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  على دربه بإحسان إلى یوم الدین.
  

بدایــة أشــكر االله العلــي القــدیر الــذي وفقنــي لإتمــام هــذه الدراســة ویطیــب لــي أن أتقــدم بجزیــل الشــكر 
  والتقدیر إلى كل من ساهم في مساعدتي في إنجاز هذه الرسالة والذي وفقني االله عز وجل لتحقیقه.
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موافقتـــه علـــى الأشـــراف علـــى هـــذه الدراســـة ومســــاعدتي فـــي إثرائهـــا مـــن خـــلال الإرشـــادات الســــدیدة 

  والمفیدة.
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  ،،، واديعبداللطیف رشدي  /الدكتور  المناقش الخارجي

  وذلك على تفضلهما بالموافقة على تحكیم الدراسة والمناقشة.
  

وأتقــــدم بالشــــكر الجزیــــل أیضــــاً لأكادیمیــــة الإدارة والسیاســــة للدراســــات العلیــــا ممثلــــة بمجلــــس إداراتهــــا 
  طویر.والعاملین والإخوة زملاء الدراسة جمیعاً على ما قدم لي من فرصة للإرتقاء والت

  
كمــا وأتقــدم بالشــكر الجزیــل إلـــى أهــل بیتــي الثــاني جامعــة الأقصـــى ممثلــة بــرئیس ومجلــس الجامعـــة 

  ها الأعزاء على ما قدموه لي من عون ومساعدة حتى تمكنت من إنجاز الرسالة.یوموظف
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  ملخص الدراسة
مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي  التنظیمـيبیئة العمل في الالتزام دور  علىالدراسة التعرف  هدفت

، حیــث تــم أخــذ جامعــة الأقصــى كجامعــة حكومیــة، والجامعــة الإســلامیة كجامعــة قطــا  غــزةالأقصـى والإســلامیة ب
  .عامة

جمیـع العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى  تكـون مجتمـع الدراسـة مـن، و المنهج الوصـفي التحلیلـي وتم اعتماد
، وقـد تـم اختیـار عینـة عشـوائیة406والإسلامیة بقطاع غزة، والبـالغ عـددهم ( ً علـى الجامعـة طبقیـة، ) عـاملاً ، بنـاء

)، وتـم توزیـع الاسـتبانات علـى هـذا العـدد، ولكـن تـم 220عددها ( وذلك حسب نسبة عدد العاملین في كل جامعة،
  .تم استخدام الاستبانة كأداة للدراسة) استبانة صالحة للتحلیل، و 190استرداد (

  وخلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:
جــاء  نظــر العــاملین الإداریـین فــي جــامعتي الأقصــى والإسـلامیة بقطــاع غــزة بیئــة العمــل مـن وجهــة واقعـ -

 .، أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة))58.551%بوزن نسبي (
 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطـاع غـزة التنظیميمستوى الالتزام  -

)، أي أنه یوجد موافقـة 0.000" (.Sig)، وقیمة "12.850" (T، وقیمة ")%75.714جاء بوزن نسبي (
 .بدرجة (كبیرة)

مستوى وبین بیئة العمل  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى علاقةوجود  -
 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة. التنظیميالالتزام 

ــة اإیجــابي أثــر  وجــود - ــین فــي  التنظیمــيالالتــزام علــى مســتوى لعمــل لبیئ مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداری
 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

بیئة العمل من وجهة  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -
ات: (الجنس، العمر، تغیر لم نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

المؤهل العلمي، المسمى الوظیفي، عدد سنوات الخدمة)، بینما وجود فروق تعزى لمتغیر: (مكان 
 العمل).

من  التنظیميمستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -
ات: (الجنس، لمتغیر  میة بقطاع غزة تعزىوجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلا

المؤهل العلمي، المسمى الوظیفي)، بینما وجود فروق تعزى لمتغیرات: (مكان العمل، العمر، عدد 
 سنوات الخدمة).

  وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصیات، ومنها:
  .نظام مكافآت واضح وملائم في الجامعة إیجاد -
  .لیة اتخاذ القرارع العاملین على المشاركة في عمیتشج -
  .ع العاملین على تنمیة مهاراتهم الوظیفیةیتشج -
  ).... استشاریة، مالیة، قانونیة،: (بتقدیم خدمات متنوعة ،دعم العاملین خارج بیئة العمل -
  .التظلمات والشكاوى بعین الاعتبار في الجامعة أخذ -
 .ذها للقر راتحرص على أخذ آراء وأفكار أعضاء النقابة بعین الاعتبار عند اتخاال -
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Abstract  
The study aims to identify the role of Work Environment in Organizational 
Commitment from the Perspective of administrative staff at Al-Aqsa and Islamic 
Universities in the Gaza Strip. 
Descriptive and analytical approach was used, and the study population consisted of 
all administrative staff at Al-Aqsa and Islamic universities in the Gaza Strip, as (406) 
workers, a stratified random sample was selected of (220), The questionnaires were 
distributed to this number, but it was recovered (190) to identify valid for analysis, 
The questionnaire was used as a tool to the study. 
The study concluded the following results: 

- The reality of the Work Environment from the standpoint of administrative 
staff at Al-Aqsa and Islamic Universities in the Gaza Strip came with a 
relative weight (58.551), a degree (Medium). 

- The level of the Organizational Commitment from the standpoint of 
administrative staff at Al-Aqsa and Islamic Universities of the Gaza Strip 
came with a relative weight (75.714), a degree (Large). 

- There is a statistically significant relationship at the level of significance 
(α≤0.05) between the reality of the Work Environment  and the level of the 
Organizational Commitment from the standpoint of administrative staff at Al-
Aqsa and Islamic universities of the Gaza Strip. 

- There is impact of the Work Environment on Organizational Commitment 
from the standpoint of administrative staff at Al-Aqsa and Islamic Universities 
of the Gaza Strip. 

- There is no statistically significant differences at the level of significance 
(α≤0.05) about the reality of the Work Environment  from the standpoint of 
administrative staff at Al-Aqsa and Islamic Universities in the Gaza Strip, due 
to the variables: (gender, age, educational qualification, job title, number of 
years of service), while there is statistically significant differences due to the 
variable: (workplace). 

- There is no statistically significant differences at the level of significance 
(α≤0.05) about the level of the Organizational Commitment from the 
standpoint of administrative staff at Al-Aqsa and Islamic Universities in Gaza 
Strip, due to the variables: (gender, educational qualification, job title), while 
there is statistically significant differences due to the variables: (workplace, 
age, number of years of service). 

The study recommended a set of recommendations, including: 
- To find a clear and appropriate rewards system at the university. 
- Encourage workers to participate in the decision-making process. 
- Encourage workers to develop their job skills. 
- Support workers outside the work environment, providing a variety of services 

(financial, legal, consulting, …) 
- Taking grievances and complaints into account at the university. 
- Keenness to take the views and ideas of workers into account when making 

decision
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  الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
  

  المقدمة:
جاهدة لتحقیق أهدافها التي أسست من أجلها والتي تمثل الغرض تسعى الجامعات الفلسطینیة الیوم 

الأساسي من إنشائها، لذلك تجدها تسعى إلى تحقیق مستویات عالیة من الالتزام التنظیمي للعاملین 
الإداریین في هذه الجامعات، من خلال إتباع سیاسات واستراتیجیات مختلفة، بتوفیر الإمكانات 

یة والتكنولوجیة، ولا شك أن وجود بیئة عمل داخلیة ملائمة للعمل تعتبر مقوماً والموارد المادیة والبشر 
أساسیاً لنجاح أیة مؤسسة في القرن الواحد والعشرین، فصناعة بیئة عمل داخلیة جیدة تصنع فوائد 
جمة تعود على المؤسسة كزیادة إنتاجیتها وجودتها وزیادة مستویات الالتزام التنظیمي للعاملین 

  ریین فیها. الإدا
  

ویعتبر توفیر بیئة عمل داخلیة مثالیة في الجامعة  ضرورة لإنطلاق القوة الكامنة التي مكنت البشریة 
من التقدم من عصر الكهوف إلى عصر الذرة والفضاء، فترتفع معنویات العامل الإداري والتي تنشر 

  زامه التنظیمي. فیه الشعور بالصفاء الذهني وتدفعه إلى العمل وتحسین مستویات الت
  

مجموعة من العملیات المتكاملة المخططة المستمرة التي تستهدف  : "وتعرف بیئة العمل على أنها
، والذي  تحسین مختلف الجوانب التي تؤثر على الحیاة التنظیمیة للعاملین وحیاتهم الشخصیة أیضاً

  ).14: 2004 (المغربي،" اللمنظمة والعاملین فیه الاستراتیجیةیساهم بدوره في تحقیق الأهداف 
  

وحتى  العشرین القرن من الثاني النصف مطلع منذ التنظیمي الالتزام بموضوع الاهتمام وقد بدأ
الدراسات  أغلب ركزت حیث التنظیمي، السلوك في الالتزام مفهوم برز إذ الحاضر، الوقت

الطرفین،  بین والأهداف القیم لتوافق  فقاً  بالمنظمة الفرد وعلاقة طبیعة تفسیر على والأبحاث
 وأخذ أبعاداً  والتنظیمیة والسلوكیة الإداریة العلوم في الراسخة المفاهیم من التنظیمي الالتزام ویعد

 ذات شمولیة تعاریف لإیجاد المحاولات وتعدد متباینة، نظر لوجهات وخضع واسعة واتجاهات
  ).170: 2014التنظیمي (فارس،  للالتزام

  
 درجة ویزید المعنویة، الروح ویرفع المتبادلة، الثقة ملائمة یعزز بیئة عملب العاملین تمتع وانٕ

)، وهو ما یؤدي 77: 2014للمنظمة (عبد الحي،  الشعور بالانتماء ویدعم ي،الإلتزام التنظیم
  .مؤسساتإلى  تحسین الالتزام التنظیمي للعاملین، وتحقیق أداء أفضل لل
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  :وأسئلتها : مشكلة الدراسة ولاً 
 ،یلعــب دوراً كبیــراً فــي الالتــزام التنظیمــي للعــاملین الإداریــین فــي أعمــالهم الداخلیــة دور بیئــة العمــل إن

، وهـذا یتـأثر بشـكل مباشـر بجهـود  وشعورهم بأهمیـة مـا یقومـون بـه، وترتقـي بمسـتوى الأداء كمـاً وكیفـاً
 العــالي ع التعلـیمخصوصــاً فـي قطــا ،المؤسسـة المتعلقــة بتحسـین جوانــب الحیـاة التنظیمیــة والشخصـیة

فـي العمـل  موظفـوه لضـغوط متعـددة وفیـه یتعـرضغـزة،  قطـاع فـي المهمـة الذي یعتبر مـن القطاعـات
     لالتزام التنظیمي لدیهم.وثر على مستوى ات
فـي  الداخلیة لبیئة العمل  ً لاحظ وجود دور  غزة -وبصفة الباحث موظفاً إداریاً في الجامعة الإسلامیة 

حیـث إن تـأثیر بیئـة العمـل الداخلیـة فـي الالتـزام التنظیمـي ، لعاملین الإداریین فیها ل الالتزام التنظیمي
للإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة هو هدف هذه الدراسة بمعـرف حقیقـة اهتمـام ومراعـاة 

مـا القائمون على الإدارة الجامعیـة بتهیئـة بیئـة عمـل وفـق متطلبـات المـوارد البشـریة حتـى تقـدم أفضـل 
بداعات وكفاءات في العمل إضافة إلى اخلاصها والتزامها في العمل. ٕ   لدیها من طاقات وا

  

مؤشــــرات الالتــــزام التنظیمــــي فــــي جــــامعتي الأقصــــى  فــــي نســــبي وجــــود قصــــورالباحــــث ب كمــــا لاحــــظ
فــي  مــن خــلال التقــاریر الســنویة التــي تخــرج عــن الجامعــات الفلســطینیة بقطــاع غــزة والإســلامیة بغــزة

 ،عـــدم تـــوافر حلقـــات الجـــودةو  ،ارتفـــاع معـــدل دوران العمـــلو  ســـتوى الأعمـــال التطوعیـــةم مجـــالات 
مرفوعــة مــن المــوظفین علــى كثــرة القضــایا ال، و انخفــاض إنتاجیــة الموظــفو  ،تــأخر أداء الخــدماتو 

مسـتویات الرواتـب والانقسـام  نسـبة نظراً للظـروف السـائدة فـي الجـامعتین مـن انخفـاض ، منظماتهم
ومـن نـاحي الحیـاة الجامعیـة، فـي جمیـع م سـلبیة ي الوطن وما ترتب علیه من آثارالسیاسي بین شق

ورت مشكلة الدراسة في السؤال الرئیس   التالي: هنا تبلّ
مــا دور بیئـــة العمـــل فـــي الالتــزام التنظیمـــي مـــن وجهـــة نظــر العـــاملین الإداریـــین فـــي جـــامعتي 

  الأقصى والإسلامیة بغزة؟
  :التالیة ة الفرعیةالأسئلویتفرع من السؤال الرئیس 

 ؟بیئة العمل من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة واقعما  .1
 ؟من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة التنظیميمستوى الالتزام ما  .2
وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى من  هل یوجد علاقة بین بیئة العمل والالتزام التنظیمي .3

 ؟والإسلامیة بقطاع غزة
ما مستوى أثر بیئة العمل على الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى   .4

 ؟والإسلامیة بقطاع غزة
، مكان غیرات: (الجنسلمت هل یوجد فروق بین متوسطات استجابات المبحوثین حول متغیرات الدراسة تعزى .5

 .عدد سنوات الخدمة) ،المسمى الوظیفيالعمر، ، المؤهل العلمي، العمل
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: متغیرات الدراسةنیثا   :اً
) 2013اسـتناداً إلـى دراسـة (نصـار،  علـى التـالي:وتشـمل  ،المتغیر المستقل: بیئة العمـل .1

) ودراسـة (جـاد 2004) ودراسـة (المغربـي، 2012) ودراسة (القحطـاني، 2013ودراسة (العبیدي، 
  )2008الرب، 

 ظروف العمل المادیة. -
 تحقیق الذات. -
 علاقات العمل. -
 الحیاة والعمل.التوازن بین  -
 ضغوط العمل.التقلیل من  -
 بین الإدارة ونقابة العاملین. التعاون -
 
  :  المتغیر التابع: الالتزام التنظیمي .2

  )01شكل رقم (
  متغیرات الدراسة

  
  المتغیر المستقل:

    ة العملبیئ

  المتغیر التابع:
  الالتزام التنظیمي

    
   ظروف العمل المادیة

   تحقیق الذات
   علاقات العمل

   الحیاة والعملالتوازن بین 
   ضغوط العملالتقلیل من 

   الإدارة ونقابة العاملین بین لتعاونا
  

  السابقة) دراساتالإلى  ، استناداً (جرد بواسطة الباحث    
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: فرضیات الدراسة:ثالث   اً
وبین  بیئة العمل واقعبین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( ارتباطیة یوجد علاقة .1

من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة  التنظیميمستوى الالتزام 
 ویتفرع عنها فرضیات فرعیة وهي :  بقطاع غزة.

