأثػػػر      

لا يوجػد  التنظيمي في ضػوء الفرضػية الفرعيػة المنبثقػة مػف الفرضػية الرئيسػية الثانيػة والتػي تػنص عمػى أنػو
 ي:تـ اعداد الجدوؿ الات تأثير ذي دلالة معنوية لكؿ بعد مف ابعاد جودة حياة العمؿ في الالتزاـ التنظيمي

( تأثير كل بعد من أبعاد جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي في المنظمة قيد 12)رقمجدول ال
 الدراسة

F 
R² 

اثؼبد الانزضاو 

 انزُظًٍُ يغزًؼخ
 انًزغُش انزبثغ                   

 

 B1 B0 انًؾغىثخ انغذونُخ انًزغُش انًغزمم

4.2847 

1.367 2.232 
0.096 

(1.169) 
3.245 

 اثعبد وظُفُخ تُظًُُخ

 اثعــبد

 جــىدح

 حــُبح

 انعًــم

انًشبسكخ فٍ ارخبر 

 انمشاس

4.306 2.293 
226.2 

(2.075) 
2.694 

انمُبدح واعهىة 

 الاششاف

5.093 2.128 
2.182 

(2.257) 
2.888 

الاعزمشاس والايبٌ 

 انىظُفٍ

3.384 2.275 
2.154 

(1.839) 
3.048 

ثشايظ انزذسَت 

 وانزؼهى

19.210 2.314 
2.254 

(4.383) 
2.672 

 اثعبد يبدَخ ويعُىَخ

الايٍ وانظؾخ 

 انًهُُخ فٍ ثُئخ انؼًم

2 .438 2.212 
2 .050 

(2.662) 
 ػلالبد انؼًم 3.437

1.756 0.040 
0.140 

(1.325) 
3.047 

انزىاصٌ ثٍُ انؾُبح 

 وانؼًم

4.478 0.096 
0..143 

(2.116) 
 الاعىس وانًكبفآد 3.134

9.690 2.187 
2.213 

(3.113) 
2.841 

فشص انزشلٍ وانزمذو 

 انىظُفٍ

 *   t=1.684    42 ,1D.F =     N=44      P<0.05       المحسوبة tتشير الى قيمة ) ( 
 ( spss v25المصدر: مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي) 

بيف كؿ بعد مف أبعاد جودة حياة العمؿ وأبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة في ويمكف توضيح علاقات الأثر 
 :رضية الرئيسية الثانية وكما يأتيضوء الفرضيات الفرعية المنبثقة مف الف

 



تااأثير أبعاااد جااودة حياااة العماال الوظيفيااة والتنظيميااة فااي المنظمااة فااي أبعاااد الالتاازام التنظيمااي  - أ
 :مجتمعة

 :اتخاذ القرار في أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعةتأثير المشاركة في  -1
( عدـ وجػود تػأثير معنػوي موجػب لبُعػد المشػاركة فػي اتخػاذ القػرار بوصػفو 20)رقـ يتضح مف الجدوؿ     

( المحسػوبة والبالغػة F)تابعاً ويدعـ ىذا التأثير قيمػة متغيراً مستقلًا في ابعاد الالتزاـ التنظيمي بعدِىا متغيراً 
( وضمف مستوى 1, 42( عند درجتي حرية) 4.0847مف قيمتيا الجدولية البالغة) وىي اصغر( 1.328)

%( مػػػف الاختلافػػػات المفسػػػرة فػػػي 3)( وىػػػذا يعنػػػي أف0.031( قػػػدره )R²)( وبمعامػػػؿ تحديػػػد0.05معنويػػػة)
ة  غير الى متغيرات عشوائي %(97)أبعاد الالتزاـ التنظيمي تفسرىا المشاركة في اتخاذ القرار ويعود الباقي

ليػا تبػيف اف  (t)( واختبػار0.094والبالغػة)  (B1)نحػدار اصػلًا.  ومػف متابعػة معامػؿداخمة في أنمػوذج الا
( 0.05( عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة)1.684اصػػػغر مػػػف قيمتيػػػا الجدوليػػػة البالغػػػة)( 1.152)( المحسػػػوبةt)قيمػػػة

المعنػػػػوي الموجػػػػب لممتغيػػػػػر  . تأسيسػػػػاً عمػػػػى مػػػػا تقػػػػدـ تبػػػػػيف عػػػػدـ وجػػػػود التػػػػأثير(1, 42ودرجتػػػػي حريػػػػة)
عيػػػة مػػػف ) الالتػػػزاـ التنظيمػػػي ( وعميػػػو تقبػػػؿ الفرضػػػية الفر حيػػػاة العمػػػؿ ( فػػػي المتغيػػػر التػػػابع جػػػودة)المسػػػتقؿ

 .الفرضية الرئيسية الثانية
 :مجتمعة تأثير القيادة وأسموب الاشراف في أبعاد الالتزام التنظيمي -2

بُعػػػد المشػػاركة فػػػي اتخػػاذ القػػػرار بوصػػفو متغيػػػراً ( وجػػػود تػػأثير معنػػػوي موجػػب ل20)رقػػـ يتبػػيف مػػف الجػػػدوؿ
( المحسػػػػػػوبة F)تابعػػػػػػاً ويػػػػػػدعـ ىػػػػػػذا التػػػػػػأثير قيمػػػػػػة مسػػػػػػتقلًا فػػػػػػي ابعػػػػػػاد الالتػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػي بعػػػػػػدِىا متغيػػػػػػراً 

( وضػمف 1, 42)( عنػد درجتػي حريػة 4.0847اكبػر مػف قيمتيػا الجدوليػة البالغػة)( وىػي 4.222)والبالغة
المفسػرة  مػف الاختلافػات %(9)( وىػذا يعنػي أف0.091( قدره)R²)دؿ تحدي( وبمعام0.05مستوى معنوية )

الى متغيرات عشوائية لا  %(81) الالتزاـ التنظيمي تفسرىا القيادة وأسموب الاشراؼ ويعود الباقي في أبعاد
(  B1)داخمػػػػة فػػػػي أنمػػػػوذج الانحػػػػدار اصػػػػلًا.  ومػػػػف متابعػػػػة معامػػػػؿ يمكػػػػف السػػػػيطرة عمييػػػػا او انيػػػػا غيػػػػر

( اكبػػر مػػف قيمتيػػا الجدوليػػة البالغػػة 2.055)( المحسػػوبةt)( ليػػا تبػػيف اف قيمػػةt)( واختبػػار0.228بالغػػة)وال
 . تأسيسػاً عمػى مػػا تقػدـ تبػيف وجػود التػػأثير(1, 42( ودرجتػػي حريػة)0.05مسػتوى معنويػة)( عنػد 1.684)

اـ التنظيمػي ( وعميػو عػدـ ) جودة حياة العمؿ ( في المتغير التػابع) الالتػز المعنوي الموجب لممتغير المستقؿ
 .عية مف الفرضية الرئيسية الثانيةتقبؿ الفرضية الفر 

 
 



 :أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة في الاستقرار والايبٌ انىظُفٍ تأثير -3
( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد المشاركة في اتخاذ القرار بوصػفو متغيػراً 20)رقـ يتضح مف الجدوؿ     

