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 :المستخلص

 عشوائية يهدف البحث الحالي الى قياس تأثير جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي لعينة  

ثانوية ال مدارسال في ( مدرساً ومدرسةً 184) مجتمع تمثل بـ من( مدرساً ومدرسةً 118)تتكون من 

معالجة مشكلات زيادة دوران العمل ونوايا ترك  الى ويسعى البحث .الموصل هليية في مدينةالأ

فرضيات  ثلاث تبنيتم . وبعدي البحث ومكوناتهما وفقالمنظمات المبحوثة  العمل التي تعاني منها

الانحدار البسيط والمتدرج وتحييل الارتباط ليبيانات المجمعة من  تحييلتم اختبارهلما باستخدام 

ة الاستبانة لإجابات الافراد المبحوثين، واستخدم مقياس ليكرت الخماسي في كل خلال استمار

ي وفق اتجاهلات وتوصل البحث الى ان هلناك صية بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمالمقاييس. 

لافراد لدى ان تحسين جودة حياة العمل يؤثر بزيادة الالتزام التنظيمي أو الافراد المبحوثين،

 ين.المبحوث

 جودة حياة العمل، الالتزام التنظيمي. الكلمات المفتاحية:

The effect of quality of work life on organizational commitment 

An exploratory study of the views of a number of private school 

teachers in Mosul City 
 

Assist. Prof. Dr. Najla Y. M. AL-Murad  Assist. Lecturer: Ali A. A. AL-Harbawee 

College of Administration and Economics  The General Directorate of Education 

University of Mosul  Nineveh Governorate 

Abstract: 

  The current research aims to measure the effect of the quality of work life on the 

organizational commitment of a random sample consisting of (118) teachers and 

schools from a community represented by (180) teachers and schools in private 

secondary schools in the city of Mosul. The research seeks to address the problems of 

increasing work turnover and leaving work intentions experienced by the researched 

organizations according to the two dimensions of the research and their components. 

Three hypotheses were adopted that were tested using simple and gradient regression 

analysis and correlation analysis of the data collected through the questionnaire form for 

the answers of the respondents. A five-Likert scale was used in all scales. The research 

found that there is a link between the quality of work life and the organizational 

                                                           
 تعزيز في سهامهإو العمل حياة وجودة الداخيي التسويق بين التكاملالموسومة:  الدكتوراه أطروحة نم مستل البحث )*(

 .الموصل مدينة في هلييةلأا المدارس من مجموعة عيى بالتطبيق التنظيمي الالتزام
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commitment according to the directions of the individuals surveyed, and that improving 

the quality of work life affects an increase in the organizational commitment of the 

individuals surveyed. 

Keywords: Quality Of Work Life, Organizational Commitment. 

 المقدمة

معنويات الموظفين فهي ب يتعيق فيماخاصة  ليمنظمات ة حياة العمل أهلمية كبيرةان لجود  

الإنتاجية، وان عيى المنظمات توفير مستوى عالٍ مستوى الغياب وترك العمل ومعدلات تؤثر عيى 

من جودة حياة العمل لكي تستمر هلذه المنظمات في اجتذابها ليموظفين والاحتفاظ بهم وألا يقتصر 

يى تحسين حياة العمل بل يمتد الى تحسين الحياة خارجه من خلال جعل بيئة العمل محط اهلتمامها ع

التركيز وفيه تصبح نشاطات الموظفين أكثر أهلمية. ومن المهم فهم أهلمية الالتزام التنظيمي 

ليمنظمات لأنها تضم موظفين يقودون الأنظمة والعمييات، وإن مواءمة هلؤلاء الموظفين مع القيم 

ية وعزمهم عيى البقاء وتوظيفهم لمصيحة المنظمة يستغرق شوطاً طويلاً لضمان بقاء التنظيم

 عييه سيتناول بحثنا الحالي المحاور الآتية:المنظمة، 

 المحور الأول: منهجية البحث

اذ قام الباحثان بإجراء زيارات  ،الاطلاع الميداني من البحثتنطيق مشكية  :مشكلة البحث .اولاا 

)ثانوية القادة ليبنين، ثانوية دار المعرفة ليبنات، ثانوية  مدارس الثانوية الأهلييةليية أول استطلاعية

في مدينة الموصل  ليبنات( ثنائية اليغة الأوائل ليبنين، ثانوية ارض الرافدين ليبنين، ثانوية الفردوس

بشأن ( والاستفسار من مدراء تيك المدارس 11/1/0404)( و10/1/0404) ليمدة الممتدة بين

التمس والمدرسين وما تقدمه الإدارة لتقييل نوايا ترك العمل،  اتجاهدوران العمل ومنظورهلم 

وتعزيز عميية  الباحثان رغبة المنظمات المبحوثة بتقييل نوايا المغادرة ودوران العمل ليموظفين

وتزايد يحة الترابط والاحتفاظ بهم وكان ذلك نتيجة تفاعل عدة أسباب منها بيئة العمل غير المر

من  ات المبحوثة، ولكي تعزز المنظمالمبحوثين للأفراد ضغط العمل وضعف الرضا الوظيفي

معالجة ، ينبغي عييها التطابق بين أهلدافها واهلداف موظفيها وتوليد حالة شعورية تدفعهم ليتعيق بها

 .مسبباتها وتحديد هلذه المشكلات

قيق اسهام فكري يقود الى تأشير أهلمية جودة حياة تنبثق أهلمية البحث في تح :أهمية البحث ثانياا.

العمل والالتزام التنظيمي في عمل المنظمات، وبيورة اطر نظرية واضحة المعالم عن جودة حياة 

مجال إدارة الموارد  الباحثين فيالمتزايد من قبل العمل والالتزام التنظيمي ولاسيما الاهلتمام 

بالعلاقة بين المنظمة والأسرة والوظيفة وسبل تعزيز  البشرية وإدارة المنظمة بمواضيع تهتم

الموظفين في الإنتاجية والأداء الوظيفي ليموظفين، ولا سيما جودة حياة العمل لما لها من تأثير عيى 

 في معالجة المشكلات التي تنشئ بين المنظمة والموظف والوظيفة.  االمنظمات واسهامه

مية مكونات جودة حياة العمل في المنظمات المبحوثة يسهم البحث الحالي في تحديد أهلاذ   

والعمل من خلالها عيى تحسين جودة حياة العمل في المنظمات المبحوثة والاستفادة منها بما يساعد 

الالتزام التنظيمي لدى الافراد المبحوثين، ومعالجة أسباب ارتفاع معدلات دوران العمل  تعزيزعيى 

 يا مغادرة المنظمة.وزيادة حالات ترك العمل ونوا
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في ضوء تحديد مشكية البحث وأهلميته ينصب هلدف البحث أساساً في التعرف  . اهداف البحث:ثالثاا 

وقياسها عيى مستوى  جودة حياة العمل والالتزام التنظيميعيى طبيعة العلاقة بين مكونات 

 المنظمات المبحوثة، هلذا بجانب تحقيق الأهلداف الآتية: 

في المنظمات  جودة حياة العمل والالتزام التنظيميالارتباط بين علاقة التعرف عيى طبيعة  .1

 .المبحوثة

 .المبحوثة التعرف عيى طبيعة علاقات تأثير جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي في المنظمات .0

 تتمثل فرضيات البحث بالآتي: :فرضيات البحث .رابعاا 

الالتزام التنظيمي عيى المستوى الكيي لدى المنظمات لا توجد علاقة ارتباط بين جودة حياة العمل و .1

 المبحوثة.

 لا تؤثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي لدى المنظمات المبحوثة. .0

جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي وفق الاهلمية لدى المنظمات  مكوناتلا يتباين تأثير  .3

 المبحوثة.