وبین  ظروف العمل المادیةبین ) 0.05إحصائیة عند مستوى (ذات  لالة  ارتباطیة یوجد علاقة  .أ 
مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة 

 بقطاع غزة
وبین   تحقیق الذاتبین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( ارتباطیة یوجد علاقة  .ب 

ظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة ن
 بقطاع غزة

وبین   علاقات العملبین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( ارتباطیة یوجد علاقة  .ج 
مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة 

بیئة العمل  واقعبین ) 0.05لالة إحصائیة عند مستوى (ذ ت د ارتباطیة یوجد علاقة بقطاع غزة
مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى وبین 

 والإسلامیة بقطاع غزة
وبین  والعمل الحیاةبین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( ارتباطیة یوجد علاقة  .د 

ة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة مستوى الالتزام التنظیمي من وجه
 بقطاع غزة

مستوى وبین  ضغوط العملبین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( ارتباطیة یوجد علاقة  .ه 
الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع 

 غزة
ونقابة  التعاون بین الإدارةبین ) 0.05لالة إحصائیة عند مستوى (ذ ت د ارتباطیة یوجد علاقة  .و 

مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى وبین العاملین 
 والإسلامیة بقطاع غزة

 التنظیميالالتزام مستوى  فيلبیئة العمل  )0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ( یوجد أثر .2
 ة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.من وجه

بیئة  واقعفي آراء المبحوثین حول ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى (توجد فروق لا  .3
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميالعمل ومستوى الالتزام 

العمر، ، المؤهل العلمي، ، مكان العملت: (الجنسلمتغیرا والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
 .عدد سنوات الخدمة) ،المسمى الوظیفي
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  : أهداف الدراسة:رابعاً 
  تسعى الدراسة إلى تحقیق الأهداف التالیة:

بیئة العمل من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  واقع علىالتعرف  .1
 والإسلامیة بقطاع غزة.

من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  التنظیميوى الالتزام مست علىالتعرف  .2
 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

من وجهة نظر  التنظیميمستوى الالتزام وبین بیئة العمل  واقععلاقة بین ال تحدید طبیعة .3
 العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

ومعرفة نقاط القوة والضعف في بیئة  التنظیميالالتزام توى على مسبیئة العمل أثر  بیان .4
عتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة، من وجهة نظر العاملین الإداریین في جام الجامعات

 ومعرفة نقاط القوة والضعف في الجامعات لأخذها بعین الإعتبار من أجل حسن استغلالها.
من  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقعراء المبحوثین حول أفر ق في ال الكشف عن .5

لمتغیرات:  وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
 .عدد سنوات الخدمة) ،المسمى الوظیفيالعمر، ، المؤهل العلمي، ، مكان العمل(الجنس

تي خرجت بها الدراسة من ال والمقترحات تزوید الجامعات الفلسطینیة بالنتائج والتوصیات .6
التطویریة والاستراتیجیة بما یساهم في التنفیذیة و أجل الاستفادة منها في وضع خططها 

 .وغایتها لتحقیق أهدافهاالوصول 
  
 
  : أهمیة الدراسة: خامساً 

  كل من: ىتظهر أهمیة الدراسة من خلال الفائدة التي ستعود عل
  
 :العلمیةالأهمیة  .1

للعــاملین الإداریــین فــي  مســتوى الإلتــزام التنظیمــيئــة العمــل فــي دور بیتســلط الضــوء علــى  -
 .  الجامعات الفلسطینیة

 بیئــة العمــل والإلتــزام التنظیمــي  كــل مــن والمهتمــین فــي مجــال لبــاحثیناتفیــد هــذه الدراســة  -
   لتفتح لهم نافذة البحث في هذا المجال. وتوفر لهم البیانات والمعلومات الخاصة بذلك
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    یة:الأهمیة العمل .2
یعمـــل موظفــــأً إداریـــاً فــــي  الباحـــثتمـــس هـــذه الدراســــة بشـــكل مباشـــر مجــــال العمـــل كــــون  -

، یفــتح الفرصــة أمامــه للتقــدم والرقــي والتــدرج الــوظیفي، ممــا قــد غـزـة –الجامعــة الإســلامیة 
 .ومهاراته البحثیة والمعرفیة ... إلخ

 

ــق وتطبیــق التوصــیات - امعتي الأقصــى التــي تخــرج بهــا والتــي تفیــد جــ تكمــن فــي مــدى تحقی
 كل عام.والإسلامیة بشكل خاص والجامعات الفلسطینیة بش

 

الالتـــزام التنظیمـــي قـــد یســـهم فـــي  فـــيالكشـــف عـــن دور  بیئـــة العمـــل بأبعادهـــا المختلفـــة   -
للعـــــاملین  التنظیمــــياســــتثمار الإلتــــزام و  ، لتطــــویرالتوصــــل لصــــیاغة السیاســــات والخطــــط

ممــا  علــى مســتوى الإنتاجیــة وحســن الأداء ، ممــا یــنعكس إیجابیــاً الإداریــین فــي الجــامعتین
 .یساهم في تحسین دور المؤسسات في المجتمع والنهوض بالمجتمع ككل

  
  

  : حدود الدراسة: سادساً 
  تشتمل الدراسة على الحدود التالیة:

فـــي  الداخلیـــة : حیـــث تتنــاول الدراســـة الحالیـــة موضـــوع دور بیئــة العمـــلالحـــد الموضـــوعي .1
 .في الجامعات الفلسطینیة من وجهة نظر العاملین الإداریین تعزیز الالتزام التنظیمي

.الحد المكاني .2 قطا  غزة  : 
 م2016-م2015: تم تطبیق الدراسة خلال الفترة من الحد الزماني .3
 : جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة.الحد المؤسسي .4
  : العاملین الإداریین.الحد البشري .5
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  الفصل الثاني: 
  الإطار النظري للدراسة

  
 :المقدمة -

 المبحـــثأمــا یتنــاول هـــذا الفصـــل الإطـــار النظــري للدراســـة، حیـــث تـــم تقســیمه إلـــى ثلاثـــة مباحـــث، 
، : بیئــة العمــل، ویشــتمل علــى تعریــف بیئــة العمــل، وأقســام بیئــة العمــل، ومكونــات بیئــة العمــلالأول
ة الالتـــزام : الالتــزام التنظیمــي، ویشـــتمل علــى تعریــف الالتــزام التنظیمــي، أهمیــالمبحــث الثــانيأمــا 

ــــواع الالتــــزام التنظیمــــي، مراحــــل الالتــــزام التنظیمــــي، خصــــائص الالتــــزام التنظیمــــي،  التنظیمــــي، أن
أمــا ، مؤشــرات الالتــزام التنظیمــي، آثــار الالتــزام التنظیمــي، العوامــل المــؤثرة علــى الالتــزام التنظیمــي

امعـة الأقصـى بغـزة، : جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة، ویشتمل على التعریف بجالمبحث الثالث
  والتعریف بالجامعة الإسلامیة بغزة.

  
  المبحث الأول: بیئة العمل -
  المبحث الثاني: الالتزام التنظیمي -
  المبحث الثالث: جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة -
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  المبحث الأول: بیئة العمل
  

 تمهید:
فیهـــا كثیــر مــن العناصـــر  ،ارجیــةمنظمــات الأعمــال أنظمـــة اجتماعیــة مفتوحــة علـــى بیئــة خ تعتبــر

  ).36:  2008 والمؤثرات التي توجه سلوك المنظمة باتجاه أو آخر (العامري والغالي، 
وحتى تستطیع المنظمات أن تنمو وتتقدم وتستمر فـي عملهـا فـإن علیهـا أن تتكیـف مـع البیئـة التـي 

جیـــة لتحدیـــد الفــــرص لبیئتهـــا الخار  Scanningتعمـــل فیهـــا، وعلـــى إداراتهـــا أن تقـــوم بعمــــل مســـح 
Opportunities  الموجودة في تلك البیئة بغرض الاسـتفادة منهـا، والتهدیـداتThreats  لتحییـدها

بهـــدف  Strengthsأو مواجهتهــا. كمــا تقــوم أیضــاً بفحــص بیئتهـــا الداخلیــة لتحدیــد عناصــر القــوة 
وعناصــر الضــعف الاســتفادة منهــا فــي اســتثمار الفــرص ومواجهــة التهدیــدات فــي البیئــة الخارجیــة، 

Weaknesses  بهــدف معالجتهــا حتــى تكــون المنظمــة قــادرة علــى التكیــف مــع البیئــة التــي تعمــل
تمكنهــا مــن المنافســة والتفــوق  Competitive Advantageفیهــا، وتطــور لنفســها میــزة تنافســیة 

  ).27: 2010على الآخرین (حریم، 
عمـل، وأقســام بیئــة العمــل، ومكونــات وسـیتناول هــذا المبحــث بیئــة العمـل، مــن حیــث: تعریــف بیئــة ال

  بیئة العمل، وخلاصة المبحث.
  

: تعریف بیئة العمل:   أولاً
ــــالالتزام فــــي الجامعــــات الفلســــطینیة بیئــــة العمــــل الداخلیــــة الباحــــث  یــــدرسســــوف  بــــراز علاقتــــه ب ٕ وا

التنظیمــي، وهنــاك عــدة تعریفــات لبیئــة العمــل الداخلیــة إلا أنــه ســیتم عــرض بعضــاَ منهــا والتــي تفیــد 
  الدراسة كالآتي:

تعریف بیئة العمل الداخلیة بأنها: عبارة عـن الأفـراد والجماعـات والتقنیـات والتشـریعات والـنظم التـي 
  .) 27، ص 2001تعمل داخل المنظمة وتعمل المنظمة بموجبها (بو مخلوف ، 

افضــة تــؤثر بیئــة العمــل علــى عناصــر العملیــة الإداریــة كافــة مــن خــلال جلــب البیئــة المعــززة أو الر 
) بأنهـا: "القـیم والاتجاهـات السـائدة داخـل التنظیمـات 35: 2000والمثبطة، لـذلك عرفهـا القریـوتي (

  الإداریة، ومدى تأثیرها على السلوك التنظیمي للعاملین وعلى مجمل العملیة الإداریة".
ة المـوارد ولا تقتصر بیئة العمل على الأنظمة والإجراءات والاتصالات والنمط القیـادي وسیاسـة إدار 

فــيـ إ ــاـر 106-105: 2008البشــریة، ولكنهـــا تتضـــمن البیئـــة المادیـــة، لــذلك عرفهـــا حمـــزاوي (  (
المكونـات المادیـة بأنهـا: "المكونـات المادیــة المتـوافرة داخـل مقـر العمــل مـن ضوضـاء ودرجـة حــرارة 

ضاءة وتصمیم مكاتب وأدوات مكتبیة مساعدة". ٕ   وا
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یعـة الوظیفــة فـي التعبیــر عـن بیئـة العمــل، حیـث عرفهــا وهنـاك مـن ربــط ظـروف العمــل المادیـة بطب
) من هذا المنطلق بأنها: "الظروف المادیـة للعمـل والتـي تحـیط بالإنسـان 259: 2008القحطاني (

كالتهویة والإنارة ووسـائل الأمـن والسـلامة والظـروف المكتبیـة، وأیضـاً ماهیـة وطبیعـة الوظیفـة التـي 
ث ضـــغوط العمـــل الوظیفیـــة، خاصـــة أن هنـــاك بعـــض یشـــغلها الشـــخص ومـــدى تســـببها فـــي إحـــدا

الوظــائف بطبیعتهــا تــؤدي إلــى حــدوث ضــغوط العمــل كتلــك التــي تتطلــب مقابلــة الجمهــور، أو تلــك 
التــي لا یســمح بالترقیــة والتقــدم والنمــو المهنــي، أو تلــك الوظــائف التــي تشــتمل علــى مســئولیة إدارة 

  مل".الأفراد أو التي ترتبط بمواعید محددة لتناوب الع
ومن خلال هذه التعریفات، فإن الباحث یعرف بیئة العمـل فـي الجامعـة بأنهـا: الخصـائص الداخلیـة 
ــؤثر علــى العــاملین فــي الجامعــة،  ــث ت جــراءات وعلاقــات متبادلــة، حی ٕ لبیئــة الجامعــة، مــن أنظمــة وا

ن بـین وتتأثر بهم، وتشتمل على: (ظروف العمل المادیة، وتحقیـق الـذات، وعلاقـات العمـل، والتـواز 
  الحیاة والعمل، والتقلیل من ضغوط العمل، والتعاون بین الإدارة ونقابة العاملین).

  
: أقسام بیئة العمل:   ثانیاً

ورغم وجود تصنیفات عدیدة للبیئـة التـي تعمـل فیهـا المنظمـات إلا أن العدیـد مـن البـاحثین والكتـاب 
 ;Thomposon, 2004( ، وهـــيمســـتویات ةعلـــى أن بیئـــة المنظمـــة تنقســـم إلـــى ثلاثـــأكــدـوا 

Wheelen & Hunger, 2002; Jones, 2004 ، ،القریـوتي، ، 2008السـالم، ، 2010حـریم
2009:(  

  General Environmentالبیئة الخارجیة العامة  .1
وهــي مجموعــة القــوى والعناصــر فــي البیئــة الخارجیــة والتــي تــؤثر علــى جمیــع المنظمــات فــي البیئــة 

تـــي تتضــــمن العوامـــل الاقتصـــادیة مثــــل معـــدل النـــاتج القــــومي، العامـــة، مثـــل البیئــــة الاقتصـــادیة ال
ـــة، ...الـــخ والبیئـــة  ـــة، ومعـــدل البطال ومســـتوى دخـــل الفـــرد، ومعـــدل التضـــخم، وســـعر صـــرف العمل
التكنولوجیــة مثــل الآلات والماكینـــات، والســلع والخــدمات الجدیـــدة، والابتكــارات وبــراءات الاختـــراع، 

والتـــي تـــؤثر فـــي سیاســـة الحكومیـــة تجـــاه المنظمـــات وأصـــحاب ...الـــخ والبیئـــة السیاســـیة والقانونیـــة 
المصالح فیها، إضافة إلى القوانین والتشریعات مثل رسـوم التعرفـة الجمركیـة علـى المسـتوردات، أو 
ـــخ والبیئـــة الدیموغرافیـــة والثقافیـــة والاجتماعیـــة مثـــل العمـــر،  شـــروط احتـــرام البیئـــة الطبیعیـــة، ... ال

ة، والقیم، والمعـاییر، والعـادات والتقالیـد التـي تحكـم علاقـات النـاس فـي ومستوى التعلیم، ونمط الحیا
  المجتمع الذي تعمل فیه المنظمة.
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  Specific Environmentالبیئة الخارجیة الخاصة  .2
ــأثیر مباشــر علــى المنظمــة (والمنظمــات  وهــي مجموعــة العناصــر فــي البیئــة الخارجیــة والتــي لهــا ت

ــــائن، والموزعــــون، والمنافســــون، والمــــوردون، الشــــبیهة) وتتكــــون مــــن أصــــحاب المصــــ الح مثــــل الزب
والاتحــادات المهنیــة، والمنظمــات الحكومیــة، وجمیــع هــؤلاء بحكــم مصــالحهم المتباینــة فــي المنظمــة 

  قادرین على ممارسة التأثیر والضغط على المنظمة.
  Internal Environmentالبیئة الداخلیة  .3

خلیـة التــي تــؤثر فـي عمــل المنظمــة وتحـدد عناصــر القــوة وتتكـون مــن مجموعـة العوامــل والقــوى الدا
والضـــعف فـــي المنظمـــات، وتتكـــون مـــن البنـــاء التنظیمـــي (الهیكـــل التنظیمـــي)، والثقافـــة التنظیمیـــة، 
والموارد المتاحة من مـوارد مالیـة، ومـوارد بشـریة، ومـوارد تسـویقیة، ومـوارد البحـث والتطـویر، ونظـم 

  المعلومات الإداریة.
  