( المحسػػػوبة والبالغػػػة F)تابعػػػاً ويػػػدعـ ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػة الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد 
توى ( وضػمف مسػ1, 42)( عنػد درجتػي حريػة 4.0847اكبر مف قيمتيا الجدوليػة البالغػة)( وىي 4.897)

 %( مػػف الاختلافػػات المفسػػرة فػػي10)( وىػػذا يعنػػي أف0.104( قػػدره )R²)( وبمعامػػؿ تحديػػد0.05معنويػػة)
الػػى متغيػػرات عشػػوائية   %(90)أبعػػاد الالتػػزاـ التنظيمػػي يفسػػرىا الاسػػتقرار والأمػػاف الػػوظيفي ويعػػود البػػاقي

( ليػا تبػيف t)( واختبار0.168(  والبالغة)B1)نحدار اصلًا.  ومف متابعة معامؿغير داخمة في أنموذج الا
( 0.05( عنػد مسػتوى معنويػة)1.684دوليػة البالغػة)( اكبر مػف قيمتيػا الج2.213( المحسوبة )tاف قيمة )

 . تأسيساً عمى ما تقدـ تبيف وجود التأثير المعنوي الموجػب لممتغيػر المسػتقؿ) جػودة(1, 42ودرجتي حرية)
( وعميػػػو عػػػدـ تقبػػػؿ الفرضػػػية الفرعيػػػة مػػػف الفرضػػػية حيػػػاة العمػػػؿ ( فػػػي المتغيػػػر التػػػابع) الالتػػػزاـ التنظيمػػػي

 .انيةالرئيسية الث
 :أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة تعمم فيتأثير برامج التدريب وال -4
( عػػدـ وجػػود تػػأثير معنػػوي موجػػب لبُعػػد المشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرار بوصػػفو 20)رقػػـيبػػيف لنػػا الجػػدوؿ      

( المحسوبة والبالغة Fمتغيراً مستقلًا في ابعاد الالتزاـ التنظيمي بعدِىا متغيراً تابعاً ويدعـ ىذا التأثير قيمة )
( وضػػػمف 1, 42( عنػػػد درجتػػػي حريػػػة ) 4.0847اصػػػغر مػػػف قيمتيػػػا الجدوليػػػة البالغػػػة )( وىػػػي 3.317)

%( مػػػف الاختلافػػػات 7( وىػػػذا يعنػػػي أف )0.073( قػػػدره )R²( وبمعامػػػؿ تحديػػػد )0.05مسػػػتوى معنويػػػة )
الػػى متغيػػرات  %(93) المفسػػرة فػػي أبعػػاد الالتػػزاـ التنظيمػػي تفسػػرىا بػػرامج التػػدريب والػػتعمـ  ويعػػود البػػاقي

ة لا يمكػػف السػػيطرة عمييػػا او انيػػا غيػػر داخمػػة فػػي أنمػػوذج الانحػػدار اصػػلًا . ومػػف متابعػػة معامػػؿ عشػػوائي
(B1 )( ( واختبار )0.154والبالغةt( ليا تبيف اف قيمة )t( المحسوبة )اكبر مف قيمتيا الجدولية 1.821 )

ما تقدـ تبيف وجود ( . تأسيساً عمى 1, 42( ودرجتي حرية )0.05( عند مستوى معنوية )1.684البالغة )
التػػأثير المعنػػوي الموجػػب لممتغيػػر المسػػتقؿ ) جػػودة حيػػاة العمػػؿ ( فػػي المتغيػػر التػػابع ) الالتػػزاـ التنظيمػػي ( 

 وعميو عدـ تقبؿ الفرضية الفرعية مف الفرضية الرئيسية الثانية .
 
 
 
 



ام التنظيمااي تااأثير أبعاااد جااودة حياااة العماال الوظيفيااة والتنظيميااة فااي المنظمااة فااي أبعاااد الالتااز  - ب
 :مجتمعة

 :في أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة الايٍ وانصحخ انًهُُخ فٍ ثُئخ انعًمتأثير  -1
( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد المشاركة في اتخاذ القرار بوصػفو متغيػراً 20)رقـيتضح مف الجدوؿ      

( المحسػػػوبة والبالغػػػة F)ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػةتابعػػػاً ويػػػدعـ  مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً 
توى ( وضمف مس1, 42)( عند درجتي حرية4.0847 اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة)( وىي 21.471)

%( مػػف الاختلافػػات المفسػػرة فػػي 33)( وىػػذا يعنػػي أف0.338( قػػدره)R²)( وبمعامػػؿ تحديػػد0.05معنويػػة)
الػى متغيػرات  %(67)لمينيػة فػي بيئػة العمػؿ ويعػود البػاقيأبعاد الالتزاـ التنظيمػي يفسػرىا الامػف والصػحة ا
, ومػػف متابعػػة معامػػؿ داخمػػة فػػي أنمػػوذج الانحػػدار اصػػلاً  عشػػوائية لا يمكػػف السػػيطرة عمييػػا او انيػػا غيػػر

(B1(والبالغػػة )واختبػػار0.260 )(tليػػا تبػػيف اف قيمػػة )(tالمحسػػوبة )(اكبػػر مػػف 4.634 ) قيمتيػػا الجدوليػػة
عمػػػى مػػا تقػػػدـ تبػػيف وجػػػود وبنػػاء . (1, 42( ودرجتػػػي حريػػة)0.05وى معنويػػة)( عنػػد مسػػػت1.684البالغػػة)
( وعميو حياة العمؿ ( في المتغير التابع) الالتزاـ التنظيمي ) جودةالمعنوي الموجب لممتغير المستقؿ التأثير
 .الثانيةالفرضية الفرعية مف الفرضية الرئيسية  قبوؿعدـ 
 :التنظيمي مجتمعة تأثير علاقات العمل في أبعاد الالتزام -2
( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد المشاركة في اتخػاذ القػرار بوصػفو متغيػراً 20)رقـالجدوؿ  يكشؼ لنا     

( المحسػػػوبة والبالغػػػة F)تابعػػػاً ويػػػدعـ ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػة مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً 
( وضػمف مسػتوى 1, 42( عنػد درجتػي حريػة) 4.0847البالغػة)اكبر مف قيمتيا الجدوليػة ( وىي 0.480)

%( مف الاختلافات المفسرة فػي أبعػاد 3)( وىذا يعني أف0.011( قدره)R²)( وبمعامؿ تحديد0.05معنوية)
الػػى متغيػػرات عشػػوائية لا يمكػػف السػػيطرة  %(97)الالتػػزاـ التنظيمػػي تفسػػرىا علاقػػات العمػػؿ ويعػػود البػػاقي

( واختبػار 0.053)والبالغػة (B1)ومف متابعة معامؿ. في أنموذج الانحدار اصلاً  خمةعمييا او انيا غير دا
(tليػػا تبػػيف اف قيمػػة )(tالمحسػػوبة )(0.693 )(عنػػد مسػػتوى 1.684اصػػغر مػػف قيمتيػػا الجدوليػػة البالغػػة )