الحصول عيى البيانات اللازمة لإتمام البحث فقد اعتمد بغية : أساليب جمع البيانات .خامساا 

 :الباحثان عيى الأساليب الآتية

بهدف تغطية الجانب النظري ليبحث اعتمد الباحثان عيى إسهامات الباحثين التي تم : الإطار النظري .1

جمعها من المصادر والتي تمثيت بالمراجع العيمية من الكتب والمجلات والدراسات والأطاريح 

البحوث العيمية ذات الصية بموضوع البحث، فضلاً عن المصادر التي تم الحصول عييها من و

 .شبكة المعيومات العالمية )الانترنت(

اذ تعد مصدراً  الاستبانةاعتمد الباحثان في إكمال البحث الميداني عيى استمارة : الإطار الميداني .0

 اسـمقي انـالباحث مدـعتزة، اـة جاهلـعالمي ر مقاييسـ(، ولتوف1ق )ـرئيساً لجمع البيانات الميح

( Work-Related Quality of Life 2) 0 لـة بالعمـاة المرتبطـودة الحيـوذج جـنم

(Geldenhuys, 2017: 16-17)  ،سبعالاستبانة وضمت لقياس مكونات جودة حياة العمل 

، الرضا الوظيفي والمهني، الأسرة-)الرفاهلية العامة، الواجهة بين العمل لجودة حياة العمل مكونات

بعد تعديل  ( مقياساً 34وكانت بـ )التحكم بالعمل، ضغط العمل، ظروف العمل، ارتباط الموظف( 

أما الجزء الثاني فكان لبعد الالتزام التنظيمي والذي اشتمل عيى ، لمقياس ليلائم المنظمات المبحوثةا

وتم اعتماد مقياس ، الالتزام المعياري( )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري مكوناتثلاثة 

( 01وكانت بـ ) (Meyer & Allen, 1991: 6-7)نموذج المكونات الثلاثة للالتزام التنظيمي 

( الخماسي في Likertوقد تم استخدام مقياس )، بعد تعدييه ليتوافق مع المنظمات المبحوثة مقياساً 

(، وصولاً إلى عبارة 1) بشدة التي أخذت الوزنالاستمارة، والمرتب بالتدريج من عبارة، لا أتفق 

( وبوسط حسابي فرضي قدرهُ 5-1(، أي أنََّ مدى الاستجابة يكون )5أتفق بشدة التي أخذت الوزن )

، باستثناء الفقرات التي صيغت بشكل سيبي فقد اخذت نفس الاوزان لكن بشكل معكوس الجدول (3)

(1.) 
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 الاستبانة استمارة الواردة في أبعاد البحث ومتغيراته :(1الجدول )

 المتغيرات الأبعاد
 أرقام الفقرات في

 اسٌتمارة الاستبانة
 الملاحظات

جودة حياة 

 العمل

  5-1 الرفاهلية العامة

  1-6 الآسرة-الواجهة بين العمل

  10-14 الرضا الوظيفي والمهني

  18-15 التحكم بالعمل

  00-11 ظروف العمل

 06-03 ضغوط العمل
 06، 05، 03الفقرات 

 صيغت بشكل سيبي

 34-02 ارتباط الموظف
تمثل تقييم ليبعد  34الفقرة 

 ككل وفق المقياس

الالتزام 

 التنظيمي

 38-31 الالتزام العاطفي
 38، 36، 35، 30الفقرات 

 صيغت بشكل سيبي

 00-31 الالتزام الاستمراري
 00، 03، 01، 31الفقرات 

 صيغت بشكل سيبي

 51-05 المعياري الالتزام
صيغت  02، 06الفقرات 

 بشكل سيبي

 .الاستبانة استمارةعيى  بالاعتماد إعداد الباحثانالمصدر: من 

 :وصف مجتمع البحث وعينته .سادساا 

يكتسب تحديد القطاع الذي يجري فيه البحث أهلمية  :وصف مجتمع البحث ومبررات اختياره   .أولاا 

 الثانوية ع الخاص )الخدمي( لإجراء البحث ألا وهلو المدارسكبيرة وقد وقع اختيارنا عيى القطا

 الاهليية في مدينة الموصل وذلك للأسباب الآتية:

في  (Zhu, et al., 2011)هلناك تجارب سابقة لتطبيق متغيرات البحث في المدارس، كدراسة  .1

 يسيا.في مدرسة ثانوية في اندون (Siburian, 2013: 247)مدرسة ثانوية في الصين، ودراسة 

تواجه المنظمات المبحوثة معدلات دوران عمل عالية ليمدرسين فيها ومحاولتها لاجتذاب الكفاءات  .0

 منهم.

الموارد  أفضليقدم القطاع الخاص ليمنظمات المبحوثة فرص التنافس والسعي ليحصول عيى  .3

 البشرية التي تمتيك الخبرة والكفاءة.

من خلال ما تقدمه لهم من  الكفؤينظ بالموظفين تسعى المنظمات المبحوثة الى محاولة الاحتفا .0

 تطوير لقدراتهم وتعويضات وظروف عمل مناسبة.

إمكانية اختبار متغيرات البحث في هلذه المنظمات بشكل أكثر دقة من غيرهلا من المنظمات لما  .5

يمتيكه العاميون فيها من مستويات تعييمية متنوعة وخبرات متنوعة منها عالية في مجال العمل 

 )الإداري والعيمي( كالمتقاعدين من الوظائف التربوية الحكومية ومنهم حديثي التعيين.

 أهلمية الدور الذي تمارسهُ المدارس في البناء الاجتماعي والاقتصادي ليمجتمع. .6

 تتميز المنظمات المبحوثة بمناخ تنظيمي يسهم في اجراء مثل هلذا البحث. .2
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( مدرساً ومدرسة من 118ن عينة عشوائية تمثيت بـ )اعتمد الباحثا: وصف عينة البحث .ثانياا 

( مدرساً ومدرسةً في المدارس الثانوية الاهليية في مدينة الموصل وتوزعت عينة 184مجتمع )

 (.0( مدارس ثانوية أهليية في مدينة الموصل متباينة في سنوات تأسيسها الجدول )1)البحث في 

 تعريف مبسط بالمنظمات المبحوثة :(0الجدول )

 اسم المدرسة ت
سنة 

 التأسيس
 اسم المدرسة ت

سنة 

 التأسيس

 2018 ثانوية ارض الرافدين ليبنين 6 2007 ثانوية الأوائل ليبنين 1

 2018 ثانوية القادة ليبنين 7 2007 ثانوية العراق ليبنين 2

 2019 ثانوية الهدى ليبنات 8 2009 ثانوية النبراس ليبنين 3

 2019 ثانوية الفردوس ليبنات ثنائية اليغة 9 2010 ناتثانوية دار المعرفة ليب 4

    2011 ثانوية الأوائل ليبنات 5

 .)بالاعتماد عيى سجلات المديرية العامة ليتربية في محافظة نينوى( إعداد الباحثانالمصدر: من 

 المحور الثاني: جودة حياة العمل

بان جودة حياة العمل  (Ogunsanya, 2017: 14وأكد ): مفهوم واهمية جودة حياة العمل .اولاا 

طريقة ليتفكير في الموظفين وبيئة العمل وعنصرهلا المميز هلو الاهلتمام بتأثير العمل عيى هلي 

( بانها بنية متعددة الأبعاد Nayak, et al., 2018: 119. وعرفها )الموظفين والفاعيية التنظيمية

ساس التراكمي بالانتماء إلى مجموعة عمل تشير إلى الرضا العام عن حياة العمل إلى جانب الإح

والتي تشمل إجمالي بيئة العمل، وشعور برفاهلية الموظف، والابتكارات التي  وبجدارة واحترام

 (Lewis, 2019: 31)تستهدف رضا الموظفين وتعزز الفاعيية التنظيمية والإنتاجية. واشار 

 فاهلية الكامية ورفاهلية الموظفين.لج الرالظروف والبيئات المواتية لمكان العمل التي تعابكونها 

تستخدمها  التي ونحن نشير الى مفهوم جودة حياة العمل بانها مجموعة من العمييات  

المنظمة بهدف تحسين ظروف وضغوط العمل ليموظفين والرفاهلية في العمل والرضا الوظيفي 

اه ـين تجـي ليموظفـيجابوك الإـوارتباط الموظفين وبناء بيئة عمل آمنة وسييمة وتعزيز السي

دت ـووج مة.ـالمنظ يـائف فـد ليوظـبل واعـن مستقـة عـية ناجمـزة تنافسـمة وميـالمنظ

(Geldenhuys, 2017: 17 بان جودة حياة العمل لها تأثير معنوي عيى معنويات الموظفين التي )

الاحتفاظ بالموظفين تؤثر بدورهلا عيى معدلات الغياب ودوران العمل وبالنتيجة عيى الإنتاجية و

 ونحن نشير الى أهلمية تحسين جودة حياة العمل في المنظمات بالآتي:واجتذابهم. 