 :   نات بیئة العمل:مكو ثالثاً
ویرجــع ذلــك إلــى اخــتلاف البیئــات التــي تمــت  ،وتختلــف مكونــات ومتغیــرات بیئــة العمــل فیمــا بینهــا

إن كـل عامـل أو متغیـر بیئـي لـه دور فـي الالتـزام  حیـثدراستها من قبـل البـاحثین فـي هـذا المجـال 
  ، ومكونات بیئة العمل هي:التنظیمي

  وتتمثل فیما یلي: المادیةظروف العمل  .1
 الأجور والمكافآت: 1.1

ویعرف الأجر على أنه جمیع أنواع وأشكال المكافآت التي یحصل علیهـا الأفـراد، وتتضـمن الأجـر 
  ).53-52 :2004بالساعة أو بالیوم أو بالأسبوع للعمال الصناعیین(المرنخ، 

رد، أكـــدت معظـــم النظریـــات والدراســـات المیدانیـــة علـــى تـــأثیر الأجـــور والمكافـــآت علـــى إنتاجیـــة الفـــ
ـــدى الفـــرد كالحاجـــات الفســـیولویجیة، الشـــعور  ویرجـــع ذلـــك لكونهـــا وســـیلة تشـــبع أكثـــر مـــن حاجـــة ل
بالأمن، المكانة الاجتماعیة، ما یـرى تـایلور أن معظـم نـواحي سـلوك الفـرد یمكـن التـأثیر علیهـا مـن 

اعر خـلال الحـوافز المادیــة، أمـا دراســات هیزربـرج أكــدت أن الحـوافز المادیــة عامـل أولــي یمنـع مشــ
  .)2004الاستیاء من العمل لكنها في الوقت ذاته لا تحقق الرضا عن العمل(محیسن، 

وتأسیســاً علــى هــذه الأهمیــة لا بــد أن یعكــس أجــر الفــرد توازنــاً بــین مــا یســاهم بــه نــم جهــد وبــین مــا 
یحصــل علیــه فـــي شــكل أجـــر ومكافــآت نقدیـــة، واخــتلال هــذا التـــوازن ســیعكس حالـــة مــن الإحبـــاط 

ــــر  نخفــــاض لل ٕ ــــة، بالتــــالي انخفــــاض مســــتوى أداء الفرد(المــــرنخ، وا وح المعنویــــة والشــــعور بعــــد العدال
2004 :53.(  
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ویرى رفاعي وبسـیوني أنـه حینمـا یعتقـد النـاس أنهـم یحصـلون علـى أجـور ومكافـآت غیـر عادلـة، فـإن 
ذلك من شـأنه أن یخلـق لـدیهم إحسـاس بعـدم الرضـا، لـذلك لا بـد أن تحـرص الشـركة علـى بنـاء نظـام 

  ).25 :2008 ،جور والمزایا الإضافیة، یستشعر معه الأفراد بالعدل في المعاملة (حویحيللأ
 توفیر متطلبات الاستقرار الوظیفي: 1.2

وهـو مجموعــة الضـمانات والمنــافع الوظیفیــة التـي یتطلبهــا العـاملون مثــل الأمــن مـن فقــدان الوظیفــة 
ر الــذي یــؤدي إلــى الاســتقرار النفســي دون أســباب شــرعیة، الأمــن مــن إجــراءات إداریــة تعســفیة الأمــ

  ).25: 2006 ورفع الروح المعنویة وبالتالي تحسین الأداء وتوثیق الولاء (الشنطي،
أن الأمن الوظیفي:" هو بقاء الفرد موظـف فـي نفـس المنظمـة بـدون انتقـاص مـن الأقدمیـة، أو  كما

دد مهــم لصـحة العــاملین، الأجـر، أو حقـوق المعــاش، ممـا لــه أثـر إیجــابي علـى الانتاجیـة، فهــو محـ
،الأداء مـــيیورفـــاهیتهم الجســـدیة والنفســـیة، والاحتفـــاظ بـــالموظفین، والرضـــا الـــوظیفي، الالتـــزام التنظ

  ).10-9: 2012، ي (البلبیسيالوظیف
ویعــد الأمــن الــوظیفي مــن أهــم عوامــل النجــاح فــي المؤسســات المختلفــة، فمســتوى الانتاجیــة یــزداد  

فكرته على رفع مستوى الطمأنینـة لـدى الموظـف علـى المسـتقبل ممـا بتحقق الأمن الوظیفي، وتقوم 
یؤدي إلى تركیز كامـل الطاقـة الفكریـة لـه علـى أعمـال الوظیفـة. وفـي حالـة عـدم الإحسـاس بـالأمن 
الـوظیفي یتـدنى مسـتوى الإخـلاص فـي العمـل، ممـا یـدفع الموظـف للبحـث عـن جهـات عمـل أخـرى 

. ومـــن أهـــم مقوضـــات الأمـــن الـــوظیفي عـــدم اكتـــراث وهـــذا یشـــكل منفـــذ لتســـرب الطاقـــات العاملـــة
ــــــل مــــــن قیمــــــة المقترحــــــات  ــــــة العمــــــل المنجــــــز، التقلی ــــــة، والتقلیلــــــل مــــــن أهمی المســــــؤولین بالانتاجی
المتخصصـــة، ونتـــائج التحیـــز والمحابـــاة كحجـــب المكافـــآت والترقیـــات والتعیینـــات عـــن مســـتحقیها، 

، الخلل في النظـام الإداري وعـد ثبـات آلیـات وانصرافها إلى من لا یستحقها، أو إلى الأقل استحقاقاً 
ــؤدي إلــى  واضــحة ومحــددة، وانعــدام المعــاییر العامــة أو الخلــل فــي تطبیقهــا. وجــود هــذه العوامــل ی
تــدني الانتمــاء والرضــا الــوظیفي وبالتــالي تراجــع الإنتاجیــة فــي العمــل وتســرب الكفــاءات ممــا یــؤدي 

  .)17: 2013(نصار،  فهااإلى فشل المنظمة في تحقیق أهد
  بیئة عمل مادیة صحیة: 1.3

وتعــرف بیئــة العمــل الداخلیــة علــى أنهــا كــل مــا یحــیط بــالفرد فــي عملــه، ویــؤثر فــي ســلوكه وأدائــه، 
وفي میوله تجاه عمله والمجموعـة التـي یعمـل معهـا الإدارة التـي یتبعهـا والمشـروع الـذي ینتمـي إلیـه 

  ).24: 2007(الظاهري، 
تي تؤثر بدرجة كبیرة علـى أداء العـاملین العوامـل البیئیـة المادیـة، إن ومن أهم جوانب بیئة العمل ال

، وتحقیـق  تحقیق المواءمة بـین العامـل وعملـه بـالطرق العلمیـة یـؤدي إلـى زیـادة الانتاجیـة كمـاً وكیفـاً
، لعامــل علـــى أداء عملــه، وتیســیره لـــههــذه الملائمــة یقتضــي تـــوافر ظــروف عمــل مناســـبة تســاعد ا

ة ظــروف العمــل المادیـة تــؤثر علــى قــوة الجلــب التـي تــربط الفــرد بعملــه، فمعــدل وتجذبـه إلیــه. فجــود



13 
 

دوران العمل بترك الخدمة ومعـدل الغیـاب یرتفعـان فـي الأعمـال التـي تتصـف بظـروف عمـل مادیـة 
  ).2011 ،هیبةو  حلیمة( سیئة، وینخفضان في الأعمال التي تتصف بظروف عمل مادیة جیدة

تتمثــل فــي التهویــة ودرجــة الحــرارة والرطوبــة وطبیعــة تنســیق وتصــمیم بیئـة العمــل المادیــة الصــحیة و 
  الأثاث وطبیعة الألوان في البیئة الداخلیة ، والمباني وترتیب المكاتب. 

  
  تحقیق الذات وذلك من خلال: .2
 التمكین والمشاركة في اتخاذ القرار: 2.1

ة مـن خـلال موقـف جمـاعي تعرف المشاركة علـى أنهـا اشـتراك عقلـي وانفعـالي للفـرد داخـل الجماعـ
 ،ةن یشترك في المسؤولیة عنهـا (سـلامیشجعه على المشاركة والمساهمة في الأهداف الجماعیة وأ

2003 :50.(  
أهمیتـه  نویعتبر القرار جـوهر العملیـة الإداریـة والوسـیلة الأساسـیة  لتحقیـق أهـداف المنظمـة، وتكمـ

العلمــــي والتكنولـــــوجي والحضـــــاري فــــي أن النشـــــاطات التــــي تمارســـــها المنظمـــــة فــــي ظـــــل الســـــباق 
المعاصــر تتطلــب اعتمـــاد الرؤیــا العلمیـــة الواضــحة فـــي اتخــاذ القـــرار ومشــاركة كافـــة العــاملین فـــي 

  .)2010اتخاذه، مما یزید التزام الأفراد بتنفیذه (حمدونة، 
ي كمــا تعتبــر اتاحــة الفرصــة للعــاملین للمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، أحــد العوامــل الهامــة التــي تــؤد

إلـــى رفـــع الـــروح المعنویـــة لــــدیهم، وتعمیـــق انتمـــائهم للمنظمـــة، مــــن خـــلال شـــعورهم بـــأنهم شــــركاء 
حقیقیــون فــي صــنع القــرار داخــل المنظمــة، ممــا یجعــل یبــذلون كــل جهــد مســتطاع، لتطــویر العمــل 

كمــا تـؤدي المشــاركة فــي اتخـاذ القــرارات كمــا تــؤدي  ،اء بالمنظمــة إلــى أفضـل مســتوى ممكــنوالارتقـ
ة فـــي اتخـــاذ القـــرارات إلـــى تقلـــیص الصـــراع داخـــل المنظمـــة، والـــذي ینشـــأ نتیجـــة تضـــارب المشـــارك

  ).1157: 2010 بو سویرح،أو  ات، والمركزیة في اتخاذها (بحرالقرار 
كمــا أّن مشــاركة أكثــر مــن شــخص یعنــي أن هنــاك أفكــار واقتراحــات عدیــدة فكثیــر مــن المشــكلات 

  مما یتیح الفرصة لتقدیم حلول أفضل وأكثر فعالیة.یدركها الموظفون أكثر من إدراك المدیر لها 
  

 إتاحة الفرصة للترقي والتقدم المهني:  2.2
الترقیـة هـي إعـادة تعیـین الفـرد فـي وظیفـة ذات مرتــب أعلـى مـن وظیفتـه الحالیـة، وتبعـاً لـذلك ســیتم 

ن اعتبارهـا إعادة تحدید واجبات ومسـؤولیات الفـرد. وتعتبـر الترقیـة مـن الحـوافز المعنویـة كـذاك یمكـ
مــن الحــوافز المادیــة، لأن الموظــف الــذي یــتم ترقیتــه غالبــاً مــا یــزداد راتبــه بســبب شــغله الوظیفیـــة 

  ).49: 2004 (المرنخ،الجدیدة. ویمكن أن یرقى الفرد حسب الأقدمیة، أو حسب الكفاءة، أو كلاهما 

املین لبــدل قصــار عـادة یهــدف برنــامج الترقیـة إلــى تحقیــق هــدفین: الأول خلـق حــافز قــوي لـدى العــ
جهدهم وشعورهم بالاستقرار والطمأنینة نتیجة التقدم المسـتمر فـي مسـتوى معیشـتهم والثـاني ضـمان 
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بقــاء الأفــراد الأكفــاء فــي خدمــة المنشــأة لشــغل الوظــائف الأعلــى. فتــوفیر مجــالات الترقیــة بالمنشــأة 
نشـــأة أخـــرى (حلیمـــة رقیـــة فـــي مت وعـــدم تركهـــا للمنشـــأة بحثـــاً عـــن فـــرصیضـــمن الكفـــاءات العالیـــة 

  ).102: 2011 وهیبة،
ن الغـــــرض مـــــن الترقیـــــة هـــــي اســـــتغلال مهـــــارات الأفـــــراد وقـــــدراتهم، خاصـــــة أولئـــــك الـــــذي أبـــــدوا  إ 

اســـتعدادات أكبـــر مـــن خـــلال فتـــرات تـــدریبهم وممارســـتهم للعمـــل. ومـــن وجهـــة نظـــر الأفـــراد تمثـــل 
  ).32: 2007، مة (الظاهريالترقیات حافزاً إضافیاً لهم لتحسین أدائهم وزیارة ولائهم للمنظ

وتعتبر الترقیات عامل مهم من عوامل الرضا الوظیفي فأي موظف عندما ینتمـي إلـى التنظـیم فإنـه 
یتطلــع دائمــاً إلــى المراكــز العلیــا، رغبــة منــه فــي التقــدم والنمــو، وكلمــا كانــت فــرص الترقیــة أقــل مــن 

  ).28: 2003 (المدلج، طموح الفرد قل رضاه الوظیفي والعكس صحیح
  

  علاقات العمل وتشمل: .3
 القیادة والإشراف: 3.1

وقد عرفت القیادة علـى أنهـا عملیـة التـأثیر علـى الآخـرین لإقنـاعهم حـول مـا یجـب القیـام بـه وكیـف 
یمكن تحقیقه بفعالیة وهي عملیة توفیر الجهود الفردیة وتكـاثف الجهـود الجماعیـة لإنجـاز الأهـداف 