المعنوي الموجػب لممتغيػر  تأسيساً عمى ما تقدـ تبيف وجود التأثيرو ( 1, 42)( ودرجتي حرية0.05معنوية)
عيػػػة مػػػف ( وعميػػػو تقبػػػؿ الفرضػػػية الفر لمسػػػتقؿ) جػػػودة حيػػػاة العمػػػؿ( فػػػي المتغيػػػر التػػػابع) الالتػػػزاـ التنظيمػػػيا

 .الفرضية الرئيسية الثانية
 
 



 :تأثير التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية في أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة -3
المشاركة في اتخاذ القرار بوصػفو متغيػراً ( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد 20)رقـ يتضح مف الجدوؿ     

( المحسػػػوبة والبالغػػػة F)تابعػػػاً ويػػػدعـ ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػة مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً 
( وضمف مستوى 1, 42رجتي حرية)( عند د 4.0847)اصغر مف قيمتيا الجدولية البالغة( وىي 1.848)

%( مف الاختلافات المفسرة فػي أبعػاد 4)( وىذا يعني أف0.042قدره) (R²)( وبمعامؿ تحديد0.05معنوية)
الػػػى متغيػػػرات %( 96)الشخصػػػية والوظيفيػػػة ويعػػػود البػػػاقي الالتػػػزاـ التنظيمػػػي يفسػػػرىا التػػػوازف بػػػيف الحيػػػاة
, ومػػف متابعػػة معامػػؿ داخمػػة فػػي أنمػػوذج الانحػػدار اصػػلاً  عشػػوائية لا يمكػػف السػػيطرة عمييػػا او انيػػا غيػػر

(B1والبال  )(واختبار0.145غة )(tليا تبيف اف قيمة )(tالمحسػوبة )(اصػغر مػف قيمتيػا الجدوليػة 1.360 )
. تأسيسػاً عمػى مػػا تقػدـ تبػيف وجػػود (1, 42( ودرجتػي حريػػة)0.05نويػة)( عنػد مسػػتوى مع1.684البالغػة )

( وعميو التنظيميالالتزاـ )) جودة حياة العمؿ ( في المتغير التابع ي الموجب لممتغير المستقؿالتأثير المعنو 
 .ية مف الفرضية الرئيسية الثانيةتقبؿ الفرضية الفرع

 :تأثير الاجور والمكافآت المالية في أبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة -4
( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد المشاركة في اتخاذ القرار بوصػفو متغيػراً 20)رقـيتضح مف الجدوؿ      

( المحسػػػوبة والبالغػػػة F)تابعػػػاً ويػػػدعـ ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػة نظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد الالتػػػزاـ الت
( وضػمف مسػتوى 1, 42( عنػد درجتػي حريػة) 4.0847اكبر مف قيمتيا الجدوليػة البالغػة)( وىي 4.919)

%( مػػف الاختلافػػات المفسػػرة فػػي 10)( وىػػذا يعنػػي أف0.105( قػػدره)R²)تحديػػد ( وبمعامػػؿ0.05)معنويػػة
الػػى متغيػػرات عشػػوائية لا  %(90)اـ التنظيمػػي تفسػػرىا الاجػػور والمكافػػآت الماليػػة ويعػػود البػػاقيأبعػػاد الالتػػز 

بالغػػة وال ( B1)نحػدار اصػلًا. ومػف متابعػة معامػؿيمكػف السػيطرة عمييػا او انيػا غيػر داخمػة فػي أنمػوذج الا
( 1.684)ة البالغػةاكبر مف قيمتيػا الجدوليػ( 2.218)( المحسوبةt)( ليا تبيف اف قيمةt)( واختبار0.151)

المعنػػوي  . تأسيسػػاً عمػػى مػػا تقػػدـ تبػػيف وجػػود التػػأثير(1, 42( ودرجتػػي حريػػة)0.05نويػػة)عنػػد مسػػتوى مع
 قبػػوؿ) جػػودة حيػػاة العمػػؿ ( فػػي المتغيػػر التػػابع) الالتػػزاـ التنظيمػػي ( وعميػػو عػػدـ الموجػػب لممتغيػػر المسػػتقؿ

 .ية مف الفرضية الرئيسية الثانيةالفرضية الفرع
 : فرص انترقٍ وانتقذو انىظُفٍ فٍ أثعبد الانتساو انتُظًٍُ يجتًعخ تأثير -5
( وجود تأثير معنوي موجب لبُعد المشاركة في اتخاذ القرار بوصػفو متغيػراً 20)رقـيتضح مف الجدوؿ      

لغػػػة ( المحسػػػوبة والباF)تابعػػػاً ويػػػدعـ ىػػػذا التػػػأثير قيمػػػة مسػػػتقلًا فػػػي ابعػػػاد الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بعػػػدِىا متغيػػػراً 
توى ( وضمف مس1, 42)( عند درجتي حرية 4.0847اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة)( وىي 10.230)



%( مػػف الاختلافػػات المفسػػرة فػػي 19)( وىػػذا يعنػػي أف0.196( قػػدره)R²)( وبمعامػػؿ تحديػػد0.05معنويػػة)
الى متغيرات عشوائية لا  %(81)أبعاد الالتزاـ التنظيمي تفسرىا فرص الترقي والتقدـ الوظيفي ويعود الباقي

(  والبالغػػة B1)ومػف متابعػة معامػؿ نحػدار اصػلًا.يمكػف السػيطرة عمييػا او انيػا غيػر داخمػة فػي أنمػوذج الا
( 1.684مف قيمتيػا الجدوليػة البالغػة) اكبر( 3.198)حسوبة( المt)( ليا تبيف اف قيمةt)( واختبار0.220)

المعنػػوي أسيسػػاً عمػػى مػػا تقػػدـ تبػػيف وجػػود التػػأثير . ت(1, 42( ودرجتػػي حريػػة)0.05عنػػد مسػػتوى معنويػػة)
ضػػػوء نتػػػائج  ( وعمػػية حيػػػاة العمػػػؿ( فػػي المتغيػػػر التػػابع) الالتػػػزاـ التنظيمػػػي)جودالموجػػب لممتغيػػػر المسػػتقؿ
, وتقبػؿ الفرضػية البديمػة ف الفرضػية الرئيسػية الثانيػةالمنبثقػة عػالفرضػية الفرعيػة  معاملات الانحدار ترفض
ثير معنوي لكؿ بعد مف ابعاد جودة حياة العمؿ في الالتزاـ التنظيمي عمى مستوى التي تنص عمى يوجد تأ

 .المنظمة المبحوثة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 

 الفصل الخامس
 الاستنتاجات والمقترحات

 
 
 
 
 
 
 
 



 : الاستنتاجات والمقترحاتالفصل الخامس
 الاستنتاجات: المبحث الاول

 :الاتي التي يمكف عرضيا عمى النحو خمصت الدراسة الى مجموعة مف الاستنتاجات الميدانية    
 :اصة بوصف وتشخيص متغيرات الدراسةالاستنتاجات الخ - أ
, إف المعدؿ حوؿ كؿ متغير مف متغيرات الدراسةس الاجابة لممبحوثيف يتحميؿ مقاي كشفت نتائج -1

جودة حياة ب لدييا اىتماـ الادارةومع الاتجاه الايجابي مما يؤكد أف  العاـ لإجاباتيـ كاف مقبولاً 
 .تعزيز الالتزاـ التنظيمي مف اجؿالعمؿ 

اة العمؿ في المنظمة ىناؾ تبايف في اجابات الافراد المبحوثيف حوؿ كؿ بعد مف ابعاد جودة حي -2
 , وتمت معرفة ىذا التبايف مف خلاؿ نتائج الاستبياف . قيد الدراسة

,  ي في المنظمة قيد الدراسةالتنظيمىناؾ تبايف في اجابات الافراد المبحوثيف حوؿ الالتزاـ  -3
 اظيرتو نتائج الاستبياف .