 تسهم في زيادة الرضا الوظيفي من خلال توفير متطيبات العمل وظروف عمل مرضية ليموظفين. .1

 تقييل معدلات غياب الموظفين وخفض دوران العمل ليموظفين ونوايا مغادرة المنظمة. .0

 ي تحسين السيوك الإيجابي البناء ليموظفين تجاه المنظمة.تسهم ف .3

تقييص الصراع والمشاكل بين الموظفين من خلال تخفيض ضغط العمل والسعي الى التوازن بين  .0

 الأسرة.-العمل

 زيادة مشاركة الموظفين في تحقيق اهلداف المنظمة. .5

 فين.زيادة الدافعية لدى الموظفين من خلال التركيز عيى رفاهلية الموظ .6

 تعزيز استراتيجية الاحتفاظ بالموظفين وجذب أفضل الموارد البشرية. .2

 تحسين إنتاجية الموظفين. .8
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 0 نموذج جودة الحياة المرتبطة بالعمل اعتمد الباحثان مكونات: مكونات جودة حياة العمل .ثانياا 

(Work-Related Quality of Life 2 ):وذلك للأسباب الآتية 

عدد وتشعب في مكونات جودة حياة العمل عند اطلاعهما عيى عدة نماذج لاحظ الباحثان وجود ت .1

لجودة حياة العمل مما صعب عيى الباحثان اختيار مكونات جودة حياة العمل وكذلك صعوبة تحديد 

 المقياس الدقيق لها.

 توافق النموذج الذي تم اختياره مع ابعاد دراستنا. .0

 يمتاز بالحداثة. (WRQoL2)نموذج  .3

 وهلو قابل ليتطوير ومتاح لجميع الباحثين. (WRQoL)ور عن نموذج نموذج مط .0

 يمتاز بالشمولية اذ يحتوي عيى سبعة مكونات. .5

 يمتاز بالوضوح مقارنة بغيره من النماذج. .6

 تم استخدام النموذج في أكثر من بحث عيمي ورسالة ماجستير. .2

 .عن المقياس السابقتطوير المقياس الخاص بالنموذج  .8

 القطاع التربوي والمدارس.تم تطبيقه في  .1

: Work-Related Quality of Life 2 (WRQoL2) جودة الحياة المرتبطة بالعملنموذج 

 (WRQoL2) نموذجها اعتمدو (WRQoL)( نموذج Geldenhuys, 2017: 16-17طورت )

لجودة حياة العمل، اذ تتقاطع هلذه المكونات عبر ثلاثة أبعاد هلي العمل والمنزل  مكونات سبعة

 الموظف وفيما يأتي شرح لمكونات النموذج:و

( مشاعر الموظفين GWBيقُيم مكون ): General Well-being (GWB)الرفاهية العامة  .1

( حول GWBالعامة حول السعادة والرضا عن الحياة بكل من المنزل والعمل. ويتمحور مكون )

قاييس الصحة العامة. اذ يمكن أن الصحة النفسية والصحة البدنية العامة، ويرتبط ارتباطاً كبيراً بم

عر ـا يشـوأ. وعندمـل أو للأسـل للأفضـف في العمـى أداء الموظـي عيـاه النفسـر الرفـيؤث

ل ـن العمـد مـاع بالمزيـد والاستمتـكل جيـل بشـة ليعمـر رغبـونون أكثـد يكـا، فقـفون بالرضـالموظ

(Easton & Van Laar, 2018: 16 .)سية ية تشمل جوانب بدنية ونفان عناصر الرفاهلو

ان تأثيرات الصحة الناتجة عن المهنة والتي تنعكس عيى الموظف قد تشمل المشاكل واجتماعية، و

 .(Jack, 2016: 36-37) فسية والعلاقات الشخصية المتوترةالصحية البدنية والمشاكل الصحية الن

لذي يبنيه الموظف خلال العمل ونحن نشير الى مكون الرفاهلية العامة الى مستوى السعادة ا  

 وحياته المنزلية ومستوى صحته البدنية والنفسية ومدى تأثير العمل عييها.

( HWIيعالج مكون ): Home-Work Interface (HWI)الأسرة -الواجهة بين العمل .5

المشكلات المتعيقة بالتوازن بين العمل والحياة الأسرية ومدى إدراك صاحب العمل لدعم الحياة 

سرية لموظف ما. ويشار إليه أيضاً باسم الصراع بين العمل والأسرة، ويتناول أهلمية تحقيق الأ

ويقُيم التوازن بين العمل والأسرة مدى شعور الموظفين بأن  التوازن بين متطيبات الأسرة والعمل.

ويعُرّف  .(Easton & Van Laar, 2018: 17)لديهم السيطرة عيى متى وأين وكيف يعميون 

زن بين العمل والحياة الأسرية بأنه التوازن الذي يختبره الموظف بين متطيبات العمل والحياة التوا

، خاصة فيما يتعيق بتوفير الوقت الكافي للانخراط في حياة أسرية مستوفاة دون انقطاع سريةالأ

فكرة أن ومخاوف من تداخل العمل. اذ ان التوازن بين العمل والحياة الأسرية هلو مفهوم "قائم عيى 
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العمل المدفوع الأجر والحياة الشخصية ينبغي ان ينظر اليها عيى انها أولويات متنافسة أكثر من 

 .(Blackford, 2015: 56)كونها عناصر متممة ليحياة الكامية" 

الأسرة بمشكلات تحقيق التوازن بين متطيبات -ونحن نشير الى مكون الواجهة بين العمل  

 جه الموظف ومدى الدعم المقدم من المنظمة ليتغيب عيى هلذه المشكلات.العمل والأسرة التي توا

وصف الرضا الوظيفي بأنه : Job-Career Satisfaction (JCS)الرضا الوظيفي والمهني  .3

التصور العام ليموظف فيما يتعيق بأدوار عميه الحالية، وأنه ينطوي عيى استجابة عاطفية وموقف 

وي ـد ينطـوم معقـمفه هـبانيفي ـا الوظـالرض ولـحام ـاع العـجمم، والإـاه وظائفهـالموظفين تج

ر، ـل، الأجـي: العمـي وهلـا الوظيفـق بالرضـب تتعيـة جوانـاك تسعـة. وهلنـاد مختيفـى أبعـعي

ة ـل، وإدارة المنظمـلاء العمـراف، زمـل، الإشـروف العمـا، ظـراف، المزايـات، الاعتـالترقي

(Nekouei, et. al., 2014: 218). 

أن تنفيذ برنامج جودة حياة العمل يؤدي إلى الحد من الشكاوى والغياب الوظيفي، وتحسين   

الموقف الإيجابي بين الموظفين، وزيادة المشاركة في صنع القرار والرضا الوظيفي، ومن ناحية 

ءة عيى أخرى، فإن أخذ مطالب الموظفين في الحسبان يساعد المنظمات عيى تحسين وزيادة الكفا

المدى الطويل. وأن جودة حياة العمل هلي عامل حيوي للأداء التنظيمي وعامل فاعل لتحفيز 

الموظفين في العمل. وأن رضا الموظفين يتحقق من خلال تحقيق مطالبهم باستخدام الموارد 

 (.Anbari, et al., 2014: 155والأنشطة ونتائج المشاركة في أنشطة مكان العمل )

لى مكون الرضا الوظيفي والمهني بانه شعور الموظف الإيجابي وموقفه تجاه ونحن نشير ا  

 وظيفته والناتج من عوامل وظيفية داخيية تمثل جوهلر الوظيفة وعوامل خارجية وظيفية بيئية.