  ).9 :2009المشتركة(عبدالرحیم، 
الإشراف فیعرف على أنه عملیة التأثیر في نشاط الأفراد والجماعات وتوجیـه ذلـك النشـاط نحـو أما 

  ).11: 2004 تحقیق غایة معینة یستهدفها التنظیم (السیحاني،
وتعــــد عملیــــة القیــــادة مــــن أكثــــر العملیــــات تــــأثیراً علــــى دافعیــــة الأفــــراد لــــلأداء واتجاهــــاتهم النفســــیة 

صـفة عامـة هـي المحـور الـرئیس للعلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین. ورضاهم عن العمل. والقیادة ب
وتلعــب القیــادة الإداریــة الــدور الأساســي والهــام فــي العملیــات الإداریــة. إذ أن القیــادة الإداریــة هــي 

  ).39: 2007 الراس المفكر للمنظمة (الظاهري،
الإداریــون لقیــادة مرؤوســیم  وتجــدر الإشــارة إلــى وجــود ثلاثــة أســالیب للقیــادة، حیــث یســتعملها القــادة

  ):25: 2010وحفزهم وهي (حمدونة، 
ویتصف القائد هنا أنه نشیط، فعال، ویعمـل بجـد بـالرغم مـن مركزیـة  القیادة الأوتوقراطیة: •

الســلطة لدیــه، فهــو فعــال فــي إقنــاع مروســیه بمــا یریــد أن یفعلــوه، ویمــارس كافــة أعمــال التخطــیط 
 فیذ.والتنظیم وما على مرؤوسیه سوى التن

القائــد فــي ظــل هــذه القیــادة یعمــل علــى إشــراك المرؤوســین فــي اتخــاذ  القیــادة الدیمقراطیــة: •
القـــرار ویبقـــى توجیهـــه ورقابتـــه لازمـــین فـــي توجیـــه وترشـــید المناقشـــات، ولا یصـــدر الأوامـــر إلا بعـــد 

 مناقشة الأمور محل البحث مع ذوي العلاقة.
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الحریــة الكاملــة للمروؤســین فــي تحدیــد یعطــي هــذا الــنمط مــن القیــادة  قیــادة عــدم التــدخل: •
أهدافهم ووضعها واتخاذ القرارات المتعلقة بـذلك، وتظهـر مشـكلة أن القائـد لایمـارس القیـادة السـلیمة 

  والفعالة للمرؤوسین بسبب نقص الحماس والحوافز.
حســب نتـــائج الدراســـات یعتبــر نمـــط القیـــادة الدیمقراطیــة أكثـــر فعالیـــة فــي تحقیـــق الرضـــا الـــوظیفي، 
حیــث لا شــك أن هــذا الــنمط مــن القیــادة هــو مــن المؤشــرات الإیجابیــة الفعالــة فــي إدارة المؤسســات 
ویحقــق الرضــا للموظــف وذلــك لأن القائــد الــدیمقراطي تتــوفر فیــه مجموعــة مــن الســمات یستحســنها 
الموظف من أهمها، اضطلاعه بدور كبیر في خلق روح التعـاون بـین المـوظفین والعـاملین بإدارتـه 

لد لدیهم الشعور بالانتماء لتحقیق الأهداف، مما ینعكس إیجابـاً علـى حماسـهم لتحقیـق أهـدافهم فیتو 
الخاصـة كـذلك بــروز الجانـب الإنســاني فـي علاقتـه مــع مرؤوسـه واهتمامــه بمشـكلاتهم واحتیاجــاتهم 
الشخصــیة، كمــا أنــه یكـــون عــادل فــي مختلـــف جوانــب العمــل، یبتعــد عـــن الــروتین القاتــل، ویعتقـــد 

الفـــروق الفردیـــة بـــین الأفـــراد لیســـاعدهم علـــى التكیـــف فـــي مكـــان العمـــل والشـــعور بالأهمیـــة  بوجـــود
الذاتیـة فیشــعر الموظـف بحالــة رضــا، كمـا أنــه یقــوم باختیـار المــوظفین للمهــام اسـتناداً إلــى كفــاءتهم 
وقـدرتهم، ولـیس اعتمـاداً علــى المحسـوبیة المحابـاة وهــذا یقلـل مـن الشــعور بالاسـتیاء لـدى الموظــف 

  ).118-117: 2011هیبة، و  حلیمة( ویرضیه
  

 فرق العمل: 3.2
ـــذین یلتزمـــون بهـــدف مشـــترك أو  ـــق العمـــل: بأنـــه جماعـــة تتكامـــل مهـــارات أعضـــائها ال ف فری ّ ویعـــر

  ).318: 2004مجموعة من أهداف الأداء التي ألزموا أنفسهم بتحقیقها (رفاعي، بسیوني، 
  ):13: 2010 ري،(السدی أهداف بناء فریق العمل فیما یلي وتتمثل

 بناء روح الثقة والتعاون بین الأفراد. •
 تنمیة مهارات الأفراد، وزیادة مداركهم. •
تنمیــــــة مهـــــــارات المــــــدیرین فـــــــي تحســـــــین العلاقــــــات داخـــــــل المنظمــــــة بـــــــین الروؤســـــــاء  •

 والمرؤوسین.
 تنمیة مهارات حل الصراعات والمنازعات بین الأفراد والمجموعات. •
زاء المنظمة وبما یؤدي إلـى مزیـد مـن الشـفافیة والوضـوح توفیر الاتصال المفتوح بین أج •

 في مواجهة القضایا والمشكلات.
مــن الوقــت للمــدراء للتركیــز علــى فعالیــة المنظمــة فــي مجــالات التخــیطط   ً إعطــاء مزیــد •

 ووضع الأهداف.
 زیادة تدفق المعلومات بین أجزاء المنظمة. •
 ا یحقق كفاءة الأداء.الاستخدام الأمثل للموارد والإمكانات المتاحة وبم •
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 تهیئة البیئة المناسبة لتحسین الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة. •
 
  رابعاً التوازن بین الحیاة والعمل: .4

وتعرف مبادرات التوازن بین الحیاة والعمل علـى أنهـا السیاسـات والإجـراءات التـي تضـعها المنظمـة 
فـــي نفـــس الوقـــت تـــوفیر المرونـــة للتعامـــل مـــع بهـــدف تمكـــین المـــوظفین مـــن أداء أعمـــالهم بكفـــاءة و 

  ).Lockwood, 2003( الشؤون الشخصیة والعائلیة
أن متغیـرات العمـل مثـل سـاعات العمـل، مسـتوى الضـغط Cheung & Tang (2009)  وذكـر 

الانتماء المهني، وعدم توفر الـدعم الكـافي فـي العمـل، وجـداول العمـل الغیـر مرنـة، تـؤثر و الوظیفي 
ین العمـــل والاســـرة، كمـــا أنـــه یتـــأثر أیضـــاً بـــبعض العوامـــل الأســـریة مثـــل الضـــغوط علـــى التـــوازن بـــ

  العائلیة، الصراع، المدة التي یقضیها الموظف بعیداً عن العمل، عدم وجود دعم أسري كافي.
ـــه آثـــار ســـلبیة علـــى العمـــل  وأكـــد البـــاحثین علـــى أن التـــداخل وعـــدم التـــوازن بـــین العمـــل والأســـرة ل

ق الــوظیفي، الضــغط النفســي، وعــدم الرضــا الــوظیفي ولا العــائلي، كمــا یــرون والصــحة مثــل الاحتــرا
 المسـتهدفینأیضاً أن مكافآت العمل مثل الأمن الـوظیفي، الفرصـة للترقیـة، العلاقـات المرضـیة مـع 

  تساعد في التقلیل من ضغط العمل.
لــى الالتـــزام فـــي وللتــوازن بـــین الحیــاة والعمـــل أثــر إیجـــابي علـــى المنظمــة والمـــوظفین، فهــو یـــؤدي إ

المنظمــــة ، ویقلــــل مــــن معــــدلات دوران المــــوظفین وضــــغوط العمــــل ومعــــدلات الغیــــاب والصـــــراع 
والتعارض بین  الحیـاة الشخصـیة والعمـل، وزیـادة الرضـا الـوظیفي وتحسـین أداء العـاملین والارتقـاء 

  ).12: 2012 (البلبیسي، بالحالة الاقتصادیة للمنظمة من خلال الزیادة الانتاجیة
تضح مما سبق أن بیئـة العمـل تعتبـر مصـدر مهـم للمـوظفین كونهـا تـرتبط بـالالتزام التنظیمـي عـن ی

مختلـــف الاحتیاجـــات الاجتماعیـــة، الحاجـــة لتأكیـــد الـــذات، فكلمـــا زاد مســـتوى دور بیئـــة العمـــل یقـــل 
  )Cheung & Tang, 2009مستوى التداخل وعدم التوازن بین الحیاة والعمل (

  ):2008 جاد الرب،(تطبقها الشركات لتحقیق التوازن بین الحیاة والعمل  ومن أهم البرامج التي
الإجــــازات والعطــــلات: بإعطــــاء إجــــازات ممنوحــــة الأجــــر للعــــاملین فیهــــا ســــواء الفنیــــون أو  •

الإداریـــون، تعتمـــد هــــذه الإجـــازات علـــى حجــــم العمـــل ومـــدة العمــــل الـــذي قضـــاها موظــــف 
 الشركة.

 برنامج الإجازات الدینیة. •
 ذن بالغیاب.برنامج الإ •
منهج العمل البدیل: من خلال الوقت المرن، أسبوع العمل المضـغوط، جدولـة العمـل بضـع  •

 الوقت ، المشاركة في الوظیفة.
 عنایة الأطفال من خلال التعاقد مع مؤسسات قومیة للعنایة بالأطفال. •
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ات بــرامج المســاعدة التعلیمیــة لــدعم وتطــویر العــاملین نحــو الحصــول علــى مــؤهلات وشــهاد •
 تعلیمیة في المستقبل.

برنـــامج المـــنح " الهبـــات" الـــذي صـــمم لتشــــجیع العـــاملین علـــى دعـــم ومســـاعدة المنظمــــات  •
 المحلیة غیر الهادفة للربح.

دعم العاملین خـارج بیئـة العمـل الـذي یسـاعد العامـل علـى مواجهـة أي مشـكلة یتعـرض لهـا  •
ــــدة مثــــل الخــــدمات المالیــــة و  القانونیــــة والاستشــــاریة خــــارج بیئــــة العمــــل ویقــــدم خــــدمات عدی

 والحصول على المعلومات اللازمة لإدارة ونجاح حیاته العائلیة خارج بیئة العمل.
 برنامج دعم مشاركة العاملین في النوادي. •
 برنامج التأمین على السیارة والمنزل. •

 
  التقلیل من ضغوط العمل: .5

د فــي بیئــة عمــل الأفــراد تتواجــ التــيعــرف عبــد الجــواد الضــغوط علــى أنهــا مجموعــة مــن المثیــرات 
التـــي ینـــتج عنهـــا مجموعـــة مـــن  ردود الأفعـــال التـــي تظهـــر فـــي ســـلوك الأفـــراد فـــي العمـــل، أو فـــي 
حــالتهم النفســـیة والجمســـانیة، أو فـــي أدائهـــم لأعمـــالهم نتیجـــة تفاعـــل الأفـــراد فـــي بیئـــة عملهـــم التـــي 

  ).13: 2011 تحوى الضغوط (الحلبي،
 ٕ یجابیـــة، فالآثــار الإیجابیـــة تتمثـــل فــي رفـــع مســـتوى الشـــعور ولضــغوط العمـــل آثـــار ونتــائج ســـلبیة وا

بالرضـــا والثقـــة بـــالنفس، العمـــل علـــى معالجـــة المشـــكلات فـــي الوقـــت المناســـب، اكتشـــاف القـــدرات 
ثــارة الــدوافع القویــة  ٕ والكفــاءات الممیــزة لــدى العــاملین، تــدعیم العلاقــات الاجتماعیــة بــین العــاملین، وا

ر السـلبیة لهـا فهـي تـؤثر فـي سـلوك الفـرد فقـد تـؤدي إلـى اضـطرابات عند الفرد للعمـل. وتتعـدد الآثـا
فـــي النـــوم، التـــدخین، العنـــف، وانتهـــاك الأنظمـــة، كمـــا أن لهـــا آثـــار نفســـیة وفســـیولوجیة تتمثـــل فـــي 

  ).30-28: 2009الصداع، أمراض القلب، ارتفاع ضغط الدم، القلق والاكتئاب(المعشر، 
تقـدیر الــذات، زیـادة عــدم الرضـا عــن العمـل، الرغبــة ضــغوط العمـل إلــى الشـعور بانخفــاض وتـؤدي 

فــي تـــرك العمـــل، انخفـــاض الــولاء التنظیمـــي ، الاحتـــراق الـــذاتي، فقــدان الاهتمـــام وانخفـــاض القـــدرة 
 .)21: 2011على اشباع الحاجات (الحلبي، 

لضـــغوط العمـــل آثـــار ســـلبیة علـــى المنظمـــة وهـــي زیـــادة التكـــالیف المالیـــة (تكلفـــة التـــأخر عـــن  وانٕ
صـــلاحها، تكلفـــة الع ٕ مـــل، الغیـــاب، التوقـــف عـــن العمـــل، تشـــغیل عمـــال إضـــافیین، عطـــل الآلات وا

الفاقد من المواد)، وتدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته، وصـعوبة التركیـز علـى العمـل، والوقـوع 
فــي حـــوادث صــناعیة، والاســـتیاء مــن جـــو العمــل، وعـــدم الرضــا الـــوظیفي، والغیــاب والتـــأخیر عـــن 

اع معـــدل الشـــكاوي والتظلمـــات، وعـــدم الدفعـــة فـــي اتخـــاذ القـــرار، وســـوء العلاقـــة بـــین العمـــل، وارتفـــ
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الأفـــراد، وســـوء الاتصـــال بســـبب غمـــوض الـــدور وتشـــویه المعلومـــات والتســـرب الـــوظیفي، والشـــعور 
  .)23: 2009 بالفشل (بنات،

 :ونقابة العاملینالتعاون بین الإدارة  .6
فاع عـن حقـوق العـاملین المتمثلـة أساسـاً فـي الأجـور، النقابة هي تنظیم عمالي مهتمه الأساسیة الـد

ولا یقتصــر دور النقابــات علـــى التعبیــر عــن رغبـــات واحتیاجــات العــاملین، بـــل تعمــل كــدور رقـــابي 
علــى المنظمــات، وذلــك للتأكــد مــن التــزام المنظمــة بالتشــریعات المختلفــة، مــع محاولــة الكشــف عمــا 

ـــع مـــن أخطـــاء أو مخالفـــات للعمـــل علـــى تصـــحیحه ـــق القـــوانین یف ا، والتأكـــد مـــن ســـیر المنظمـــة وف
 ).35: 2004(المرنخ،  السائدة في البلاد

 ویــــرى جــــاد الــــرب أن أهــــم الأســــباب التــــي تــــدفع العــــاملین لتنظــــیم النقابــــات العمالیــــة (جــــاد الــــرب،
2008 :183:(  

 عدم الرضا عن وظائفهم الحالیة وظروف التوظیف التي یعملون فیها. -
 عمالیة یمكنها تحسین ظروفهم وحل مشكلاتهم.یعتقدون أن النقابات ال -
النجــاح المســتمر الــذي تحققــه النقابــات العمالیــة نحــو بنــاء علاقــات إیجابیــة بینهــا وبــین إدارة  -

 خاصة في الدول والشركات المتقدمة. ،المنظمات
 توفر النقابات قوة التفاوض أو المساومة مع أصحاب الأعمال. -

لأفــراد وعلــى كفـــایتهم الإنتاجیــة، فقــد تـــدفع لالالتــزام التنظیمـــي  وللنقابــات القویــة تــأثیر صـــارم علــى
و بحجــة ســوء معاملــة الإدارة أضــآلة الأجــور التــي یتقاضــونها،  الأفــراد إلــى تخفــیض أدائهــم بحجــة

قنــاعهم بشــتى الطــرق بعــدم تنظــیم نقابــات  ٕ لهـم، لــذا فــإن المنظمــات تحــاول جاهــدة إغــراء العـاملین وا
  ).35: 2004(المرنخ،  كبر في تعاملها مع العاملینوذلك أجل إعطائها مرونة أ

  ومن أهم القضایا المعاصرة لاهتمام النقابات العمالیة:
دمج العاملین في عملیـة المشـاركة واتخـاذ القـرارات، قضـایا أطفـال وأبنـاء العـاملین  الأمن الوظیفي:

حة، قضــایا تــدریب والعــاملات، القضــایا الصــحیة خاصــة فــي ظــل الارتفــاع المتزایــد لتكــالیف الصــ
  وتطویر العاملین.