 الاستنتاجات الخاصة بتحميل علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة في المنظمة قيد الدراسة : - ب
تحقؽ وجود علاقة ارتباط معنوية بيف ابعاد جودة حياة العمؿ مجتمعة وابعاد الالتزاـ التنظيمي  -1

ي الارتباط مع الالتزاـ الميـ الذي تمثمو ىذه الابعاد مجتمعة فمجتمعة وىذ يدؿ عمى الدور 
 .التنظيمي

تحقؽ وجود علاقة ارتباط معنوية بيف كؿ بُعد مف ابعاد جودة حياة العمؿ كمتغير مستقؿ في  -2
الدراسة وابعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة وىذا يدؿ عمى الدور الميـ الذي يمثمو كؿ بُعد منفرد في 

الامف والصحة المينية في بيئة العمؿ( ىو البعد  )التنظيمي الا اف بُعد ع ابعاد الالتزاـالارتباط م
وىي القيمة ( 0.560)**ياة العمؿ إذ بمغ معامؿ الارتباطالاكثر أىمية مف بيف ابعاد جودة ح

 .الاكبر مف بيف معاملات الارتباط
مة قيد الدراسة عمى مستوى المنظالاستنتاجات الخاصة بتحميل علاقات الأثر بين متغيرات  - ت

 :الدراسة وعمى النحو الاتي
يتبيف مف نتائج تحميؿ الانحدار تحقؽ وجود تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمؿ مجتمعة  -1

اف  ىىا متغيرات معتمدة وىذا يشير البوصفيا متغيرات مستقمة في أبعاد الالتزاـ التنظيمي بعدِ 
 .ياً في أبعاد الالتزاـ التنظيميمارس تأثيراً معنو ابعاد جودة حياة العمؿ مجتمعة ت



تحقؽ وجود تأثير معنوي لكؿ بُعد مف أبعاد جودة حياة العمؿ مع أبعاد الالتزاـ التنظيمي مجتمعة  -2
ف اعمى تأثير  مف ) الاات العمؿ ( وأدنى تأثير كاف بُعد) علاقلأبعاد جودة حياة العمؿ كاف بُعدوا 

 .العمؿ(والصحة المينية في بيئة 
 المقترحات: المبحث الثاني

بناءً عمى الاستنتاجات التي تـ التوصؿ الييا في المبحث السابؽ يعرض المبحث الحالي المقترحات      
 الضرورية لممنظمة قيد الدراسة التي تـ التوصؿ الييا وىي كالاتي:

كبير زيادة اىتماـ ادارة المنظمة قيد الدراسة بأبعاد جودة حياة العمؿ لما ليا مف دور يتوجب  -1
 .في تعزيز الالتزاـ التنظيمي

ضرورة أف تحرص المنظمة قيد الدراسة عمى توفير بيئة عمؿ آمنة وصحية تمبي شروط  -2
 .السلامة والصحة المينية في العمؿ

بتطوير قدرات وميارات الافراد العامميف مف خلاؿ  عمى المنظمة قيد الدراسة أف تولي اىتماماً  -3
مما ينعكس ايجاباً عمى  وتطوير مياراتيـ الارتقاء بمستواىـ العمميبيدؼ تدريبية الدورات ال

 .ادائيـ
ليعزز ذلؾ مف الالتزاـ  تعزيز واستغلاؿ العلاقات الاجتماعية الايجابية المميزة لدى العامميف -4

 .ية والفعاليات والانشطة المختمفةالدور  , مف خلاؿ المقاءاتالتنظيمي
ؿ داخؿ الاىتماـ برفاىية الافراد العامميف بما يتناسب وطبيعة العمعمى المنظمة قيد الدراسة  -5

, الاجتماعي بيف العامميف لما لو مف أثر كبير في زيادة الترابط ,المنظمة وقدراتيا المالية
 .مر الذي يعزز التزاميـ التنظيميالا

, بيف حياة العمؿ والحياة الشخصية دارة المنظمة قيد الدراسة عمى تحقيؽ التوازفأف تحرص ا -6
والارىاؽ وعدـ  , لتجنب شعور الافراد العامميف بالإحباطزامات العائمية للأفراد العامميفوالالت

 .الانجاز في العمؿ
توزيعيا  بنظاـ الاجور والعلاوات والمكافآت وعدالةينبغي لممنظمة قيد الدراسة اف تيتـ  -7

لضماف استمرارية العامميف في تقديـ أقصى جيد ممكف في العمؿ مما يسيـ في توفير حياة 
 التزاميـ .لمعامميف ورفع معنوياتيـ و وظيفية مستقرة 



دور العامميف حسب اختصاصاتيـ لممشاركة في  تعزيزيتحتـ عمى المنظمة قيد الدراسة  -8
شعارىـالمؤسسة وتشجيعيـ عمى ذلؾ في خاذ القرارات التي تمس عمميـ الادارة وات  , وا 

 .بالمسؤولية تجاه تنفيذ القرارات
يف حققوا , بحيث يتـ تحفيز العامميف المميزيف في عمميـ والذإعادة النظر في أنظمة التحفيز -9

بإنجازاتيـ في سبيؿ , حتى يشعروا بتقدير المنظمة لعمميـ واعترافاً انجازات ممموسة لممنظمة
 .اسعادىـ

, مما لا يشعر الافراد العامموف بالظمـمنح فرص الترقية عمى أسس وقواعد واضحة لكي  -10
 .مف تحقيؽ اىداؼ المنظمة بشكؿ جيد, وتمبية طموحات العامميفيض

توظيؼ الشخص المناسب في المكاف الملائـ حيث كمما كاف العمؿ متلائماً مع الشخص  -11
 .عامميفالتنظيمي لدى الافراد ال المناسب زاد الالتزاـ
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 قائمة المصادر
 اولًا: المصادر العربية:

 القرآن الكريم -
 :الأطاريح والرسائل الجامعية –أ 

(" اثر أبعاد جودة حياة العمؿ عمى فاعمية اتخاذ  2017ابو حميد, ىاشـ عيسى عبدالرحمف)  .1
 –منشورة , الجامعة الاسلاميةالقرارات الادارية في جامعة الاقصى بغزة"  رسالة ماجستير غير 

 غزة, كمية التجارة , فمسطيف.
(" تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الاداء الوظيفي في شركة 2010ابو شرخ, نادر حامد عبدالرزاؽ) .2

, رجامعة الازى الاتصالات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف" رسالة ماجستير غير منشورة,
 الادارية, غزة, فمسطيف.كمية الاقتصاد والعموـ 