( المستوى الذي يشعر به CAWيعكس مكون ): Control at Work (CAW)التحكم بالعمل  .4

عدّه مستوى تحكم مناسب في بيئة عميهم، وقد يرتبط هلذا المفهوم الموظف أنه بإمكانه ممارسة ما ي

ي ـرار التـنع القـة صـاهلمة في عمييـة المسـا في ذلك فرصـوانب العمل، بمـبالتحكم بمختيف ج

ا ـي والرضـصـم الشخـكـن التحـة بيـابية مهمـجـة إيـلاقـود عـيح وجـم توضـم. وتـر عييهـتؤث

م ـاهلهـين ورفـفـة الموظـوة بصحـقـل بـي العمـرة فـطـر بالسيـر أكبوـعـط شـرتبـيفي، ويـالوظ

(Easton & Van Laar, 2018: 20.) 

بانه درجة سيطرة الموظفين  Autonomyوتم تعريف الحكم الذاتي او الاستقلالية بالعمل   

عيق بإدارة عيى كيفية تنظيم عميهم ويوم عميهم، ويعتمد أيضاً عيى مقدار الاختيار المتاح فيما يت

الوقت وعبء العمل. وان التصور وردود الفعل عيى بيئة عمل معينة ينمها الموظف قد ارتبط 

بالقدر الذي يشعر به الموظف أنه يستطيع السيطرة عيى تيك البيئة، حتى لو كان إيمانه بهذه 

مع  السيطرة في غير محيه. ويرتبط الحكم الذاتي بمشاركة الموظف وثقته وكذلك بشكل مباشر

 (.Blackford, 2015: 47الرضا الوظيفي )

ونحن نشير الى مكون التحكم بالعمل الى إمكانية الموظف لممارسة مستوى تحكم مناسب   

 في بيئة عميه ومدى اسهامه في صنع القرارات المتعيقة بالعمل.

من الناحية النظرية  (WCS)يرتبط مكون : Working Conditions (WCS)ظروف العمل  .2

( الدرجة التي يوفر بها مكان العمل JCS(، حيث يعكس )WRQoL2( ضمن نموذج )JCSبـ )

التي تجعيهم يشعرون بالرضا كتحقيق التنمية الشخصية،  الأشياء-ليموظف أفضل الأشياء في العمل 

عيى النقيض من ذلك اذ يعكس الدرجة  (WCS)الأهلداف، والترقية والاعتراف، في حين أن مكون 
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كان العمل بالمتطيبات الأساسية ليموظف، ولا سيما عدم رضاهلم عن بيئة عميهم التي يفي بها م

 (.Easton & Van Laar, 2018: 21المادية )

تتعيق ظروف العمل ببيئة العمل الخارجية التي يعمل فيها الموظفون وتتضمن الضرر، و  

 وعقيياً  ياً جسد-كبير، الصوت، الإهلمال، الجو، الصراعات، عبء عمل التأكدالخطر، عدم 

(Blackford, 2015: 50.) 

ونحن نشير الى مكون ظروف العمل بانه مستوى المتطيبات الأساسية ليموظف الذي تقدمه   

 بيئة العمل في المنظمة التي تمكنه من أداء عميه وتحقق له السلامة المهنية.

ظف ( إلى أي مدى يتصور الموSAWيشير مكون ): Stress at Work( SAWضغط العمل ) .6

العمل. وهلناك دليل عيى  ضغطأنه يعاني من ضغوط مفرطة أو يشعر بمستويات لا مبرر لها من 

أن الموظفين الذين يرون أن مطالبهم بالعمل معقولة، يمييون إلى الإبلاغ عن مستويات أعيى من 

رة ضغط العمل هلو استجابة جسدية وعاطفية ضاقترح أحد التعريفات البديية أن الرضا الوظيفي. وي

ه ـف أو موارده أو احتياجاتـدرات الموظـع قـل مـيبات العمـب متطـا لا تتناسـدث عندمـتح

(Easton & Van Laar, 2018: 22.)  وتشير ضغوط العمل إلى حالة نفسية سيبية تنشأ عن

تفاعل الموظفين وبيئة عميهم التي يدركون أنها تتجاوز قدراتهم ومواردهلم، مما يزعج سلامتهم 

ضغوطات عيى العلاقة بين ال عملضغط اللدراسات كان التركيز الأساسي ووالبدنية.  العقيية

هلي الظروف البيئية التي تثير استجابة عاطفية؛  stressوالضغوطات  والتوتر وآليات المواجهة.

 هلو الجهد الفردي لتقييل التوتر copingوهلي الاستجابة الفردية ليضغوط. والتكيف  strainالتوتر 

(Nayak, 2016: 72). 

ونحن نشير الى مكون ضغط العمل بانه استجابة عاطفية وجسدية ضارة تحدث عندما تزيد   

 متطيبات الوظيفة الى مستوى يفوق قدرات الموظف.

 :Employee Engagement (EEN) فـوظـمـاط الـبـارت .7

جابية ارتباط الموظف إلى الحالة الذهلنية الإي Agyemang & Ofei, 2013): (20ار ـأش  

والعاطفية المرتبطة بالعمل، والتي تدفع الموظفين ليتعبير عن أنفسهم واستثمار أنفسهم عاطفياً 

 .في المنظمة رهلمادواومعرفياً وجسدياً في أداء 

والمشاركة في اتخاذ  بالتعيممدى شعور الموظفين  وتم تعريف ارتباط الموظف عيى أنه  

ويتمحور وبأنه "المحرك الأساسي لنجاح الأعمال"، ، المنظمةداخل الخاصة بعميهم القرارات 

حول ما يتعيق بكيفية تأثير ارتباط الموظف في مختيف جوانب أداء العمل، اذ ان  الهامتساؤل ال

 (.Blackford, 2015: 52ارتباط الموظف مرتبط بتحسين الأداء التنظيمي )

لعمييات واتخاذ القرارات ويشير ارتباط الموظف إلى مشاركة المعيومات والمشاركة في ا  

وحل المشكلات لإنتاج أفكار جديدة وبدائل محتمية. ويسمح ليموظفين بممارسة بعض الاستقلالية 

في مهامهم والمشاركة في عمييات صنع القرار في السياق الذي يعميون فيه. وعندما يشارك 

وزيادة الميزة التنافسية  الموظفون في صنع القرار، يكون لهم القدرة عيى التأثير في الاستباقية

 (.OSIBANJO, et al., 2019: 422والأداء في العمل )

تقييم الموظف ليمنظمة التي يعمل فيها ونحن نشير الى مكون ارتباط الموظف بمقدار 

 .وشعور الموظف حول قيامه بعميه
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 المحور الثالث: الالتزام التنظيمي

الى الالتزام التنظيمي ( Maiocco, 2017: 11) أشار: مفهوم واهمية الالتزام التنظيمي .اولاا 

ادرة ـة بمغـة المرتبطـة التكيفـلال عدسـن خـه مـر إليـم النظـي، ويتـق العاطفـاس التعيـه مقيـأنب

ه ـوعرف ة.ـي المنظمـاء فـور بالبقـهد المتصـط بالتعـف المرتبـاس الموظـة، وإحسـالمنظم

(Robbins & Judge, 2018: 50)  التي يتطابق بها الموظف مع منظمة معينة وأهلدافها بالدرجة

مجموع القوى ب فوصفه (Ake, 2019: 22)ويرغب في الحفاظ عيى عضويته في المنظمة. اما 

التي تدفع الموظف ليبقاء في منظمته، لبذل الجهد في السعي لتحقيق أهلدافها والتوافق مع قيم ومبادئ 

 .(Robbins & Judge, 2018)ويتفق الباحثان مع مفهوم   المنظمة.