  الخلاصة:
یتبین من خلال هذا المبحث أن بیئة العمل في الجامعة یمكـن تعریفهـا بأنهـا: الخصـائص الداخلیـة 
ــؤثر علــى العــاملین فــي الجامعــة،  ــث ت جــراءات وعلاقــات متبادلــة، حی ٕ لبیئــة الجامعــة، مــن أنظمــة وا

جیـة، وبیئـة خارجیـة خاصـة، وبیئـة داخلیـة)، وتتكـون وتتأثر بهم، وتقسم بیئـة العمـل إلـى: (بیئـة خار 
ــق الــذات، وعلاقــات العمــل، والتــوازن بــین الحیــاة  بیئــة العمــل مــن: (ظــروف العمــل المادیــة، وتحقی

  والعمل، والتقلیل من ضغوط العمل، والتعاون بین الإدارة ونقابة العاملین).
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  الالتزام التنظیميالمبحث الثاني: 
  

 :تمهید
عنصـــراً حیویــــاً فـــي بلــــوغ الأهــــداف التنظیمیـــة، وتعزیــــز الاســـتقرار والثقــــة بــــین الإدارة یعـــد الالتــــزام 

والعــاملین فیهــا ویســهم فــي تطــویر قــدرات المنظمــة علــى البقــاء والاســتمرار، لــذا نــال اهتمــام الكثیــر 
مــن البــاحثین لمــا لــه مــن أهمیــة وانعكاســات علــى الفــرد والمؤسســة علــى حــد ســواء، ویــؤدي الالتــزام 

یمي إلـى عـدد مـن النتـائج الإیجابیـة بالنسـبة للمنظمـة والأفـراد كانخفـاض معـدل دوران العمـل، التنظ
وتحقیق أهداف المنظمة بكفـاءة وفعالیـة، بینمـا ضـعف مسـتوى الالتـزام التنظیمـي یـؤدي إلـى ارتفـاع 

  تكلفة الغیاب والتأخر عن العمل وتسرب العمالة من المنظمات وانخفاض الرضا الوظیفي.
یهـدف هـذا المبحـث التعـرف علـى الالتـزام التنظیمـي وأنواعـه ومراحلـه وخصائصـه ومؤشــراته ولـذلك 

  وآثاره والعوامل المؤثرة على الالتزام التنظیمي
  

: تعریف الالتزام التنظیمي:  أولاً
) الالتـــزام التنظیمـــي بأنـــه "إیمـــان الفـــرد بالمنظمـــة وقیمهـــا وأهـــدافها إلـــى 39: 2012یعـــرف حلـــس (

علـــه ینصـــهر وینـــدمج فیهـــا، ویفتخـــر بالانتمـــاء إلیهـــا ممـــا یدفعـــه إلـــى بـــذل الجهـــود الدرجـــة التـــي تج
المطلوبـــة فــــي مجــــال عملـــه، واســــتعداده لتحمــــل أعبـــاء عمــــل إضــــافیة والمبـــادرة مــــن أجــــل إنجــــاح 

 المنظمة وتقدمها".
ویعرفــه مــاودي بأنــه "حالــة یتمثــل الفــرد فیهــا بقــیم وأهــداف المنظمــة، ویرغــب فــي المحافظــة علــى 

 ).36: 2011تحقیق أهدافه" (الغامدي،  ته فیها لتسهیلعضوی
ویسمیه بورتر الـولاء التنظیمـي، ویعرفـه علـى أنـه "قـوة تطـابق الفـرد واندماجـه مـع منظمتـه وارتباطـه 
بها، والفرد الذي لدیه مسـتوى عـالٍ مـن الـولاء تجـاه منظمتـه لدیـه صـفات القبـول بأهـداف المنظمـة، 

لاسـتمراریة فیهـا" أجل المنظمـة، ورغبـة قویـة فـي المحافظـة علـى اوالاستعداد لبذل أقصى جهد من 
 ).28: 2009(جرغون، 

ف  بأنـه "اعتقــاد قـوي وقبــول مـن جانـب أفــراد التنظـیم بأهــداف وقـیم المنظمــة الالتـزام التنظیمــي ویعـرَّ
التي یعملون بها، ورغبتهم في بـذل أكبـر عطـاء ممكـن لصـالحها مـع رغبـة قویـة فـي الاسـتمرار فـي 

التنظیمـــي هـــو اســـتثمار متبـــادل بـــین الفـــرد  لالتزاموالـــدفاع عنهـــا وتحســـین ســـمعتها"، فـــاتها عضـــوی
والمنظمـــة باســـتمراریة العلاقـــة التعاقدیـــة بینهمـــا، ویترتـــب علیـــه ســـلوك الفـــرد ســـلوكاً یفـــوق الســـلوك 
الرسـمي المتوقـع منـه، ورغبـة الفـرد فــي إعطـاء مزیـداً مـن وقتـه وجهــده مـن أجـل الإسـهام فـي نجــاح 

 ).8: 2008تمرار المنظمة (حمدان، واس
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) بأنـــه "شـــعور یتملـــك الفـــرد تجـــاه المنظمـــة ینـــتج عنـــه انســـجامه مـــع 53: 2008ویـــرى العتیبـــي (
المنظمـــة وأهــــدافها والرغبــــة فـــي البقــــاء فیهــــا، والنظـــرة الإیجابیــــة لهــــا وخـــدمتها بغــــض النظــــر عــــن 

 المردود".
تنظـیم لأســباب تتعلـق بالزیــادات فـي الراتــب كمـا ذكـر هریبنیــاك وألـوتر بأنــه "عـدم الرغبــة فـي تــرك ال

 :2007لزمالــة الأوســـع" (أبــو نـــدا، أو الموقــع الــوظیفي، أو الحریـــة المهنیــة، أو تتعلـــق بصــداقات ا
119.( 

) بأن الالتزام التنظیمي هو "اقتناع الفرد بالمنظمة وقیمها وأهـدافها إلـى 34: 2006ویشیر الوزان (
ندمج فیها، مما یدفعه إلـى بـذل المجهـودات المطلوبـة فـي مجـال الدرجة التي تجعله یتوافق معها وی

عملــه العــادي، فضــلاً عــن اســتعداده لبــذل مجهــودات إضــافیة تطوعیــة مــن شــأنها إنجــاح المنظمــة 
 وتحقیق تقدمها ورفاهیتها".

) بـــأن الـــولاء للمنظمـــة هـــو "حالـــة توحـــد العامـــل مـــع المنظمـــة التـــي 103: 2003وتـــذكر العطیـــة (
  ع أهدافها، ورغبته في المحافظة على عضویته بها".یعمل بها، وم

ومــن خــلال هــذه التعریفــات، فــإن الباحــث یعــرف الالتــزام التنظیمــي فــي الجامعــة بأنــه: مــدى انتمــاء 
العـــاملین للجامعـــة، والإیمـــان بقیمهـــا وأهـــدافها، والســـعي الجـــاد لتأدیـــة الأعمـــال علـــى أحســـن وجـــه 

  ممكن.
 

: أهمیة الالتزام التنظیمي   :ثانیاً
 تنــاول الكثیــر مــن البــاحثین الالتــزام التنظیمــي وأهمیتــه للفــرد والمنظمــة بالدراســة والبحــث والتحلیــل، 

  التالي:) أن أهمیة الالتزام التنظیمي تظهر في 182: 2004یرى عبد الباقي (و 
الالتــزام التنظیمــي یمثــل أحــد المؤشــرات الأساســیة للتنبــؤ بعدیــد مــن النــواحي الســلوكیة،  .1

دوران العمـل. فمـن المفتــرض أن الأفـراد الملتـزمین سـیكونون أطـول بقــاء وخاصـة معـدل 
 في المنظمة، وأكثر عملاً نحو تحقیق أهداف المنظمة.

مجــال الالتـــزام التنظیمـــي جـــذب كــلاً مـــن المـــدیرین وعلمـــاء الســلوك الإنســـاني نظـــراً لمـــا  .2
 یمثله من كونه سلوكاً مرغوباً فیه.

ا إلى حد ما فـي تفسـیر كیفیـة إیجـاد الأفـراد هـدفاً لهـم الالتزام التنظیمي یمكن أن یساعدن .3
 في الحیاة.
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ولقد أثبتت العدید من الدراسات أن أهمیـة الالتـزام التنظیمـي تجـاوزت العدیـد مـن المسـتویات لتصـل 
  ):40-39 :2011، ومن هذه الدراسات (مرزوق، إلى المستوى الاجتماعي والقومي

لــــى ارتفـــاع تكلفـــة التغیــــب والتـــأخیر عـــن العمــــل أكـــدت نتـــائج دراســــة "میـــرفیس ولـــولر" ع .1
وتسرب العمالة من المنظمة وانخفاض درجات الرضا الـوظیفي، كمـا سـلطت ذات النتـائج 
الضــــوء علــــى أهمیــــة البحــــث عــــن الأســــباب المؤدیــــة لخلــــق مثــــل تلــــك الظــــواهر الســــابقة 

مكانیات المنظمات. ٕ  والمكلفة والتي تستنزف جهد وا
على الأهمیة الواضحة للالتزام التنظیمـي خاصـة فیمـا یتعلـق  دراسة "هانجل وبیري" أكدت .2

بالتــأثیر الإیجــابي للالتــزام التنظیمـــي علــى مجموعــة الظـــواهر الســلبیة وخفــض آثارهـــا، إذ 
أوضــحت تلــك الدراســات أن ارتفــاع مســتوى الالتــزام التنظیمــي فــي بیئــة العمــل ینــتج عنــه 

قــدمتها ظــاهرة الغیــاب والتهــرب انخفــاض فــي مســتویات مجموعــة الظــواهر الســلبیة وفــي م
 من أداء العمل.

دراسـة "بـلاو وبـول" التـي أكـدت علــى أن أهمیـة الالتـزام التنظیمـي باعتبـاره أحـد المتغیــرات  .3
المهمـة التـي یمكــن الاعتمـاد علیهــا كمؤشـر للتنبــؤ بمسـتویات معــدل دورات العمـل وتغیــب 

 العاملین.
تـــزام التنظیمـــي والإنتاجیـــة؛ حیـــث أكـــد دراســـة "هاتفـــاني وبـــاول" والتـــي ربطـــت مـــا بـــین الال .4

البـــاحثون أن ارتفـــاع مســـتویات الالتـــزام لـــدى العامـــل الیابـــاني نتیجـــة لطبیعـــة ثقافتـــه هــــو 
الســـــبب الأســـــاس لتفـــــوق المصـــــانع والمنظمـــــات الیابانیـــــة علـــــى مثیلاتهـــــا مـــــن المصـــــانع 

 والمنظمات الأمریكیة.
لتـــزام التنظیمـــي مـــن خـــلال دراســـة "أولـــي وتشـــاتمان" والتـــي أكـــدت علـــى أهمیـــة متغیـــر الا .5

ـــــي یـــــأتي فـــــي مقـــــدمتها الأداء  ـــــك المتغیـــــر بمجموعـــــة المخرجـــــات المهمـــــة والت ارتبـــــاط ذل
الــوظیفي، الســلوك الاجتمــاعي داخــل الوظیفــة، والاتجاهــات الإیجابیــة نحــو العمــل إضــافة 

 إلى المبادرة والإبداع.
مـي لـدیهما حـدود الوظیفـة دراسة "ماثیو وزاجاك" فقد تجـاوزت أهمیـة ونتـائج الالتـزام التنظی .6

وبیئـة العمــل لتصــب فـي مصــلحة المجتمــع ككــل، حیـث رأى الباحثــان أن انخفــاض معــدل 
دوران وتراجـع حركـة انتقـال العمالـة وارتفـاع جـودة وفاعلیـة العمـل، وربمـا ارتفـاع الإنتاجیــة 

 القومیة كنتیجة للالتزام وكلها عوامل تصب في مصلحة المجتمع النهائیة.
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 :  أنواع الالتزام التنظیمي:ثالثاً
  ):460: 2000التنظیمي وهي (ریان، یفرق الخبراء بین ثلاثة أنواع من الالتزام 

: ویشیر الالتزام الاستمراري إلـى قـوة رغبـة الفـرد لیبقـى فـي العمـل بمنظمـة الالتزام الاستمراري .1
فـي المنظمـة فـإن معینة لاعتقاده بأن ترك العمل فیها یكلفه الكثیر، فكلما طالت مـدة الخدمـة 

تركــه لهـــا ســـیفقده الكثیـــر ممــا اســـتثمره فیهـــا علـــى مـــدار الوقــت مثـــل الـــدخل الشـــهري، خطـــط 
 المعاشات، الصداقة لبعض الأفراد وكثیر من الأفراد لا یرغب في التضحیة بتلك الأمور.