  –(" جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي2019احمد, فروج  و ياسيف, شعشوعة) .3
عيف الدفمى " رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة الجيلالي  –دراسة حالة مؤسسة باتيمتاؿ

 بونعامة , كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير, الجزائر.
(" دور جودة الحياة الوظيفية في الحد مف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 2016)البربري, مرواف حسف .4

لدى العامميف في شبكة الاقصى للإعلاـ والإنتاج الفني" رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة 
 .غزة, الاقصى

لموظفي وزارتي  (" جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي2018البياري, سمر سعيد) .5
العمؿ والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة " رسالة ماجستير غير منشورة, الجامعة الاسلامية, كمية 

 الاقتصاد والعموـ الادارية, غزة, فمسطيف.
دراسة  –(" المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي2015)الحاج, بيمولي و عبدالمنير, نكاز .6

رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة  كمية العموـ الاجتماعية والانسانية" ميدانية بجامعة البويرة
 البويرة, كمية العموـ الاجتماعية والانسانية, الجزائر. –أكمي محند أولحاج 

دراسة   –(" غموض الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي2015)عماد منصور احمد حلاوة, .7
, غزة " رسالة ماجستير غير منشورة ي المدنييف في قطاعتطبيقية عمى موظفي القطاع الحكوم

 الجامعة الاسلامية, غزة, كمية التجارة, فمسطيف.



8. (  –(" دور ادارة التغيير في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف2012حمس, صقر محمد اكرـ
زة, كمية غ –دراسة حالة عمى بمدية غزة " رسالة ماجستير غير منشورة, الجامعة الاسلامية 

 .التجارة, فمسطيف
( " قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف بالجامعات 2006حنونة, سامي ابراىيـ حماد) .9

غزة , كمية التجارة,  –الفمسطينية بقطاع غزة " رسالة ماجستير غير منشورة,  الجامعة الاسلامية 
 فمسطيف.

التنظيمي والثقة في الادارة عمى العلاقة بيف الالتزاـ  (" أثر2003حواس, أميرة محمد رفعت) .10
العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيؽ عمى البنوؾ التجارية " رسالة ماجستير 

 غير منشورة, جامعة القاىرة, كمية التجارة, مصر.
ببنؾ دراسة ميدانية  –الوظيفي (" جودة حياة العمؿ وعلاقتيا بالاستقرار2018ختة, سمية) .11

 -الفلاحة والتنمية الريفية بالمسيمة "  رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة محمد بوضياؼ
 المسيمة, كمية العموـ الانسانية والاجتماعية, الجزائر.

  –(" المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى العامميف2013الزىراء, جياب فاطمة) .12
ة العمومية لتوزيع المياه بمدينة المسيمة " رسالة ماجستير غير دراسة ميدانية بالمؤسسة الجزائري

 منشورة, جامعة المسيمة, كمية العموـ الانسانية والاجتماعية, الجزائر.
(" واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقتو 2016عبدالرحمف) الشنطي, نياد .13

امعة الاقصى, اكاديمية الادارة والسياسة بأخلاقيات العمؿ" رسالة ماجستير غير منشورة, ج
 لمدراسات العميا, غزة, فمسطيف.

دراسة  –( " الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية2015عاشوري, ابتساـ) .14
ميدانية بمؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمديرية الجمفة" رسالة ماجستير غير منشورة, 

 بسكرة , كمية العموـ الانسانية والعموـ الاجتماعية, الجزائر. –خيضرجامعة محمد 
دراسة ميدانية بمؤسسة  –( " القيادة بالقيـ وعلاقتيا بجودة حياة العمؿ2018مقدر) عبدالحكيـ, .15

 –اتصالات الجزائر بالمسيمة" رسالة غير منشورة, كمية العموـ الانسانية, جامعة محمد بوضياؼ
 المسيمة, الجزائر.



(" جودة حياة العمؿ وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي 2017عبدالكريـ, بف خالد) .16
, كمية العموـ الاجتماعية, 2القطاع الصحي" اطروحة دكتوراه غير منشورة, جامعة وىراف 

 الجزائر.
يف دراسة مقارنة ب –(" النظاـ القانوني لترقية الموظؼ العاـ2012العنزي, خالد حماد محمد) .17

 الاردف والكويت" رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة الشرؽ الاوسط, كمية الحقوؽ, الكويت.
(" الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي" رسالة ماجستير 2005العوفي, محمد بف غالب) .18

 رية, الرياض.العموـ الادا –غير منشورة, جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنية, كمية الدراسات العميا
دراسة  –(" دور الالتزاـ التنظيمي في تحسيف جودة الخدمة2014الغرباوي, محمد حسف محمود) .19

" رسالة ماجستير غير  -قطاع غزة –تطبيقية عمى الشؽ المدني في وزارة الداخمية والأمف الوطني
 غزة, كمية التجارة, فمسطيف. –منشورة , الجامعة الاسلامية

دراسة  –( " اىمية التدريب في التطوير الاداري لممؤسسات الاعلامية2017)كريـ, فاطمة الزىرة .20
 –وصفية تحميمية لإذاعة المسيمة انموذجا " رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة محمد بوضياؼ

 المسيمة, كمية العموـ الانسانية والعموـ الاجتماعية, الجزائر.
الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء  " جودة الحياة(2014)ماضي, خميؿ اسماعيؿ ابراىيـ .21

دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية " اطروحة دكتوراه غير منشورة,  –الوظيفي لمعامميف
 جامعة قناة السويس, كمية التجارة, مصر.

دراسة ميدانية بكمية  –(" الالتزاـ التنظيمي وعلاقتو بالاستقرار الوظيفي2018محروؽ, راوية) .22
نية والاجتماعية بجامعة المسيمة " رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة محمد العموـ الانسا

 المسيمة, كمية العموـ الانسانية والاجتماعية, الجزائر. –بوضياؼ
(" جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الرضا الميني لدى اساتذة التعميـ 2015محمد, بوديسة) .23

مركز الجامعي بوشعيب بمحاج عيف تموشنت, رسالة دراسة حالة ال –العالي بتطبيؽ معيار والتوف
المركز الجامعي بوشعيب بمحاج, معيد العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ  ماجستير غير منشورة,

 التسيير, الجزائر.
دراسة ميدانية لدى اساتذة  –(" العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي2018مميكة, بطة) .24

المسيمة, كمية العموـ الانسانية  –رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة بوضياؼقسـ عمـ النفس" 
 الجزائر., والاجتماعية



 (" جودة حياة العمؿ واثرىا عمى الاستغراؽ الوظيفي:2018)المناف, ىويدا عمي محمد عطا .25
جامعة السوداف لمعموـ  الدور الوسيط لرأس الماؿ النفسي" رسالة ماجستير غير منشورة,

 كنولوجيا, كمية الدراسات العميا والبحث العممي, السوداف.والت
(" دور القيادة النسوية في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي" رسالة ماجستير غير 2017يمينة, بوقندورة) .26

 اـ البواقي, كمية العموـ الاجتماعية والانسانية, الجزائر. –منشورة, جامعة العربي بف مييدي
 