ومن المهم فهم اهلمية الالتزام التنظيمي لأن المنظمات تضم موظفين يقودون الأنظمة   

والعمييات، وإن مواءمة هلؤلاء الموظفين مع القيم التنظيمية وعزمهم عيى البقاء وتوظيفهم لمصيحة 

ر أهلمية في صناعة المنظمة يستغرق شوطاً طويلاً لضمان بقاء المنظمة. ويعد هلذا الأمر أكث

الخدمات، حيث يكون الموظفون هلم وجه المنتج الذي يتم تقديمه ليزبائن. فضلاً عن ذلك، طرح 

العديد من الباحثين روابط بين الالتزام التنظيمي والمواقف والنتائج التنظيمية الهامة الأخرى مثل: 

هلذه وقد لا تنعكس  ،الفاعييةغياب الموظفين، دوران العمل، المشاركة، الرضا الوظيفي، الأداء و

ظف واحد قد يعطي انطباعاً المواقف في المنتج النهائي لمنظمة صناعية ما، ولكن حتى تصرف مو

خاصة في العالم الحديث لمراجعات  مة موجهة نحو الخدمات،وينشئ تداعيات خطيرة لمنظ دائماً 

 .(Ake, 2019: 30)الزبائن ومشاركات الفيديو عيى وسائل التواصل الاجتماعي 

ونحن نشير الى كون الالتزام التنظيمي عامل حاسم في بقاء ونمو المنظمات لما يقدمه من   

فوائد مهمة تتمثل بتقييص نسب دوران العمل وبناء السيوك الايجابي ليموظفين تجاه المنظمة 

ق الاستقرار وخفض نوايا مغادرة الموظفين ليمنظمة مما يزيد من التحفيز والانسيابية بالعمل وتحقي

 في أداء الموظفين لأعمالهم وهلذا يسهم في تحسين الأداء المنظمي بشكل عام.

ي ـزام التنظيمـة للالتـات الثلاثـوذج المكونـبحثنا نم اعتمد مكونات الالتزام التنظيمي .ثانياا 

(Meyer & Allen, 1991)  الذي يضم الالتزام العاطفي والاستمراري والمعياري، وذلك

 الآتية: للأسباب

 .اعتماد النموذج في دراسات كثيرة وطور الباحثون فيها نماذج من النموذج المذكور 

  جمع النموذج أفكار نظريات ونماذج سابقة له كنموذجPorter)  &(O’Reilly . 

 .استخدم النموذج المدخل السيوكي والموقفي للالتزام التنظيمي 

 .اتسم بالشمولية في تغطية مكونات الالتزام التنظيمي 

 .وفر النموذج مقياساً كاملاً لمكوناته الثلاثة 

قيم الشخصية المن التوافق بين الأهلداف/ للالتزام غالباً ما ينبع المكون العاطفي: الالتزام العاطفي .1

لاقة عمل ودية مع قيم المنظمة. فضلاً عن ذلك، عندما يتمتع الموظف بعوالأهلداف التنظيمية/

الزملاء والمشرفين، فإن هلذا يؤدي دوراً مهماً في تعزيز الالتزام في مكان العمل بشكل عاطفي. 

عيى هلذا الالتزام  (Allen & Meyer, 1991)وهلذا الالتزام هلو التطابق والامتثال، في حين أطيق 

 ميةـداف التنظيـبالأهل اطـالعاطفي. وسمي ايضاً "الأخلاقي" الذي وصفوه بأنه القبول والارتب

(Ake, 2019: 27). 
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والموظفون الذين يشعرون بإحساس الالتزام العاطفي يتطابقون مع المنظمة، ويقبيون   

من خلال وأهلداف المنظمة وقيمها، ويكونون أكثر استعداداً لبذل مجهود إضافي نيابة عن المنظمة. 

عيى أنها مهمة كإحساسهم بذاتهم.  التماثل مع المنظمة، فإنهم ينظرون إلى عضوية المنظمة

القول أنه إذا كان بإمكان المديرين اختيار نوع الالتزام الذي يرغبون في غرسه في  وبالإمكان

  .(Colquitt, et al., 2019: 64) موظفيهم، فسيختارون الالتزام العاطفي

مة من خلال ونحن نشير الى الالتزام العاطفي بانه تطابق الموظف مع اهلداف وقيم المنظ  

 التعيق العاطفي ليموظف بالمنظمة عبر علاقات العمل الودية مع الزملاء والمشرفين.

يحدث الالتزام الاستمراري عندما يكون هلناك ربح يرتبط بالبقاء وتكيفة : الالتزام الاستمراري .5

 ضرارالامع الالتزام المستمر العالي يجعل من الصعب تغيير المنظمة بسبب ومرتبطة بالمغادرة، 

. حيث ان أحد العوامل التي تزيد من الالتزام المستمر هلو الى منظمة اخرى المرتبطة بالتحويل

إجمالي كمية الاستثمار )من حيث الوقت والجهد والطاقة( الذي قام به الموظفون في إتقان أدوار 

وهلو الافتقار إلى  عميهم أو الوفاء بواجباتهم التنظيمية. وهلناك عامل آخر يزيد من الالتزام المستمر

 .(Colquitt, et al., 2019: 68) بدائل التوظيف

 (Ake, 2019: 28)ويتكون الالتزام الاستمراري من عاميين:   

 التضحيات المتصورة المرتبطة بترك المنظمة أي التكاليف الاجتماعية والاقتصادية. .أ

 ة.لعميه في منظمته الحالي وظائف متاحة بديية توفرتصور الموظف بعدم  .ب

ويبدو أن هلذين الشكيين من الالتزام هلما الأكثر أهلمية لأن الشكل الثالث، وهلو الالتزام   

المعياري يرتبط ارتباطاً وثيقاًً بالالتزام العاطفي، بينما ينُظر إلى الالتزام العاطفي عيى أنه المحرك 

ء الموظف عضواً في الذي يجب القيام به، وينُظر إلى الالتزام الاستمراري عيى أنه الدافع لبقا

المنظمة. وكلاهلما مهم، لأن المستوى المرتفع من دوران العمل مكيف من الناحية المالية والمعنوية، 

 مكاسب نفسية لأعضاء المنظمة. نشئفي حين أن الأداء يعزز أيضاً الإيرادات وي

ازنة ونحن نشير الى الالتزام الاستمراري بانه تعيق الموظف بالمنظمة الناتج من مو  

 الموظف ليربح الذي يرتبط بالبقاء والتكيفة المرتبطة بمغادرة المنظمة.

الى الالتزام المعياري بانه الالتزام  (Meyer & Allen, 1991: 72) أشار: الالتزام المعياري .3

الذي يشعر به الموظفين عندما يشعرون بأنهم مضطرون بالبقاء في منظمتهم وأطيق عيى هلذا 

ي"، وهلما يزعمان بأنه مستوحى من الرعاية الأسرية والاجتماعية. وينظر الى الالتزام "المعيار

هلذا المكون من خلال نهج الضغوط المعيارية الداخيية التي يشعر بها الموظف ليمساهلمة في أهلداف 

المنظمة واحتياجاتها. ويتأثر بتجارب الموظف قبل وبعد دخول المنظمة، وبمعتقدات الأسرة 

 القواعد الأخلاقية ليموظف ومبرراته.وتوقعاتها وكذلك 

( عميية التنشئة الاجتماعية )كتطابق 1وهلناك ثلاثة شروط تعزز الالتزام المعياري: )  

( عندما يشعر الموظفون أن المنظمة قد استثمرت فيهم ومع ذلك لا 0الموظف مع المنظمة(، )

هلناك التزام مدرك بسبب  ( عندما يكون3يستطيعون الرد بالمثل )مثل التدريب والتطوير(؛ )

 .(Jackson, 2019: 223)الشروط المدركة لعقد نفسي تم تطويره مع صاحب العمل 

ونحن نشير الى الالتزام المعياري بانه مجموع القوى التي تيزم الموظف بالبقاء في   

 المنظمة الناشئة عن التعهد الذي يكنه الموظف ليمنظمة والقيم الشخصية التي يمتيكها.
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 البحث فرضياتختبار محور الثالث: اال

لا توجد علاقة ارتباط بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي عيى المستوى الفرضية الاولى: 

 الكيي لدى المنظمات المبحوثة.

( الى وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين جودة حياة العمل 3تشير معطيات الجدول )  

 (.0.01( عند مستوى معنوية )0.519ستوى الكيي وبمعامل ارتباط )والالتزام التنظيمي عيى الم

ونقبل الفرضية البديية التي تنص عيى: توجد علاقة ارتباط  الاولىعييه نرفض الفرضية   

 بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي لدى المنظمات المبحوثة.