: ویعبـر عـن قـوة رغبـة الفـرد فـي الاسـتمرار بالعمـل فـي منظمـة معینـة، لأنــه الالتـزام العـاطفي .2
ـــق تلـــك الأهـــداف (جریبم نـــر وبـــارون، وافـــق علـــى أهـــدافها وقیمهـــا ویریـــد المشـــاركة فـــي تحقی

2005 :217.( 
: وهو یشیر إلى شـعور الفـرد بأنـه ملتـزم بالبقـاء فـي المنظمـة بسـبب ضـغوط الالتزام المعیاري .3

الآخرین، فالأشخاص الذین یقوى لدیهم الالتزام المعیاري یأخـذون فـي حسـابهم إلـى حـد كبیـر 
ا یمكـــن أن یقولـــه الآخـــرون لـــو تـــرك العمـــل بالمنظمـــة، إذن فهـــو لا یریـــد أن یســـبب قلقـــاً مـــاذ

لمنظمتــه أو یتــرك انطباعــاً ســیئاً لــدى زملائــه بســبب تركــه العمــل، وبالتــالي هــو التــزام أدبــي 
 حتى ولو على حساب نفسه.

  
 

: مراحل الالتزام التنظیمي:  رابعاً
دت تصـنیفات البـاحثین لهــذه دهـا عبـر مراحـل مختلفــة، وتعـیترسـخ انـدماج الفـرد بالمنظمـة والتزامــه ب

  ) بأن الالتزام التنظیمي یمر بثلاث مراحل رئیسة وهي:2014المراحل ویذكر (أبو جیاب، 
: یبنــى التــزام الفــرد بالمنظمــة علــى الفوائــد والمكاســب التــي یحصــل مرحلــة الإذعــان والالتــزام .1

طلـب منـه سـعیاً للحصـول علـى الفوائـد  علیها، وبذلك فهـو یتقبـل سـلطة الآخـرین، ویلتـزم ُ بمـا ی
 المختلفة من المنظمة.

: یتقبل الفرد سـلطات الآخـرین لرغبتـه فـي الاسـتمرار فـي مرحلة التطابق بین الفرد والمنظمة .2
 العمل بالمنظمة، فهو یشعر بالفخر والاعتزاز لانتمائه لها.

 انت أهدافه وقیمه الخاصة.: أي قبول الفرد بأهداف وقیم المنظمة كما لو كمرحلة التبني .3
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  )02شكل رقم (
  مراحل الالتزام التنظیمي

  
  
  
  
  

  )2014أبو جیاب، استناداً إلى دراسة ((جرد بواسطة الباحث، 
  

: خصائص الالتزام التنظیمي:  خامساً
ومن خلال الاستعراض السابق لتعریـف الالتـزام التنظیمـي یمكـن سـرد الخصـائص المشـتركة التالیـة 

  :)14-13: 2006(حنونة،  به وهي والخاصة
الالتــزام التنظیمــي عــن اســتعداد الفــرد لبــذل قصــى جهــد ممكــن لصــالح المنظمــة،  یعبــر .1

یمانه بأهدافها وقیمها. ٕ  ورغبته الشدیدة في البقاء بها، ومن ثم قبوله وا
یشیر الالتزام التنظیمي إلى الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي مـن أجـل تزویـد  .2

 منظمة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء.ال
یمثـــل الالتـــزام التنظیمـــي شـــعور داخلـــي یضـــغط علـــى الفـــرد للارتبـــاط بالمنظمـــة وللعمـــل  .3

 بالطریقة التي یمكن من خلالها تحقیق مصالح المنظمة.
یتضــمن الالتـــزام التنظیمــي ثلاثـــة أبعـــاد رئیســة وهـــي الربـــاط العــاطفي أو الوجـــداني بـــین  .4

 الاستمرار والبقاء في العمل، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة.الفرد والمنظمة، و 
یعبـــر الالتـــزام التنظیمـــي عـــن حالـــة غیــــر محسوســـة یســـتدل علیهـــا مـــن خـــلال ظــــواهر  .5

 تنظیمیة معینة تتضمن سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمنظماتهم.
حالــة قناعــة تامــة للفــرد، یســتغرق الالتــزام التنظیمــي فــي تحقیقــه وقتــاً طــویلاً لأنــه یجســد  .6

كمـا أن التخلــي عنــه لا یكــون نتیجـة لتــأثیر عوامــل ســطحیة طارئـة، بــل قــد یكــون نتیجــة 
 لتأثیرات استراتیجیة ضاغطة.

یتأثر الالتزام التنظیمي بمجموعة من الصفات الشخصـیة والعوامـل التنظیمیـة والظـروف  .7
 الخارجیة المحیطة بالعمل.

ي فـي البقـاء داخـل المنظمـة وعـدم تركهـا ودرجـة انتظـام تتمثل مخرجـات الالتـزام التنظیمـ .8
 وحضور العاملین والأداء الوظیفي والحماس للعمل والإخلاص للمنظمة.

مرحلة الإذعان 
 والالتزام

 

ة مرحل
 التطابق

 

 مرحلة التبني
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: مؤشرات الالتزام التنظیمي:  سادساً
 مؤشرات وجود الالتزام التنظیمي: .1

(أبـــو یمكــن رصــد بعـــض المؤشــرات الدالــة علـــى الالتــزام التنظیمـــي للعــاملین فــي المنظمـــة كالتــالي 
  ):2005النصر، 

  درجة توحد العاملین في المنظمة. -
 درجة الشعور بالمسئولیة لدى العاملین. -
 درجة المشاركة الفعالة لدى العاملین في أنشطة وعملیات المنظمة. -
 الحدیث عن المنظمة بكل الخیر من قبل العاملین. -
 الدفاع عن المنظمة من أي نقد أو هجوم. -
 ى منظمات أخرى.عدم التفكیر في الانتقال إل -
 التركیز على حل المشكلات ولیس الشكوى الدائمة. -
 تفضیل المصلحة العامة للمنظمة على المصلحة الخاصة في كثیر من الأحیان. -
 مؤشرات ضعف الالتزام التنظیمي: .2

هنـــاك بعــــض الســــلوكیات التــــي تعــــاني منهــــا المنظمــــات والتــــي تــــدل علــــى انخفــــاض الالتــــزام لــــدى 
  ):2003 العاملین وهي (هیجان،

 انخفاض مستوى الأعمال التطوعیة. -
 ارتفاع معدل دوران العمل. -
 عدم توافر حلقات الجودة. -
 تأخر أداء الخدمات وطول فترة الانتظار. -
 انخفاض إنتاجیة الموظف. -
 كثرة القضایا المرفوعة من الموظفین على منظماتهم. -
 

: آثار الالتزام التنظیمي:  سابعاً
الـــوزان، ( یمـــي علـــى جمیـــع المســـتویات نتـــائج ســـلبیة وأخـــرى إیجابیـــةتتضـــمن نتـــائج الالتـــزام التنظ

  :)33 :2003مزیاني ، ، 48-51: 2006
 على مستوى الفرد:  .1

حیـــث تؤكـــد النتـــائج الإیجابیـــة أن ارتفـــاع مســـتوى الالتـــزام التنظیمـــي یـــرتبط بالعدیـــد مـــن النتـــائج أو 
ان التصــور الــذاتي الإیجــابي، القــوة المخرجــات الإیجابیــة للأفــراد مثــل: زیــادة مشــاعر الانتمــاء، الأمــ
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وجود أهداف أو أغراض لحیاة الفرد كمـا تـؤدي زیـادة الالتـزام إلـى زیـادة المكافـآت أكثـر مـن الأفـراد 
  .ن حتى یشجعهم ذلك على بذل الجهدغیر الملتزمی

تكــون  بینمــا النتــائج الســلبیة تؤكــد أن المزایــا والمنــافع التــي تعــود علــى الأفــراد مــن الالتــزام للمنظمــة
  مرتبطة بالتكالیف فبالرغم من فوائد الالتزام إلا أن هناك بعض الجوانب السلبیة له منها: 

 قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي. -
زیـــادة الضـــغوط العائلیـــة والاجتماعیـــة فـــالفرد یلتـــزم تجـــاه منظمـــة معینـــة فإنـــه یبـــذل الوقـــت  -

 .یؤدي إلى زیادة الضغوط على الفرد والجهد بها مما یؤثر على الالتزامات الأخرى مما
 على مستوى الجماعة: .2

  حیث تتمثل النتائج الإیجابیة للالتزام لجماعات العمل فیما یلي:
كلما زادت درجة الالتزام عند مجموعة العمل كانت على استعداد لبذل جهد أكبـر وبالتـالي  -

 زیادة فاعلیة مجموعة العمل.
 عة زادت درجة التماسك بینهما.كلما زادت درجة الالتزام عند المجمو  -

  في حین أن النتائج السلبیة على مستوى جماعة العمل تتمثل في:
 انخفاض القدرة على الخلق والابتكار، والتكیف من خلال استقرار العمالة. -
انخفــاض معــدل دوران العمــل وبالتــالي عــدم دخــول أفــراد لــدیهم أفكــار جدیــدة ونافعــة وفــي  -

ــأن ارتفــاع معــدل الــدوران یمثــل مؤشــراً  هــذا الصــدد یــرى أولیفــر أنــه مــن الخطــأ الاعتقــاد ب
سـلبیاً علــى طـول الخــط، فعنـدما یتــرك الأفــراد الأقـل التزامــاً المنظمـة قــد یـأتي أفــراد آخــرون 

 لدیهم أفكار جدیدة ونافعة بصورة أفضل.
 التفكیر الجماعي یجعل مجموعة العمل أقل انفتاحاً على الآراء والقیم الجدیدة. -
 ین المجموعة والمجموعات الأخرى. فرصة الصراع بزیادة  -

 على مستوى المنظمات: .3
  له تتمثل فیما یلي: الإیجابیةبالنسبة للالتزام للمنظمات فنجد أن النتائج 

زیـــادة فـــرص الفعالیـــة بالنســـبة للتنظـــیم وذلـــك مـــن خـــلال: زیـــادة الجهـــد المبـــذول، انخفـــاض  -
 نسبة الغیاب والتأخیر، انخفاض معدل الدوران.

زیـادة جاذبیـة المنظمــة بالنسـبة للأفـراد الموجــودین خـارج التنظـیم لأن الأفــراد الأكثـر التزامــاً  -
یعطــون صــورة إیجابیــة وواضــحة عــن المنظمــة ممــا یجعلهــا أكثــر قــدوة علــى جــذب الأفــراد 

 ذوي المهارات العالیة.
حـــول  العقـــد النفســـي: یعتبـــر "دلـــیس روســـو" باحثـــة وأكادیمیـــة اســـتثمرت كثیـــراً فـــي العمـــل  -

مفهوم العقد النفسي، لذلك سوف نركز علـى تعریفهـا حیـث تتفـق "دلـیس روسـو" و"سـنیهال" 
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ـــث تـــرى أن العقـــد النفســـي هـــو اعتقـــاد شخصـــي فـــي علاقـــة 1998( ) مـــع هـــذه الفكـــرة حی
 متبادلة بین الفرد وطرف آخر كمؤسسة أو كصاحب العمل.

اتیـــة ویشـــترط تقبـــل محتواهـــا فالعقـــد النفســـي عنـــد روســـو هـــو عقـــد مبنـــي علـــى وعـــود أو توقعـــات ذ
وظروفها من كل الأطراف المرتبطة بالعقد ویبدو أن تصور روسو للعقـد النفسـي یقـرب إلـى مـا مـع 

مكانیات كل الأطراف. ٕ   عقد العمل الرسمي بما أنه یشترط أهمیة الثقة في نوایا وا
ف التــي قـــد لا أن العقــد النفســي فـــي تصــور یتجـــاوز الوعــود الرســـمیة بــل یعبــر عـــن النوایــا والمواقـــ

یفصح عنهـا المسـتخدم فالعقـد النفسـي هـو بمثابـة میثـاق أو دسـتور ذاتـي ینـتج عـن طریـق المحـاورة 
الداخلیـة للفـرد ویقصـد بمفهـوم الـذات كیـف یقـیم الفــرد نفسـه ومـا هـي الصـورة التـي تتكـون لدیـه عــن 

مكانیاتهقدرات ٕ   .ه وا
  تمثل فیما یلي:أما النتائج السلبیة للالتزام التنظیمي على المنظمة فت

انخفــاض القــدرة علــى الابتكــار والتكیــف إذ أن الأفــراد الــذین یلتزمــون بدرجــة كبیــرة للتنظــیم  -
یمیلــون عــادة منافســة سیاســات المنظمــة ممــا یحــد مــن قــدرة المنظمــة علــى الابتكــار، ففــي 

ین دراسـة قـام بهـا أحـد البــاحثین فـي شـركة "جینیـرال موتــور" وجـد أن أفـراد الإدارة العلیـا الــذ
یهم القـــدرة علـــى یتســـمون بدرجـــة عالیـــة مـــن الالتـــزام والـــولاء للمنظمـــة عـــادة مـــا تخلـــق لـــد

 . الابتكار والخلق
 

: العوامل المؤثرة على الالتزام التنظیمي:   ثامناً
) 42: 2012ف حلــس (نیتـأثر الالتـزام التنظیمـي بعوامــل عدیـدة والتـي تـؤثر فــي التـزام الفـرد، ویصـ

  كما یأتي:هذه العوامل إلى مجموعات 
: وهـي كـل مـا یتعلـق بـالفرد مـن قـدرات ومهـارات ویـتم العوامل المتعلقة بالصـفات الشخصـیة .1

معرفتهـــا عـــن طریـــق تحلیــــل خصـــائص العمـــل مثـــل: العمــــر، الجـــنس، الحالـــة الاجتماعیــــة، 
 المؤهل العلمي، مدة الخدمة في المنظمة، الحاجة إلى الإنجاز.