 : البحوث و الدوريات -ب

(" أبعاد جودة الحياة الوظيفية 2018الاخرس, ىبة الله عاطؼ و رشا, احمد محمد خميؿ) .1
وتأثيرىا عمى تحسيف اداء العامميف في الشركات السياحية " المجمة الدولية لمتراث 

 .12, المجمد 2/1والسياحة والضيافة, العدد 
نظيمي عمى الأداء (" اثر المناخ الت2010بحر, يوسؼ عبد و ابو سويرح, ايمف سميماف) .2

الوظيفي لمعامميف الإدارييف في الجامعة الاسلامية بغزة " مجمة الجامعة الاسلامية, العدد 
 .18, المجمد 2

(" نموذج مقترح لمؤشرات 2014)بصير خمؼ  ,خزعؿ ميسر ابراىيـ احمد و ,الجبوري .3
اختبارية في عدد مف الأداء الجوىرية في اطار جودة حياة العمؿ ومعايير الجودة: دراسة 

مدارس التعميـ الثانوي التابعة في كركوؾ " مجمة جامعة كركوؾ لمعموـ الادارية 
 .7, المجمد 1والاقتصادية, العدد 

(" تمكيف العامميف كمدخؿ لتحسيف جودة الحياة الوظيفية في 2014ديوب, ايمف حسف) .4
لاقتصادية والقانونية, دراسة ميدانية " مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ ا –قطاع الاتصالات 

 .30, المجمد 1العدد 
(" معامؿ كرونباخ الفا, معامؿ 2018رشيد, أسواف محمد طيب و دخيؿ, شيماء مظفر) .5

الارتباط القانوني والتحميؿ العاممي لبيانات قياس الرضا عف الخدمات الفيديوية عمى 
 .4, المجمد 44 الياتؼ المحموؿ " مجمة تكريت لمعموـ الادارية والاقتصادية, العدد

( " كيفية تحسيف جودة الحياة الوظيفية بالقطاع 2019شميلاف , عبدالوىاب بف شباب) .6
,  2الحكومي السعودي وقياس اثرىا عمى اداء العامميف" المجمة العربية للإدارة, العدد

 .39المجمد 



 –يمي ( "دور أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز الالتزاـ التنظ2016صادؽ, زانا مجيد, ) .7
مجمة  دراسة استطلاعية لآراء عينة مف الكادر التدريسي في المعيد التقني بمدينة كوية "

 . 8 دم, المج2ارية والاقتصادية, العدد جامعة كركوؾ لمعموـ الاد
دراسة مسحية  –(" تشخيص ابعاد جودة حياة العمؿ2018الصراؼ, سجى نذير حميد) .8

غاز المنطقة الشمالية في نينوى" مجمة العموـ لآراء عينة مف العامميف في شركة تعبئة 
 .24, المجمد 108الاقتصادية والادارية, العدد 

دراسة  –(" جودة حياة العمؿ وأثرىا عمى الاداء المنظمي2019عبد العالي, نشواف محمد) .9
 .38, المجمد 121استطلاعية في المعيد التقني/ نينوى" مجمة تنمية الرافديف, العدد 

دراسة  –(" دور بيئة العمؿ في تعزيز الرضا الوظيفي2013بشرى عبدالعزيز)العبيدي,  .10
تطبيقية في معمؿ بغداد لمغازات" مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة, العدد 

36. 
("علاقة الالتزاـ التنظيمي بعلاقات العمؿ ما بيف الرئيس 1997الفضمي, فضؿ صباح) .11

 .37ة" مجمة الادارة العامة, العدد الاوؿ, المجمد وتابعيو والمتغيرات الديموغرافي
دراسة  -(" دور الدمج التنظيمي في تعزيز التزاـ العامميف2010كاظـ, فائؽ جواد) .12

جامعة بغداد" مجمة القادسية لمعموـ الادارية  تحميمية في كمية الادارة والاقتصاد والقانوف/
 .12, المجمد 3والاقتصادية, العدد

 الكتب: - ج
فػػي  QWLجػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة  -("مراجػػع ادارة الاعمػػاؿ2008جػػاد الػػرب, سػػيد محمػػد) .1

 , القاىرة, مصر.1منظمات الاعماؿ العصرية " دار النيضة العربية لمنشر والتوزيع, ط
(" ادارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية "  دار ومكتبػػػػػة الحامػػػػػد لمنشػػػػػر 2012)الحريػػػػػري, محمػػػػػد سػػػػػرور .2

 , عماف, الاردف.1والتوزيع, ط
( " السػػلامة والصػػحة المينيػػة وتػػأميف بيئػػة العمػػؿ "مؤسسػػة 2016رارة , مجػػدي عبػػدالله)شػػ .3

 , القاىرة , مصر . 1فريدريش ايبرت    ) مكتب مصر( , ط
(" التخطػػػيط فػػػي المػػػوارد 2012المبيضػػػيف, صػػػفواف محمػػػد, الاكمبػػػي, عػػػائض بػػػف شػػػافي) .4

 ردف., عماف, الا1البشرية" دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع, ط



(" السػػػػموؾ التنظيمػػػػي" دار الجنػػػػاف لمنشػػػػر 2016المغربػػػػي, محمػػػػد الفػػػػاتح محمػػػػود بشػػػػير) .5
 , عماف, الاردف.1والتوزيع, ط

 :ثانياً: المصادر الاجنبية
1- Jin-Soo Lee Ki-Joon Back Eric S.W. Chan , (2015),"Quality of 

work life and job satisfaction among frontline hotel employees: a 

self-determination and need satisfaction theory approach", 

International Journal of Contemporary Hospitality 

Management,Vol. 27 Iss 5 pp. 

2- Les Worrall & Cary Cooper (2012) " The Quality of Working Life:  

Managers' Wellbeing, Motivation and Productivity ", The European 

Business Review  , July-August 2013. 

https://www.researchgate.net/publication/297911101_The_Quality

_of_Working_Life_Managers'_Wellbeing_Motivation_and_Produc

tivity_2013 

3- M.S. Hayrol Azril , etal (2010)," Can Quality of Work Life Affect 

Work Performance among Government Agriculture Extension ?A 

case from Malaysia" international journal of social sciences , vol (1) 

issue (6) . 

4- Mejbel, Anwar Abdellah, & etal (2013), "The Drivers of Quality of 

Workink Life (QWL): A Critical Review" , Australian Journal of 

Basic and Applied Sciences , vol (7) issue (10). 

5- R . Swathi (2017) " A Study on Dimensions of Work Life of 

Employees " international journal & Magazine of Engineering , 

Technology , Management and Research , vol (4) issue (9). 