 عيى المستوى الكيي الالتزام التنظيمينتيجة علاقة الارتباط بين جودة حياة العمل و :(3الجدول )

 

 

 
 

**: P ≤ 0.01                            N=118 

 .SPSSعيى نتائج البرنامج الإحصائي  بالاعتماد إعداد الباحثانالمصدر: من 

 لا تؤثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي لدى المنظمات المبحوثة.: نيةلثاالفرضية ا

 ( عن الآتي:0الجدول ) نموذج الانحدار تفصح معطيات

( Fقيمة ) التأثيروجود تأثير معنوي لجودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي ويدعم هلذا   

( وبدرجتي 0.01ضمن مستوى معنوية )( و3.92( التي تفوق قيمتها الجدولية )42.87المحسوبة )

( من التغير في 0.270( للأنموذج العام أن )2Rاذ يتضح من معامل التحديد )، (116 ,1حرية )

 يدل الذي (Betaالالتزام التنظيمي تفسرهُ جودة حياة العمل، ويعزز ذلك قيمة معامل الانحدار )

 من واحدة وحدة تغير نتيجة هلو حوثةالمب المنظمات فيالالتزام التنظيمي  من (0.519) أن عيى

 البالغة الجدولية قيمتها من أعيى وهلي (6.548) المحسوبة(t) قيمة  ذلك ويدعم جودة حياة العمل،

ونقبل الفرضية البديية التي  الثانيةعييه نرفض الفرضية  (0.01).معنوية  مستوى عند (2.358)

 مي لدى المنظمات المبحوثة.تنص عيى: تؤثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظي

 عيى المستوى الكييتأثير جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي نتائج  :(0الجدول )

**: P ≤ 0.01            N=118        d.f: (1, 116)        (T المحسوبة) 

 .SPSSعيى نتائج البرنامج الإحصائي  بالاعتماد إعداد الباحثانالمصدر: من 

لتزام التنظيمي وفق الاهلمية لدى لا يتباين تأثير متغيرات جودة حياة العمل في الا: لثةالثا الفرضية

 حوثة.لمنظمات المبا

 ( عن الآتي: 5تفصح معطيات نموذج الانحدار الجدول )  

توصل نموذج الانحدار الى متغيرين لجودة حياة العمل هلم الأكثر تأثيراً وهلما ضغوط العمل  .1

 وارتباط الموظف ويعدان من أكثر المتغيرات أهلمية.

 المتغير المستقل         

 المتغير المعتمد
 جودة حياة العمل

 **0.519 الالتزام التنظيمي

 المستقل المتغير     

 المعتمد المتغير
B0 

 جودة حياة العمل

B1 
2R 

F 

 الجدولية المحسوبة

 الالتزام التنظيمي
1.844 

(6.889)** 

0.519 

(6.548) ** 
0.270 42.87** 3.92 
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ي تفسرهُ متغيرات جودة ( من التغير في الالتزام التنظيم0.839( إلى أن )2Rيشير معامل التحديد )  .0

( وبدرجتي 3.07( التي تفوق قيمتها الجدولية )300.41( المحسوبة )Fحياة العمل، تدعمهُ قيمة )

 ( الذي يؤكد تأثير2R( لتؤشر معنوية معامل التحديد )0.01( عند مستوى حرية )115 ,2حرية )

ثة، ولتفسير تأثير المتغيرات جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي في المنظمات المبحو متغيرات

يتضح من متابعة و .وفق الأهلمية لكل متغير من متغيرات جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي

( أن متغير ارتباط الموظف أسهم أكثر من غيرهِ من t( واختبار )Betaمعاملات الانحدار )

( Betaمعنوي لمعامل الانحدار )المتغيرات في تفسير قوة التأثير في الالتزام التنظيمي وبتأثير 

( مقارنة بقيمتها الجدولية والبالغة 12.071( المحسوبة التي بيغت )t( بدلالة قيمة )0.577الذي بيغ )

 (.0.01( عند مستوى معنوية )2.358)

وتشير هلذه النتائج الى اهلتمام المنظمات المبحوثة بارتباط الموظفين معها لما له من أهلمية كبيرة  .3

ي ـالت (Agyemang & Ofei, 2013)ة ـع دراسـج مـذه النتائـق هلـا وتتفـة عميهـامتدـي اسـف

ة ـمي، ودراسـزام التنظيـالالتف وـاط الموظـن ارتبـة بيـة قويابيـة إيجـود علاقـى وجـيت الـتوص

(Albdour & Altarawneh, 2014) ارتباط بالمنظمة لديهم أن الموظفين الذين  توصيت الى

 مستوى عالٍ من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري.سيكون لديهم 

، وتقبل الفرضية البديية التي تنص عيى: يتباين تأثير متغيرات ةالثالثعييه ترفض الفرضية   

 لمنظمات المبحوثة.لتزام التنظيمي وفق الاهلمية لدى اجودة حياة العمل في الا

 الالتزام التنظيمي وفق الاهلمية في تأثير متغيرات جودة حياة العمل نتائج :(5الجدول )

**: P ≤ 0.01         N=118      d.f: (2, 115)       (T المحسوبة) 

 .SPSSعيى نتائج البرنامج الإحصائي  بالاعتماد إعداد الباحثانالمصدر: من 

 القدرة التفسيرية لتأثير متغيرات جودة حياة العمل في متغيرات الالتزام التنظيميولبيان   

 ( من خلال الآتي:6يمكن توضيح بيانات الجدول )و .(6الجدول )

: كان ترتيب تأثيرات متغيرات جودة حياة العمل في هلذا المتغير وفق القدرة الالتزام العاطفي .1

 التفسيرية كالآتي:

 (.0.3%التحكم بالعمل بقدرة تفسيرية مقدارهلا ) .أ

 (.3.1%عندما دخل متغير الرضا الوظيفي والمهني أصبحت القدرة التفسيرية ) .ب

لثة لتصبح القدرة التفسيرية لمجموع المتغيرات الثلاثة جاء متغير الرفاهلية العامة بالمرتبة الثا .ج

(%11.3.) 

 (. %14.9الأسرة اصبحت القدرة التفسيرية )-بدخول متغير الواجهة بين العمل .د

 (.%21.2عندما دخل متغير ظروف العمل اصبحت القدرة التفسيرية ) .ه

 ( بدخول متغير ارتباط الموظف.%37.4اصبحت القدرة التفسيرية ) .و

ليكون مجموع القدرة التفسيرية لمتغيرات جودة  الأكثر تفسيراً ضغوط العمل بالمرتبة  حل متغير .ز

 (.41.3%حياة العمل عيى متغير الالتزام التنظيمي بمقدار )

 المستقل المتغير    

 
 المعتمد المتغير

B0 
 جودة حياة العمل

2R 
F 

 ارتباط الموظف

B1 

 ضغوط العمل

B2 
 الجدولية المحسوبة

 الالتزام التنظيمي
0.267 

(1.888) 

0.577 
**(12.071) 

0.438 
**(9.164) 

0.839 **300.4 3.07 
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كان ترتيب الأهلمية النسبية لتأثيرات متغيرات جودة حياة العمل عيى هلذا الالتزام الاستمراري:  .0

 المتغير كالآتي:

 (.1.6%درة تفسيرية مقدارهلا )الرفاهلية العامة بق .أ

 (.4%عندما دخل متغير التحكم بالعمل أصبحت القدرة التفسيرية ) .ب

جاء متغير ظروف العمل بالمرتبة الثالثة لتصبح القدرة التفسيرية لمجموع المتغيرات الثلاثة  .ج

(%8.2.) 