ــع العوامــل المتعلقــة بالعمــل ذاتــه ومتطلباتــه وهــي جم العوامــل المتعلقــة بخصــائص العمــل: .2 ی
المختلفـة مـن مهـارات وقـدرات ومـا یسـتجد منهـا بمـرور الـزمن، وكـذلك إعـلام العـاملین بنتـائج 
أعمالهم، ومن هذه العوامل تحدید المهام ودرجة الاسـتقلالیة أثنـاء العمـل، وكـذلك المعلومـات 

 المرتدة عن الأداء.
: وهي تلك العوامل المتعلقة بالتنظیم وما یسوده مـن تنظیمیةالعوامل المتعلقة بالخصائص ال .3

أوضــاع أو علاقــات تـــرتبط بــالموظف والوظیفــة، والتـــي یمكــن للمنظمــة الحـــد مــن تأثیرهـــا أو 
 زیادتها وذلك مثل الأجر، نمط العمل، حریة اختیار جماعة العمل.
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بهــا مـدى تـوفر فــرص ": ویقصـد العوامـل المتعلقـة بالعوامــل الخارجیـة "فـرص العمــل البدیلـة .4
عمــل أخــرى فــي البیئــة الخارجیـــة للمنظمــة، حیــث إن البیئــة التـــي تــوفر ظــروف عمــل بدیلـــة 
أفضــل مــن ناحیــة الأجــر وســاعات العمــل یــنخفض فیهــا مســتوى ولاء العــاملین الــذین یســعون 
إلــى تحســین مســتوى معیشــتهم، وعلــى العكــس مــن ذلــك عنــدما لا تتــوفر ظــروف عمــل بدیلــة 

 ولاء كبیر للمنظمة. أفضل یكون هناك
  

  الخلاصة:
یتبــین مــن خــلال هــذا المبحــث أن الالتــزام التنظیمــي فــي الجامعــة یمكــن تعریفــه بأنــه: مــدى انتمــاء 
العـــاملین للجامعـــة، والإیمـــان بقیمهـــا وأهـــدافها، والســـعي الجـــاد لتأدیـــة الأعمـــال علـــى أحســـن وجـــه 

مسـتوى المنظمـة، وأن أنـواع الالتـزام  ممكن، وأن للالتزام التنظیمي أهمیة على مستوى الفرد، وعلى
التنظیمـــي هـــي: (الالتـــزام الاســـتمراري، الالتـــزام العـــاطفي، الالتـــزام المعیـــاري)، وأن مراحـــل الالتـــزام 
التنظیمي هي: (مرحلة الإذعان والالتزام، مرحلة التطابق بین الفرد والمنظمـة، مرحلـة التبنـي)، وأن 

یمــــي، ویوجــــد مؤشــــرات تــــدل علــــى وجــــود الالتــــزام هنــــاك مجموعــــة مــــن الخصــــائص للالتــــزام التنظ
التنظیمــي، ومؤشــرات أخــرى تــدل علــى عــدم وجــود الالتــزام التنظیمــي، وأن للالتــزام التنظیمــي آثــار 
إیجابیة وأخرى سلبیة على كلٍ من الفرد والجماعة والمنظمـات، ویتـأثر الالتـزام التنظیمـي بمجموعـة 

ات الشخصــیة، العوامــل المتعلقــة بخصــائص العمــل، مــن العوامــل، مثــل: (العوامــل المتعلقــة بالصــف
ــــة/ فــــرص العمــــل  ــــة، العوامــــل المتعلقــــة بالعوامــــل الخارجی العوامــــل المتعلقــــة بالخصــــائص التنظیمی

  البدیلة).
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  ي الأقصى والإسلامیة بغزةتالمبحث الثالث: جامع
  

  تمهید:
تــم الاعتمــاد فـي ذلــك علــى  یتنـاول هــذا المبحـث التعریــف بجــامعتي الأقصـى والإســلامیة بغــزة، وقـد

ـــع الالكترونـــي لكـــلا الجـــامعت ، بتـــاریخ (موقـــع جامعـــة الأقصـــى ین، وذلـــك علـــى النحـــو التـــاليالموق
  :)م5/2/2016، بتاریخ ) (موقع الجامعة الإسلامیةم5/2/2016
  

 :ً   بغزة: جامعة الأقصىالتعریف بأولا
 لمحة تاریخیة: .1

حـت إدارة الحكومـة المصـریة، وكـان الهـدف م كمعهد للمعلمـین ت1955بدأت جامعة الأقصى سنة 
م تطور المعهد إلى كلیة عرفت بكلیـة التربیـة 1991آنذاك هو إعداد المعلمین وتأهیلهم. وفي عام 

الحكومیـــة، ومنـــذ ذلـــك الحـــین أخـــذت الكلیـــة تتنـــامى شـــیئاً فشـــیئاً فـــي خططهـــا التعلیمیـــة، وأقســـامها 
مــــن المدرســــین والبــــاحثین ذوى الكفــــاءة العلمیــــة العلمیــــة ، وأســــاتذتها ، وطلابهــــا ، وخرجــــت كثیــــراً 

والتربویة العالیة من حملة البكالوریوس واللیسانس والـدكتوراة عبـر برنـامج الدراسـات العلیـا المشـترك 
م تــم تحویــل الكلیــة إلــى جامعــة 2000/2001مــع جامعــة عــین شــمس ومــع بدایــة العــام الجــامعي 

 .الأقصى
  

  :رؤیة الجامعة .2
ن تكـون متمیـزة بـین الجامعـات الفلسـطینیة، والإقلیمیـة فـى مجـالات التعلـیم تسعى جامعة الأقصى أ

  .الجامعي، والبحث العلمي، وخدمة المجتمع المبنیة على ثقافة الجودة الشاملة
 

 :رسالة الجامعة .3
جامعــــة الأقصــــى هــــي مؤسســــة تعلــــیم عــــالٍ حكومیــــة فلســــطینیة تهــــدف إلــــى إعــــداد إنســــان مــــزود 

قیم، ولدیه القدرة على التعلم المستمر وتوظیـف تكنولوجیـا المعلومـات مـن بالمعرفة، و المهارات، وال
خـــلال بـــرامج بنـــاء القـــدرات، والتعلـــیم الجـــامعي، والبحـــث العلمـــي، وتنمیـــة وخدمـــة المجتمـــع. تلتـــزم 
جامعة الأقصـى خـلال تحقیقهـا لرؤیتهـا بالثقافـة العربیـة، والإسـلامیة، ومبـادئ حقـوق الإنسـان التـي 

، والالتـــزام بحكـــم القـــانون، والشـــفافیة، والاحتـــرام، والتســـامح، والعدالـــة، والمســـاواة، تشـــمل المســـئولیة
  .والتمكین، والمشاركة لأصحاب المصلحة
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  :الأهداف الإستراتیجیة .4
تسـعى الجامعـة إلـى نشـر المعرفـة، وتعمیـق جـذورها، وخدمـة المجتمـع الفلسـطیني وتطـویره خاصـة، 

إطــار فلســفة تســتند إلــى المفــاهیم الوطنیــة وتــراث الحضــارة والمجتمــع العربــي والإنســاني عامــة، فــي 
 :العربیة والإسلامیة، وتسعى لتحقیق هذا الهدف من خلال

تعزیز التطویر المؤسسي لجامعة الأقصى من خلال تحسین كفـاءة الـدعم المسـاند للعملیـة  -
 .التعلیمیة التعلمیة والبحث العلمي وخدمة المجتمع

 .میة فى الجامعة من خلال توفیر بیئة تعلیمیة تعلمیة فاعلةتحسین جودة البرامج الأكادی -
المســاهمة فــى تحســین المعرفــة و الفهــم كأســاس لــدعم اتخــاذ القــرارات و صــنع السیاســات  -

حــول قضــایا جامعــة الأقصــى و المجتمــع الفلســطیني مــن خــلال التشــبیك مــع المؤسســات 
المســتوى المحلــى والاقلیمــى  والمراكــز التعلیمیــة والبحثیــة ومؤسســات المجتمــع المــدني علــى

 .والعالمي
المســـاهمة فـــي عملیـــة التنمیـــة المســـتدامة للمجتمـــع الفلســـطیني مـــن خـــلال تقـــدیم الخـــدمات  -

التعلیمیـة والتدریبیـة والبحثیـة والاستشــاریة والعمـل التطـوعي وذلــك بالشـراكة مـع المؤسســات 
 .الرسمیة ومؤسسات المجتمع المدنى والقطاع الخاص

مي مهنـي متوسـط یرتكـز علـى التمیـز والإتقـان ویلبـى احتیاجـات المجتمـع تطویر نظام تعلی -
 .التنمویة

  

  الكلیات: .5
 .كلیة العلوم التطبیقیة -
 .كلیة التربیة -
 .كلیة الاداب والعلوم الانسانیة -
 .كلیة الاعلام -
 .كلیة الفنون الجمیلة -
 .كلیة الإدارة والتمویل -
 .كلیة التربیة البدنیة والریاضة -
 .كلیة مجتمع الأقصى -

  

  المراكز: .6
 .مركز أبحاث علوم الفضاء والفلك -
 .مركز البیانات الجیومكانیة -
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  العمادات: .7
 .عمادة البحث العلمي -
 .عمادة الدراسات العلیا -
 .عمادة القبول والتسجیل -
 .عمادة التخطیط والتطویر -
 .عمادة ضمان الجودة -
 .عمادة المكتبات -
 .عمادة التعلیم المستمر -
 .عمادة شئون الطلاب -

  

8. :   الإدارات
 .الشؤون الأكادیمیة -
 .الشؤون الاداریة والمالیة -
 .العلاقات العامةالشؤون الثقافیة و  -
 .شؤون التنمیة وخدمة المجتمع -
 .شؤون تكنولوجیا المعلومات -
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 :   :بغزة الجامعة الاسلامیةالتعریف بثانیاً
الجامعة الإسلامیة بغزة مؤسسة أكادیمیة مستقلة من مؤسسات التعلیم العـالي، تعمـل بإشـراف وزارة 

هــي عضــو فــي: اتحــاد الجامعــات العربیــة، ورابطــة الجامعــات الإســلامیة، التربیــة والتعلــیم العــالي، و 
واتحـــــاد الجامعـــــات الإســـــلامیة ، ورابطـــــة جامعـــــات البحـــــر الأبـــــیض المتوســـــط، والاتحـــــاد الـــــدولي 
 .للجامعـــــــــــات، وتربطهـــــــــــا علاقـــــــــــات تعـــــــــــاون بـــــــــــالكثیر مـــــــــــن الجامعـــــــــــات العربیـــــــــــة والأجنبیـــــــــــة

بــالقیم الإســلامیة ومراعیــاً لظــروف الشــعب الفلســطیني تــوفر الجامعــة لطلبتهــا جــواً أكادیمیــاً ملتزمــاً 
ــــة التعلیمیــــة، وتهــــتم بالجانــــب التطبیقــــي  وتقالیــــده، وتضــــع كــــل الإمكانیــــات المتاحــــة لخدمــــة العملی
اهتمامهـــا بالجانـــب النظـــري، كمـــا وتهـــتم بتوظیـــف وســـائل التكنولوجیـــا المتـــوفرة فـــي خدمـــة العملیـــة 

  .التعلیمیة
  

  لمحة تاریخیة: .1
شــ ة الإســلامیة بغــزة انبثاقــاً عــن معهــد الأزهــر الــدیني أمــام كثــرة أعــداد خریجــي الثانویــة ت الجامعــأنُ

   .وقلة حصولهم على فرصة التعلیم العالي داخل قطاع غزة
م قراراً بتطویر المعهـد إلـى جامعـة 12/4/1977وقد اتخذت لجنة معهد الأزهر الدیني بغزة بتاریخ 

والقـانون وكلیــة أصـول الــدین وقسـم اللغــة العربیـة. بــدأت إسـلامیة تضــم بصـورة أولیــة كلیـة الشــریعة 
م بــدأ الطــلاب یدرســون فــي كلیتــي 1978الجامعــة تتوســع بشــكل كبیــر، فمــع افتتــاح الجامعــة عــام 

افتتحـت كلیتـا  1980-1979الشریعة وقسم اللغة العربیـة (نـواة كلیـة الآداب) وفـي العـام الجـامعي 
افتتحــــت كلیتــــا التجــــارة والعلــــوم، وفــــي العــــام الجــــامعي  أصــــول الــــدین والتربیــــة، وفــــي العــــام التــــالي

قررت الجامعة افتتاح كلیـة التمـریض إلا أنهـا اضـطرت لتأجیـل ذلـك بسـبب رفـض  1985-1986
، كمـــا 1993-1992ســـلطات الاحـــتلال، لكـــن الجامعـــة افتتحـــت تلـــك الكلیـــة فـــي العـــام الجـــامعي 

ــــة الهندســــة، وفــــي العــــام الجــــامعي ، وافتتحــــت كلیــــة 2005-2004 افتتحــــت فــــي نفــــس العــــام كلی
   .افتتحت كلیة الطب 2006تكنولوجیا المعلومات، وفي عام 

خمســـة أعضـــاء مـــنهم  1979-1978ریس بالجامعـــة فـــي العـــام الجـــامعي بلـــغ أعضـــاء هیئـــة التـــد
عضــواً واحــداً یحمــل درجــة دكتــوراه وأربعــة أعضــاء مــن حملــة الماجســتیر، كمــا اســتعانت الجامعــة 

حملــة درجــة الــدكتوراه مــن جامعــات الضــفة الغربیــة، ومنــذ ذلــك التــاریخ  حاضــرین مــنمبعــدد مــن ال
تطورت هیئة التدریس مع زیادة عدد الكلیات وتطور وتعـدد البـرامج الأكادیمیـة، ووصـل عـدد حملـة 

) عضــو هیئــة تــدریس، 339إلـى ( 2008-2007درجـة الــدكتوراه والماجســتیر فـي العــام الجــامعي 
) معیـداً 48) من حملة الماجستیر، بالإضافة إلـى (118وراه، و() من حملة درجة الدكت221وهم (

   .یعملون مساعدي تدریس أو فنیي مختبرات
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) طالــب وطالبــة فــي العــام الجــامعي 25بلــغ عــدد الطــلاب الــذین التحقــوا بالجامعــة الإســلامیة (وقــد 
ي ) فـي العـام الجـامع358م، وبعد عشر سـنوات أصـبح عـدد الطـلاب والملتحقـین (1978-1979
ــغ عــدد الطــلاب والطالبــات (1999-1998م، وفــي العــام الجــامعي 1988-1989 )، 8615م بل

  .)20.396م بلغ عدد الطلاب والطالبات (2009-2008وفي العام الجامعي 
وفي المقابل فقد بلغ عدد الطلبة الذین تخرجوا من الجامعـة الإسـلامیة بغـزة ثلاثـة مـن الطـلاب فـي 

م تخــرج 1992-1991بعــد عشــر ســنوات فــي العــام الجــامعي م، و 1982-1981العــام الجــامعي 
تخـــرج مـــن الجامعـــة  2002-2001) طالـــب وطالبـــة، وفـــي العـــام الجـــامعي 197مـــن الجامعـــة (

) 3.355م تخــــرج مــــن الجامعــــة (2009-2008) طالبــــاً وطالبــــة، وفــــي العــــام الجــــامعي 1609(
  .طالباُ وطالبة )22.448طالب وطالبة، وبذلك یصبح عدد الذین تخرجوا من الجامعة (

 

  :المجالس والهیئات التأسیسیة .2
للجامعـــة عـــدد مـــن المجـــالس والهیئـــات التأسیســـیة والإداریـــة التـــي تـــدعم مســـیرتها وتـــدیرها وترعـــى 