6- sirgy m.joseph ,  daride fraty , phillip siegel and dong-jin lee, 2011,a 

new measure of quality of work life (qwl) based on need 
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 بسم الله الرحمن الرحيم            
 أنموذج استبيان آراء الخبراء في قياس الاستبانة

 جامعة الموصل
 كمية الإدارة والاقتصاد

 (2قسم الادارة الصناعية                      ممحق )
 الدراسات العميا

 ـ / صدؽ الاستبانة
 ............................المحترـ   الأستاذ الفاضؿ

 

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو
دور جودة حياة العمل في تعزيز الالتزام التنظيمي , دراسة حالة ) يعتزـ الباحث إجراء الدراسة الموسومة 

 (في مديرية احصاء صلاح الدين
فيكـ مف خبرة ودراية في ىذا المجاؿ, نرجو  ونظراً لممكانة العممية المرموقة التي تتمتعوف بيا وما نتوسمو

قراءة العبارات والتفضؿ بإبداء رأيكـ السديد حوؿ الأبعاد والفقرات الواردة في الاستبانة, مع بياف 
 الملاحظات الضرورية التي مف شأنيا أف تخدـ الدراسة, وفي ضوء المحاور الآتية:

 ىؿ إف الفقرات تقيس متغيرات الدراسة ؟ 
 ؿ فقرة مدرجة تحت كؿ بعد, وقياس الغرض الذي وضعت مف أجمو؟مدى وضوح ك 
 مدى انتماء كؿ فقرة لكؿ بعد؟ 
 مدى إمكانية إضافة فقرات أخرى الى الأبعاد المحددة أو استبعاد لمفقرات غير المناسبة؟ 

 

 يرجى ملاحظة ما يمي :
 .سيتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي 
  مديرية احصاء صلاح الديف.الاستبانة موجية الى العامميف في 

 شاكرين تعاونكم معنا .. والسلام عميكم ورحمة الله وبركاته
 اسم السيد الخبير:                                                  الباحث

 الاختصاص:                                                فخري امين عبدالله
 طالب دبموم عالي                                    الشهادة الأكاديمية:       

 مكان العمل: كمية الادارة والاقتصاد                                إشراف
 التاريخ:                                                  الاستاذ المساعد الدكتور

 رعد عدنان رؤوف الحمداني      التوقيع:                                          
 
 



 جامعة الموصل
 كمية الإدارة والاقتصاد

 (1قسم الادارة الصناعية                      ممحق )
 الدراسات العميا

 ستبانةلاـ/ استمارة ا
 السيد المدير المحترـ :
 نيديكـ أجمؿ تحياتنا

 حياة العمؿ في تعزيز الالتزاـ التنظيمي "تختص ىذه الاستمارة بإنجاز البحث الموسوـ بػ " دور جودة 
دراسة استطلاعية لآراء موظفي مديرية احصاء صلاح الديف والمعد لمحصوؿ عمى شيادة دبموـ عالي في 

 الادارة الصناعية .
 وتعد مشاركتكـ في تقديـ الصورة الحقيقية ذات أثر ايجابي في اخراج ىذه الرسالة بالمستوى المطموب .

ئ الاستمارة باختبار الجابة التي ترونيا مناسبة لكؿ سؤاؿ سيسيـ في تحقيؽ البحث اىدافو اف تفضمكـ بمم
 الميدانية عمماً بأف البيانات المدونة تتسـ بطابع السرية والامانة العممية  , نشكركـ عمى حسف استجابتكـ .

 مع تمنياتي لكـ بالموفقية والنجاح ...
 
 
 
 
 
 
 
 

 الطالب                                             المشرؼ                   
 فخري اميف عبدالله الجبوري                . رعد عدناف رؤوؼ الحمداني             أ.ـ.د

 

 



 :أولا: معمومات شخصية
 (  أمام الجواب المناسب لطفاً.√ضع إشارة )

 : الفئة العمرية -1
 40اقؿ مف  – 30  ☐                    30اقؿ مف  -20 ☐
 سنة فأكثر 50  ☐                    50اقؿ مف  – 40 ☐
 : المؤهل العممي 2
 بكالوريوس ☐ماجستير            ☐دكتوراه        ☐
 متوسطة ☐اعدادية             ☐دبموـ           ☐
 : سنوات الخدمة 3
 سنوات 10–سنوات  5☐سنوات                      5اقؿ مف ☐
 سنة فأكثر. 15  ☐سنة                15–سنوات  11 ☐

 ابعاد جودة حياة العمل المرتبطة بالجوانب الوظيفية والتنظيمية:
 

 

 د

 انجُبٌ
يىافك 

 رًبيب  
 يىافك

انً 

 ؽذ  يب

غُش 

 يىافك

غُش 

يىافك 

 رًبيب  

 اولا : انًشبركخ فٍ اتخبر انقراراد :

      انخطؾ انزطىَشَخ نهؼًم.اشبسن فٍ وػغ  1

      نذٌ انمذسح نهًشبسكخ فٍ طُغ انمشاساد. 2

3 

رىعذ يًبسعبد ؽمُمُخ نهًشبسكخ يٍ لجم 

الاداسح وانًىظفٍُ فٍ رؾذَذ اهذاف انؼًم 

 واَغبص انًهبو .

     

 ثبَُب  : انقُبدح واسهىة الاشراف :

 

4 

رهؼت الاداسح دوسا يهًب فٍ انزىعُه وانزؾغٍُ 

 انًغزًش نلأداء .
     

5 
رفىع الاداسح انظلاؽُبد وانًغئونُبد 

 نهًشإوعٍُ يغ انزؤكُذ ػهً يجذأ انًغبئهخ.
     

6 
رشغغ الاداسح انًشإوعٍُ ػهً الاثذاع 

 وانًجبدسح فٍ ارخبر انمشاس .
     

      َزى اػزًبد انًُؾ انزشبسكٍ يٍ لجم الاداسح. 7

 انىظُفٍ :ثبنثب : الاستقرار والأيبٌ 

      اشؼش ثبلأيبٌ انىظُفٍ فٍ انؼًم . 8

      بدنخ ثٍُ عًُغ الاؽشاف فٍ انؼًم رىعذ صمخ يزج 9

12 
نُغذ نذٌ انشغجخ فٍ رشن انؼًم وانجؾش ػٍ 

 ػًم اخش.
     



 راثعب: ثرايج انتذرَت وانتعهُى :

11 
رؼطٍ الاداسح اهزًبيب  كجُشا  نجشايظ رذسَت 

 ورؼهى انًىظفٍُ .
     

12 
رهجٍ انذوساد انزذسَجُخ ؽبعبد انًزذسثٍُ 

 انًغزمجهُخ .
     

13 
رزًُض اهذاف انجشايظ انزذسَجُخ ثبنىػىػ 

 ثبنُغجخ نهًشبسكٍُ .
     

14 
رىفش الاداسح انزغهُلاد والايكبَُبد انًبدَخ 

 انلاصيخ نذػى ورُفُز انجشايظ انزذسَجُخ .
     

 المرتبطة ببيئة العمل المادية والمعنوية.ابعاد جودة حياة العمل    
 
 
 ت

 البياف
موافؽ 
 موافؽ تماماً 

الى 
 حدً ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 تماماً 

 أولًا : الأمن والصحة المهنية في بيئة العمل :

15 
تنفذ الادارة برامج تضمف تحديد المخاطر 

      الميددة لمصحة والسلامة المينية في العمؿ .

      الادارة بيئة عمؿ آمنة وصحية .توفر  16

17 
تمتزـ الادارة بجميع الانظمة والتعميمات 

الخاصة بالصحة والسلامة المينية للأفراد 
 العامميف.