 (. %11بدخول متغير الرضا الوظيفي والمهني اصبحت القدرة التفسيرية ) .د

 (.%15.1الأسرة اصبحت القدرة التفسيرية )-متغير الواجهة بين العملعندما دخل  .ه

 ( بدخول متغير ارتباط الموظف.%43.6اصبحت القدرة التفسيرية ) .و

ليكون مجموع القدرة التفسيرية لمتغيرات جودة  الأكثر تفسيراً حل متغير ضغوط العمل بالمرتبة  .ز

 (.58.2%حياة العمل عيى متغير الالتزام التنظيمي بمقدار )

كان ترتيب الأهلمية النسبية لتأثيرات متغيرات جودة حياة العمل عيى هلذا المتغير  الالتزام المعياري: .3

 كالآتي:

 (.3.6%ظروف العمل بقدرة تفسيرية مقدارهلا ) .أ

 (.5.4%عندما دخل متغير التحكم بالعمل أصبحت القدرة التفسيرية ) .ب

لثة لتصبح القدرة التفسيرية لمجموع المتغيرات جاء متغير الرضا الوظيفي والمهني بالمرتبة الثا .ج

 (.8.3%الثلاثة )

 (. %8.4بدخول متغير الرفاهلية العامة اصبحت القدرة التفسيرية ) .د

 (.%13.2الأسرة اصبحت القدرة التفسيرية )-عندما دخل متغير الواجهة بين العمل .ه

 ( بدخول متغير ضغوط العمل.%17.6اصبحت القدرة التفسيرية ) .و

ليكون مجموع القدرة التفسيرية لمتغيرات جودة الأكثر تفسيراً ارتباط الموظف بالمرتبة  حل متغير .ز

 (.42.9%حياة العمل عيى متغير الالتزام التنظيمي بمقدار )

 القدرة التفسيرية لتأثير متغيرات جودة حياة العمل في متغيرات الالتزام التنظيمي :(6الجدول )

 SPSS.       N=118عيى نتائج البرنامج الإحصائي  عتمادبالا إعداد الباحثانمن  :المصدر
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 توصياتالمحور الرابع: الاستنتاجات وال

 :الاستنتاجات .اولاا 

المبحوثين في المنظمات المبحوثة  للأفراديرتبط تحسين جودة حياة العمل بزيادة الالتزام التنظيمي  .1

 وفق اتجاهلات الافراد المبحوثين.ي جودة حياة العمل والالتزام التنظيمأي ان هلناك صية بين 

المبحوثين بمعنى كيما زادت  للأفرادان تحسين جودة حياة العمل يؤثر بزيادة الالتزام التنظيمي  .0

المبحوثين في المنظمات  للأفراد التنظيميجودة حياة العمل في المنظمات المبحوثة زاد الالتزام 

 المبحوثة.

لمبحوثين بالمنظمة هلي مكونات جودة حياة العمل الأكثر تبين ان ضغط العمل وارتباط الافراد ا .3

 المبحوثين وهلي الاعيى تاثيراُ في تحسين التزامهم التنظيمي بالمنظمات المبحوثة. للأفرادأهلمية 

مكون ضغط العمل في التأثير بمشاعر واحاسيس الافراد المبحوثين تجاه المنظمات المبحوثة  أسهم .0

 لعاطفي لديهم.مما يعزز فرص بناء الالتزام ا

تبين ان مكون ضغط العمل يسهم في التأثير بالتكاليف الناجمة عن مغادرة الافراد المبحوثين  .5

 لوظائفهم في منظماتهم الحالية مما يسهم في بناء الالتزام الاستمراري لديهم.

هدهلم ان مكون ارتباط الافراد المبحوثين بالمنظمة أسهم في التأثير بقيم الافراد المبحوثين وتع .6

 بالعمل في المنظمات المبحوثة والذي ينعكس ببناء الالتزام المعياري لديهم.

 :توصياتال .ثانياا 

أهلمية تقديم الدعم الحكومي ليمنظمات المبحوثة وتنشيط القطاع الخاص من اجل تحسين الخدمات  .1

ليقوى العامية  التعييمية والوصول الى الجودة المناسبة ليتعييم وكذلك إيجاد المزيد من فرص العمل

 في المجال التربوي ومساعدة المنظمات المبحوثة عيى تحقيق أهلدافها.

المبحوثين بجعل عميهم ذا قيمة لحياتهم الأسرية  للأفرادتقديم مستوى مناسب من الرفاهلية  ةضرور .0

 وبما يضمن السلامة العقيية والبدنية لهم.

ل ما يسهم في تقييص الصراع ل تقديم كالاسهام في تقييص الواجهة بين العمل والآسرة من خلا .3

وبما يضمن تغيب الافراد عيى التي يواجهها الافراد المبحوثين بين العمل والآسرة  تكلاوالمش

 سرة وبالعكس.ت الناجمة عن العمل وتؤثر بالأكلاالمش

المبحوثين هلو  للأفراديوصول الى مستويات جيدة من الرضا الوظيفي سعي المنظمات المبحوثة ل .0

ر حاسم لتعزيز السيوك الإيجابي للأفراد المبحوثين تجاه المنظمة وبناء الشعور الإيجابي ليبقاء أم

بالمنظمة وتقديم كل الإمكانيات والقدرات ليمنظمة، وهلذا ما أكدت أهلميته دراسات عديدة لبناء 

 المبحوثين. للأفرادالالتزام العاطفي 

في أداء مهامهم التعييمية وبما يدعم مهارات  منح الافراد المبحوثين المزيد من حرية التصرف .5

 وقدرات الافراد وتنمية فرص الابداع والتطور لديهم.

مهامهم بفاعيية وتهيئة الوسائل الملاءمة  لإنجازالعمل عيى توفير كل متطيبات الافراد المبحوثين  .6

 العمل. لإنجاز

يساعدهلم عيى تقديم الأفضل في المبحوثين بما  للأفرادتهيئة الظروف الصحية والآمنة الملاءمة  .2

 أداء أعمالهم.
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المبحوثين بما يسهم في زيادة القدرة عيى انجاز مهامهم  للأفرادتقييل ساعات العمل الأسبوعية  .8

 للأفرادوهلو عامل مؤثر في الرضا الوظيفي  اعمالهموتقييل ضغوط العمل التي تتولد من أداء 

 المبحوثين.

لمبحوثين وجعل الوظائف هلي جل اهلتمامهم وتحفيرهلم عيى ا للأفرادزيادة التضمين الوظيفي  .1

 توظيف كل ما يمتيكونه من معرفة ومهارات في أداء وظائفهم.

 :المصادر

1. Agyemang, Collins Badu & Ofei, Samuel Batchison, 2013, Employee Work 

Engagement and Organizational Commitment: A Comparative Study of Private and 

Public Sector Organizations in Ghana,   European Journal of Business and Innovation 

Research, Vol.1, No.4, P.20-33. 

2. Ake, Ukadike, 2019, Improving Organizational Commitment in the Nigerian Service 

Industry, Dissertation for Science Business Administration, Degree of Ph.D., University 

Of Liverpool, UK. 

3. Albdour, Ali Abbaas & Altarawneh, Ikhlas I., 2014, Employee Engagement and 

Organizational Commitment: Evidence from Jordan, International Journal of Business, 

Vol. 19, No. 2. 

4. Anbari, Zohreh & Abbasinia, Marzieh & Khadem, Monireh & Rahmani, Abdolrasoul & 

Asghari, Mehdi  & Nezhad, Iman Ahmad & Dehghan, Somayeh Farhang, 2014, Effects 

of the Quality of Working Life on Job Satisfaction in an Auto Parts Manufacturing 

Factory, International Journal of Emergency Mental Health and Human Resilience, Vol. 

17, No.1, P. 151-155. 

5. Blackford, Katherine Louise, 2015, Quality of Working Life-An Exploration of 

Contributing Factors and their Relative Salience to Employees, Dissertation For 

Philosophy, Degree Ph.D., University of Bath, United Kingdom. 

6. Colquitt, Jason A & LePine, Jeffery A & Wesson, Michael J., 2019, Organizational 

Behavior: Improving Performance and Commitment in the Workplace, 6th Ed., 

McGraw-Hill Education, USA. 

7. Easton, Simon & Van Laar, Darren, 2018, Manual for the Work-Related Quality of Life 

(WRQoL) Scale: A Measure of Quality of Working Life, 2nd Ed., Department of 

Psychology, University of Portsmouth, Portsmouth, United Kingdom. 

8. Geldenhuys, Linda, 2017, Perceptions of Social and Living Conditions and Quality of 

Working Life: A Study of Border-Post Employees, Thesis for Labour Relations and 

Human Resources, Degree MSc, Nelson Mandela Metropolitan University. 

9. Jackson, Nicholas, 2019, Organizational Justice in Mergers and Acquisitions: 

Antecedents and Outcomes, Palgrave Macmillan, Switzerland. 

10. Lewis, Julie Roberts, 2019, Effects Of The Dimensions Of Quality Of Work Life On 

Turnover Intention Of Millennial Employees In The U.S., Dissertation for Human 

Resource Development, Degree of Ph.D., The University Of Texas At Tyler, USA. 

11. Maiocco, Kimberly Ann, 2017, A Quantitative Examination Of The Relationship 

Between Leadership And Organizational Commitment In Employees Of Faith-Based 

Organizations, Dissertation for Business Administration, Degree of Ph.D., Liberty 

University, Virginia, USA. 



5252/ 1( ج25( العدد )61المجلد ) جامعة تكريت/ كلية الإدارة والاقتصاد/ مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/  

 

015 

12. Meyer, J. P. & Allen, N. J., 1991, A Three-Component Conceptualization of 

Organizational Commitment, Human Resource Management Review. Vol.  1, No. 1, 

JAI Press, Inc. P.61-89. 

13. Nayak, Tanaya, 2016, Impact of Quality of Work Life on Turnover Intention: A Study 

on Private Health Care Units in Odisha, Dissertation For Philosophy in Management, 

Degree Ph.D., School of Management, National Institute of Technology Rourkela, 

India. 

14. Nekouei, Mohammad Hossein & Othman, Mumtazah BT & Masud, Jariah Bt & 

Ahmad, Aminah Bt, 2014, Quality of Work Life and Job Satisfaction among employee 

in government organizations in IRAN, Journal of Basic and Applied Scientific 

Research, TextRoad Publication, Vol. 4, No. 1,  P. 217-229. 

15. Ogunsanya, Esther Aina Mesimo, 2017, Organizational Support and Employees' Work-

Life Quality, Dissertation for Philosophy in Business Administration, Degree Ph.D., 

Walden University, USA. 

16. Osibanjo, Omotayo A. & Oyewunmi, Adebukola E. & Abiodun,Abolaji J. & 

Oyewunmi, Olabode A, 2019, Quality Of Work-Life And Organizational Commitment 

Among Academics In Tertiary Education, International Journal of Mechanical 

Engineering and Technology, Vol.10, Iss. 2, P. 418-430. 

17. Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2018, Essentials of Organizational Behavior, 

14th Ed., Pearson Education, England. 

 استمارة الاستبانة :(1الملحق )

 جامعة الموصل

 كلية الإدارة والاقتصاد

 استمارة استبانةم/

 السادة المدرسون المحترمون

هلي جزء من البحث  أيدّيكُمإن هلذه الاستمارة التي بين  وبعد: تحياتنا.نهديكم أجمل   

حياة العمل في الالتزام التنظيمي: دراسة استطلاعية لآراء عدد من مدرسي  أثر جودة) الموسوم بـ

وببالغ الاعتزاز نتقدم إليكم بالرجاء لمساعدتنا في استيفاء  المدارس الاهليية في مدينة الموصل(

الفقرات المؤشرة في متن هلذه الاستمارة، عيماً بأن البيانات والمعيومات المدونة من قبيكم ستستخدم 

 اض البحث العيمي.لأغر

 الفقرة ت

 مقياس الاستجابة

اتفق 

 تماماا 
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

 لا اتفق

 تماماا 

 الرفاهية العامة .اولاا 

      .لدي شعور جيد حالياً حول عميي  1

      .انا راض عن حياتي عموماً   0

      .تجعيني الحياة التي احياهلا الأفضل قياساً بغيري  3

      .الأمور بشكل جيد بالنسبة لي عيى نحو عام تمضي  0

      .تتوفر لي درجة من السعادة اثناء العمل  5
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 الفقرة ت

 مقياس الاستجابة

اتفق 

 تماماا 
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

 لا اتفق

 تماماا 

 الأسرة-الواجهة بين العمل .ثانياا 

      .تتلاءم متطيبات عميي في المدرسة مع حياتي الأسرية  6

      .ساعات العمل الحالية في مدرستنا تناسب ظروفي الشخصية  2

      .عمل المرنةتعمل مدرستي بنظام ساعات ال  8

      .انا قادر عيى تحقيق توازن سييم بين عميي وحياتي الاسرية  1

 الرضا الوظيفي والمهني .ثالثاا 

      .لدي مجموعة واضحة من الأهلداف تمكنني من القيام بعميي  14

      .لدي الفرصة لإظهار قدراتي في العمل  11

      .عندما أقوم بعمل جيد يقُدره مدير المدرسة  10

      .يتم تشجيعي عيى تطوير مهارات جديدة  13

      .انا راض عن الفرص الوظيفية المتاحة لي في مدرستنا  10

 التحكم بالعمل .رابعاا 

      .اشعر بالقدرة عيى ابداء الآراء في عميي  15

      .أشارك في القرارات التي تؤثر عييَّ في نطاق عميي  16

      .شكل مباشر عيى ملاك المدرسةأشارك في القرارات التي تؤثر ب  12

      .لدي فرص كافية للاستفسار من مديري حول التغيير في العمل  18

 ظروف العمل .خامساا 

      .يتم تأمين احتياجاتي في مدرستي عيى نحو فاعل  11

      .تتسم بيئة مدرستنا بدرجة من الأمان  04

      .تتوافر في مدرستنا ظروف عمل مرضية  01

      .مدرستنا كافة مستيزمات العميية التعييميةتوفر   00

 ضغوط العمل .سادساا 

      .كثيراً ما اشعر في العمل بأنني تحت الضغط  03

      .يمكنني أداء عميي في الوقت المحدد  00

      .اشعر غالباً بمستويات عالية من التوتر في العمل  05

      .أقوم بعميي بشكل متواصل ولساعات طويية  06

 ارتباط المدرس .ابعاا س

      .تتواصل مدرستنا عيى نحو جيد مع مدرسيها  02

      .اشعر بالفخر عند انتمائي لمدرستي  08

      .اتحدث عن مدرستي باعتبارهلا مكاناً جيداً ليعمل  01

      .انا راض عموماً عن جودة حياتي العميية في مدرستنا  34

 
 الالتزام التنظيمي

 طفيالالتزام العا .اولاا 
     

      سأكون سعيداً لقضاء بقية حياتي المهنية في مدرستنا.  31

      أستمتع بالحوار عن مدرستي مع أشخاص خارجها.  30

      أشعر حقاً كما لو أن مشكلات المدرسة هلي مشكلاتي.  33

30  
أعتقد أنه يمكن بسهولة أن أكون مرتبطاً بمدرسة أخرى كما أنا 

 مرتبط بهذه المدرسة.
     



5252/ 1( ج25( العدد )61المجلد ) جامعة تكريت/ كلية الإدارة والاقتصاد/ مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/  

 

012 

 الفقرة ت

 مقياس الاستجابة

اتفق 

 تماماا 
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

 لا اتفق

 تماماا 

      لا أشعر بـكوني "جزء من العائية" في مدرستنا.  35

      أنا لا أشعر بكوني "متعيق عاطفياً" بمدرستنا.  36

      تحمل مدرستي أكثر من معنى بالنسبة لي.  32

      لا أشعر بالانتماء الى مدرستي.  38

 الالتزام الاستمراري .ثانياا 

      ترك الوظيفة بالنسبة لي لا يعني الخوف بذاته.  31

      سيكون من الصعب عييّ أن أترك مدرستي الآن، حتى لو رغبت.  04

      لن يكون الأمر مكيفاً جداً بالنسبة لي لمغادرة مدرستي الآن.  01

      يمثل البقاء في المدرسة حالياً ضرورة قائمة في حياتي.  00

      الخيارات المتاحة لديَّ محدودة جداً في حال تركِ المدرسة.  03

00  
حد أسباب استمراري بالعمل هلو ان المغادرة تتطيب قدر كبير أ

 من التضحية.
     

 الالتزام المعياري .ثالثاا 

      ينَتقل المدرسين في هلذه الأيام من مدرسة إلى أخرى كثيراً.  05

      .لا ينبغي أن اكون مخيصاً دائماً لمدرستي  06

02  
ي عيى بالنسبة لي التنقل من مدرسة إلى أخرى غير أخلاق

 .الإطلاق
     

      أخلاقي تيزمني بمواصية العمل في مدرستي.  08

01  
اتمسك بوظيفتي في مدرستي حتى وان توفرت لي فرصة عمل 

 أخرى.
     

      لقد تعيمت أن أؤمن بقيمة أن أظل مخيصاً لمدرسة واحدة.  54

      مكوثي في مدرسة واحدة أفضل لحياتي الوظيفية.  51

 