     

 ثانياً : التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية :

18 
تقدـ الادارة التسييلات اللازمة لتحقيؽ التوازف 

      والحياة الوظيفية . بيف الحياة الشخصية

19 
تقدـ الادارة الدعـ اللازـ لتوفير المناخ العائمي 

      بيف الافراد العامميف لدييا.

20 
تمكف الادارة الافراد العامميف مف الحصوؿ عمى 

      اجازة عمؿ لمرعاية الاسرية .

 ثالثاً : علاقات العمل :

21 
وروح يسود بيف الموظفيف في العمؿ التعاوف 

      الفريؽ الواحد .

ىناؾ علاقات اجتماعية قوية بيف الافراد  22
      العامميف خارج اوقات العمؿ.



23 
تسود علاقات التقدير والاحتراـ المتبادؿ بيف 

      المدراء والمرؤوسيف في العمؿ .

 رابعاً : الاجور والمكافئات المالية :

24 
أسس عادلة تعتمد نظـ الاجور والمكافآت عمى 

. 
     

25 
يشعر الافراد العامموف بالرضا عف العلاوات 

      والزيادات التي تضاؼ لمرواتب سنوياً  .

26 
يشعر الافراد العامموف بأف المكافآت توزع عمى 

      مف يستحقيا .

 خامساً : فرص الترقي والتقدم الوظيفي :
      . تعتبر انظمة الترقية والتقدـ الوظيفي ملائمة 27

تمنح الترقيات الاستثنائية عمى اساس كفاءة  28
 اداء الموظفيف .

     

يوجد توافؽ بيف مؤىمي العممي وقدراتي العممية  29
 ودرجتي الوظيفية .

     

تطبؽ الادارة سياسة وضع الشخص المناسب  30
 في المكاف المناسب .

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 لمحور الثاني :الالتزام  التنظيمي.ا

موافؽ  العباااااااااارة ت
 تماماً 

الى حدً  موافؽ
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 تماماً 

31 
لدي استعداد لبذؿ جيد أكبر مف المتوقع 

 .لمساعدة دائرة الاحصاء عمى النجاح
     

32 
أتحدث أماـ أصدقائي بأف دائرة الاحصاء 

 .ميمة وتستحؽ العمؿ بيا
     

      .دائرة الاحصاءأشعر بقميؿ مف الولاء نحو  33

34 
لدي استعداد لمقياـ بأي ميمة توكؿ إلي 

للاحتفاظ بعممي الحالي في دائرة 
 الاحصاء.

     

تتشابو قيمي وتوجياتي الشخصية مع قيـ  35
 وتوجيات دائرة الاحصاء.

     

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخريف بأني  36
 .أعمؿ في دائرة الاحصاء

     

لأخبر الآخريف أني أعمؿ في أنا مستعد  37
 دائرة الاحصاء.

     

يشجعني العمؿ في الاحصاء عمى إظيار  38
 .أقصى ما لدي مف أداء وميارات

     

أرفض نقمي إلى جية عمؿ أخرى ,  39
 .لقناعتي بعممي في الاحصاء 

     

40 
في حالة حدوث أي تغيير في ظروفي 
دائرة الحالية سيؤدي بي إلى ترؾ العمؿ في 

 .الاحصاء 
     

41 
أشعر بسعادة بالغة لاختياري لدائرة 

الاحصاء وتفضيميا عمى جيات أخرى كاف 
 .يمكنني أف أعمؿ بيا

     

     لف اكتسب الكثير مف بقائي وتمسكي بدائرة  42



 .الاحصاء دوف سواىا

43 
أواجو صعوبة كبيرة في الاتفاؽ مع 

توجيات وسياسات الدائرة فيما يخص 
 .الأمور والمسائؿ المتعمقة بموظفييا

     

      .أىتـ كثيرًا بسمعة الدائرة ومصيرىا 44

45 
القرار الذي اتخذتو في اختيار العمؿ في 

 .الاحصاء كاف خطأً كبيرًا مني
     

 شاكريف تعاونكـ معنا . -   
 

 ( : اسماء السادة المحكمين لاستمارة الاستبانة3الممحق )
 موقع العمؿ العممي المقب الاسـ ت

 أستاذ أ.د. ميسر ابراىيـ احمد الجبوري 1
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 الموصؿ

 استاذ مساعد د. قاسـ احمد حنضؿ 2
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 تكريت

 استاذ مساعد د. خالد غازي التمي 3
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 الموصؿ

 استاذ مساعد الجميميد. آلاء حسيب  4
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 الموصؿ

 استاذ مساعد د. محمد مصطفى حسيف 5
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 الموصؿ

 استاذ مساعد رياض جميؿ وىاب 6
كمية الادارة والاقتصاد / جامعة 

 الموصؿ
 

 

 

 

 

 



Abstract 

     The current study came to test the correlation and influence relationships 

between the dimensions of the quality of work life and the dimensions of 

organizational commitment, as the study adopted in its conceptual framework 

the topic of the dimensions of the quality of work life as an independent 

variable, as well as dealing with the topic of the dimensions of organizational 

commitment after it as a dependent variable. Quality management, business 

management and human resources management in three axis to reflect this by 

answering the following questions: 

 What is the quality of work life for a sample of workers in the Salah al-Din 

Statistics Directorate? 

 What is the level of organizational commitment of a sample of workers in the 

Salah al-Din Statistics Directorate? 

 Is there a statistically significant correlation between the quality of work life and 

organizational commitment of workers in the Salah al-Din Statistics Directorate? 

 What an effect of the quality of work life in organizational commitment of a 

sample of workers in the Salah al-Din Statistics Directorate? 

     After crystallizing the conceptual framework and reviewing the previous 

research efforts related to the topic, a hypothetical scheme was developed that 

reflects the nature of the relationship between the two variables and two main 

hypotheses were formulated to be tested in the Salah El-Din Statistics 

Directorate in order to describe the study variables and determine the 

relationship and influence between them represented by the dimensions of the 

quality of work life (participation in decision-making, Leadership and 

supervision method, job stability and security, training and learning programs, 

occupational security and health in the work environment, work relations, 

balance between personal and career life, wages and rewards, opportunities for 

advancement and career advancement) in organizational commitment, and to 

achieving a deeper understanding of that impact the researcher adopts 

descriptive study methodology in light of adopting the questionnaire. 

 
     The study reached a set of conclusions, the most important of which are: 

1-The results of the response measures analysis of the respondents on each of 

the study variables revealed that the general rate of their answers was acceptable 

and with the positive trend, which confirms that the respondents pay great 

attention to the quality of work life in strengthening organizational commitment. 
2- There is a significant correlation and effect between the study variables. 



      And based on the conclusions reached by the study, the researcher presented 

a set of proposals consistent with these conclusions in order to improve the work 

of the Salah al-Din Statistics Directorate in Iraq including: 

1-Increasing the interest of the management of the organization under study with 

the dimensions of the quality of work life because of its great role in enhancing 

organizational commitment. 

2-The organization under study must pay attention to developing the capabilities 

and skills of working individuals through specialized training courses related to 

work, and upgrading their scientific level by providing educational grants for 

them to reach the best scientific level, which will positively reflect on their 

performance. 
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