 :شئونها وأهمها
 .مجلس الأمناء -
 .مجلس الجامعة -

  

  :رؤیة الجامعة .3
  .ة شاملةمنارة علمیة رائدة للمعرفة والثقافة وخدمة الإنسانیة لإحداث نهضة مجتمعی

  

  :رسالة الجامعة .4
الجامعة الإسلامیة مؤسسة أكادیمیة تسعى للنهوض بالمستوى العلمي والثقـافي والحضـاري، تعمـل "

علــى مواكبــة الاتجاهــات الحدیثــة فــي التعلــیم العــالي والتطــور التكنولــوجي، وتشــجع البحــث العلمــي 
  ."لامیةوتساهم في بناء الأجیال وتنمیة المجتمع في إطار من القیم الإس

  

 :غایات الجامعة .5
 .رفع مستوى البرامج التعلیمیة في الجامعة وفقاً لمعاییر الجودة -
 .الارتقاء بالبحث العلمي ودعمه واستثماره في اتجاه تحقیق التنمیة المستدامة -
 .تعزیز دور الجامعة في خدمة وتنمیة المجتمع -
 .ضبط ورفع كفاءة الأداء المؤسسي إداریاً وتقنیاً  -
 .بالبیئة الجامعة ومستوى الخدمات المقدمة للطلبة والعاملینالارتقاء  -
 .تدعیم علاقات الشراكة والتعاون مع المؤسسات المحلیة والإقلیمیة والدولیة -
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  :البرامج والمناهج الدراسیة .6
تواكــب الجامعــة الحضــارة العالمیــة والعطــاء الإنســاني والإنجــازات العلمیــة والتكنولوجیــة، ومــن أجــل 

كل دائــم لتحــدیث مناهجهــا لمواكبــة التطــور العلمــي الــذي تشــهده حقــول المعرفــة فــي ذلــك تســعى بشــ
كل مكان من العالم، وللجامعة الإسلامیة ثقافـة تـدعو إلـى الإبـداع والتطـویر والتنمیـة، الأخـذ بسـبل 

  .التقدم العالمیة
 

  :لغة التعلیم .7
فـــي المیـــادین العلمیـــة،  تعنـــى الجامعـــة الإســـلامیة باللغـــة العربیـــة الفصـــحى، وتوظیـــف اســـتخدامها

  .وتستخدم اللغة الإنجلیزیة في تدریس بعض التخصصات
  

 :التبادل الأكادیمي .8
تهتم الجامعة بالتعاون وتبـادل الخبـرات والأسـاتذة المتخصصـین مـع الجامعـات الفلسـطینیة والعربیـة 

دة تربطهــا والإســلامیة والعالمیــة فــي مختلــف مجــالات العلــوم والتكنولوجیــا، وللجامعــة علاقــات وطیــ
  .بالكثیر من الجامعات، وتنظم علاقتها اتفاقیات تعاون وتوأمة مع عدد من الجامعات

  

  :النظام الأكادیمي .9
تعتمــد الدراســة فــي الجامعــة علــى نظــام الســاعات المعتمــدة الــذي تُقســم الســنة الدراســیة بموجبــه إلــى 

، بالإضــافة إلــى 16فصــلین دراســیین مــدة كــل منهمــا ( الفصــل الصــیفي، ویســتطیع ) أســبوعاً دراســیاً
ســــجل كحــــد أقصــــى ( ُ  .) ســــاعة كحــــد أدنــــي12) ســــاعة فــــي الفصــــل الواحــــد، و(20الطالــــب أن ی

 .تشــــــــمل المســــــــاقات الدراســــــــیة متطلبــــــــات الجامعــــــــة ومتطلبــــــــات الكلیــــــــة ومتطلبــــــــات التخصــــــــص
یتخرج الطالب من الجامعة بعـد أن ینهـي بنجـاح عـدد السـاعات المطلوبـة فـي خطتـه، وهـي حـوالي 

) ســــاعة 175اعة معتمــــدة لدرجــــة البكــــالوریوس فــــي جمیــــع الكلیــــات، عــــدا الهندســــة، () ســــ140(
  .ساعة معتمدة )260( معتمدة، والطب

  
  :الجامعة كلیات .10
  .كلیة أصول الدین -
  .كلیة الشریعة والقانون -
  .كلیة الآداب -
  .كلیة التربیة -
  .كلیة التجارة -
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  .كلیة التمریض -
  .كلیة تكنولوجیا المعلومات -
  .كلیة العلوم- -
  ).الطب البشري( یة الطبكل -
 .كلیة العلوم الصحیة -

  

   :مرافق الجامعة .11
تضم الجامعة عدداً كبیراً من المختبرات العلمیة تتوفر فیها أفضل الأجهزة العلمیـة اللازمـة للدراسـة 
جــراء التجـــارب إلــى جانــب الدراســـة النظریــة، وتحــرص الجامعـــة علــى تحــدیث مختبراتهـــا  ٕ العلمیــة وا

اســتخدام وســائل التكنولوجیــا فــي العملیــة التعلیمیــة، وتهــتم اهتمامــاً خاصــاً بشــكل مســتمر، وتعنــى ب
بتوســیع اســـتخدام الحاســـوب، وتـــوفر الجامعـــة عـــدداً كبیـــراً مـــن مختبـــرات الحاســـوب لخدمـــة العلمیـــة 
التعلیمیـــة والبحــــث العلمــــي، كمـــا تقــــدم الجامعــــة لطلبتهـــا خدمــــة الإنترنــــت لتمكیـــنهم مــــن الاتصــــال 

بحــاث والحصــول علــى المعلومــات مــن مختلــف المصــادر، كمــا تقــدم المكتبــة بالمكتبــات ومراكــز الأ
 .خدماتها للطلبة والباحثین حیث یتوفر بالجامعة عدد كبیر من المواد العلمیة المختلفة

  

  :أهم المراكز والوحدات التي تخدم المجتمع .12
  .عمادة التعلیم المستمر وخدمة المجتمع -
  .مركز التقنیات المساعدة للمكفوفین -
  .مركز ایوان لعمارة التراث -
 .مركز التاریخ الشفوي -
 .مركز القرآن الكریم -
 .مركز الدراسات البیئیة والریفیة -
  .مركز الأبحاث والمشاریع -
 .مختبر المواد والتربة -
 .وحدة البحوث والدراسات التجاریة -
 .حاضنة الأعمال والتكنولوجیا -
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: العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى وا   لإسلامیة بغزة:ثالثاً
) 406إن جمیع العاملین الإداریین في جامعتي الأقصـى والإسـلامیة بقطـاع غـزة، والبـالغ عـددهم (

، وقـــد تـــم اختیـــار جـــامعتي الأقصـــى والإســـلامیة بقطـــاع غـــزة  لرفعـــة مكانـــة الجـــامعتین علـــى عـــاملاً
كـادیمین والإداریـین ، وكثرة نسبة العـاملین الأمستوى الوطن  وتقدمها العلمي والتكنولوجي والبشري 

ونســـبة الطلبـــة فـــي كـــلا الجـــامعتین، وتعـــدد التخصصـــات والكلیـــات وكثـــرة المبـــاني فیهمـــا كمـــا هـــو 
)، وكـــون جامعـــة الأقصـــى تمثـــل جامعـــة حكومیـــة، 4) وملحـــق رقـــم (01موضـــح فـــي جـــدول رقـــم (

  ي:ویتوزع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجدول التال عامة، والجامعة الإسلامیة تمثل جامعة 
  )01جدول رقم (

یات الوظی ّ   فیةأعداد العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة حسب المسم

غـــزة (مقابلـــة مـــدیر الـــدائرة) بشـــئون المـــوظفین بجـــامعتي الأقصـــى والإســـلامیة  المصـــدر:  دائـــرة (
 .)م7/3/2016بتاریخ 

  .)51: 2016المصدر: وزارة التربیة والتعلیم العالي، (
  

م 2015/2016)، حســــب إحصــــائیة وزارة التربیــــة والتعلــــیم العــــالي04ومــــن خــــلال الملحــــق رقــــم (
لفلسطینیة فـي قطـاع غـزة)، نسـتنتج أن مجتمـع الدراسـة لجمیع مؤسسات التعلیم العالي (الجامعات ا

  غزة) یتمتع بالخصائص التالیة: –وهو (جامعتي الأقصى والإسلامیة 
   

ى الوظیفي  م. ّ   المسم
  العاملین الإداریین

  بغزةالجامعة الإسلامیة   بغزة جامعة الأقصى
  47  27  قائم بأعمال مدیر مدیر/  1
  50  24  / رئیس قسم/ رئیس شعبةمشرف إداري  2
  95  43  / مساعد إداريإداري  3
  72  48  سكرتیر  4

  264  142  المجموع

    406=  264+142  المجموع الكلي لمجتمع الدراسة في الجامعتین
  عاملاً إداریاً مجتمع الدراسة

  العینة العشوائیة الطبقیة حسب الجامعة
  عینة الدراسة 203  وأعداد العاملین الإداریین في كل جامعة
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  ) 02جدول رقم (

  ن والإداریین والطلبة والمباني والكلیات والتخصصاتیأعداد الأكادیمی
  بجامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة  

  الجامعة  م.
  الأكادیمیین
ذكور  )

  ناث) إ 

  الإداریین
ذكور  )
ناث) ٕ   وا

الطلبة 
ذكور  )
ناث) ٕ   وا

  التخصصات  الكلیات  المباني

  65  7  30  19509  142  401  الأقصى  1
  104  11  16  19184  264  383  الإسلامیة  2

مجموع مجتمع الدراسة 
(جامعتي الأقصى 

) -والإسلامیة    غزة
784  406  38693  46  18  169  

باقي الجامعات 
والكلیات الفلسطینیة 

  ي ق اع غ ةف
1028  1072  54241  125  115  449  

المجموع في جمیع 
الجامعات الفلسطینیة 

  في  طاع  زة
1812  1478  92934  171  133  618  

  
م الصـــادر بتـــاریخ 2015/2016الكتـــاب الاحصـــائي الســنوي للتعلـــیم العـــالي فـــي محافظــات غـــزة المصــدر: 

  م.1/1/2016
ـــــــــــاریخ   http://www.mohe.ps/home/cms/uploads/2016/02/3الموقـــــــــــع الالكترونـــــــــــي  بت

  م7/3/2016
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  الفصل الثالث: 
  الدراسات السابقة

  
 المقدمة -
الفصل أهم الدراسـات المحلیـة والعربیـة والأجنبیـة ذات العلاقـة بموضـوع الدراسـة، وذلـك  هذا یتناول

ثراء مو  ٕ ضوع الدراسة وربطه بما درسـه البـاحثین فـي الـدول المختلفـة، حیـث تـم إلقـاء الضـوء لدعم وا
علـــى هـــذه الدراســـات مـــن خـــلال بیـــان أهـــداف الدراســـة، وذكـــر أدواتهـــا ومنهجیتهـــا، وتوضـــیح أهـــم 
النتــائج والتوصــیات التــي تخــدم موضـــوع الدراســة، ومــن ثــم مناقشـــة هــذه الدراســات وبیــان علاقتهـــا 

  .وما تضیفه هذه الدراسة من جدیدبالدراسة الحالیة، 
  

  أولا: الدراسات المحلیة -
  ثانیا: الدراسات العربیة -
  ثالثا: الدراسات الأجنبیة -
  رابعا: التعلیق على الدراسات السابقة -
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  الفصل الثالث: الدراسات السابقة
  

: الدراسات المحلیة:   أولاً
  ):2015دراسة (عبد الحي، 

ین في دائرة التربیة والتعلیم بوكالة الغوث الدولیة عن نظام تقییم درجة رضا العاملبعنوان: 
 الأداء وعلاقتها بدرجة الالتزام التنظیمي لدیهم.

هدفت الدراسة التعرف إلى درجة رضا العاملین في دائرة التربیة والتعلیم بوكالة الغوث الدولیة عن 
یهم، ولتحقیق أهداف الدراسة قامت الباحثة نظام تقییم الأداء وعلاقتها بدرجة الالتزام التنظیمي لد

  باستخدام المنهج الوصفي الأسلوب التحلیلي لملاءمته لموضوع الدراسة.
ن مجتمع الدراسة من جمیع مدراء المدارس ونوابهم في وكالة الغوث الدولیة بمحافظات  ّ وقد تكو

) مدیر 492ددهم ()، والبالغ ع2015/ 2014غزة في الفصل الدراسي الثاني للعام الدراسي (
) مدیر مدرسة ونائب 270مدرسة ونائب مدیر، وقد تم اختیار عینة طبقیة عشوائیة بلغت (

  %) من مجموع مجتمع الدراسة.54.9مدیر، أي ما نسبته تقریباً (
ولجمع البیانات من عینة الدراسة استخدمت الباحثة استبانتین لقیاس درجة الرضا عن نظام تقییم 

  .رجة الالتزام التنظیميء ولقیاس دالأدا
  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:

إن درجة الالتزام التنظیمي لدى العاملین في دائرة التربیة والتعلیم بوكالة الغوث الدولیة  -
 %).79.05جاءت بدرجة كبیرة وبوزن نسبي (

د ) بین متوسطات تقدیرات أفراα≥50.0لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ( -
العینة لدرجة الالتزام التنظیمي تعزى للمتغیرات التالیة (الجنس، المسمى الوظیفي، المنطقة 

 التعلیمیة، سنوات الخدمة في الإدارة المدرسیة).
توجد علاقة طردیة ضعیفة ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات تقدیرات أفراد العینة لدرجة  -

 جة الالتزام التنظیمي لدیهم.رضاهم عن تقییم الأداء ومتوسط تقدیراتهم لدر 
  وفي ضوء ما توصلت إلیه هذه الدراسة من نتائج، تقدم الباحثة أهم التوصیات:

تطویر نظام تقییم الأداء بوكالة الغوث الدولیة بحیث یعتمد على معاییر نوعیة تركز على  -
 جودة الأداء، ومعاییر كمیة قابلة للقیاس تتصف بالدقة والوضوح.

 والوسائل المستخدمة في تقییم أداء العاملین. التنوع في الطرق -
ً على نتائج التقییم. -  تصمیم برامج التدریب وتطویر كفاءة أداء العاملین بناء
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  ):2015دراسة (غالي، 
القیادة الخادمة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي: دراسة تطبیقیة على الجامعات في قطاع بعنوان: 

.  غزة
ممارسة القیادة الخادمة وتحقیق الالتزام التنظیمي للعاملین الأكادیمیین  تناولت الدراسة العلاقة بین

والإداریین في جامعات قطاع غزة (الجامعة الإسلامیة جامعة الأزهر، جامعة الأقصى، جامعة 
  فلسطین).

واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي إلى جانب أسلوب الدراسة المیدانیة باستخدام 
كأداة رئیسة لجمع البیانات الأساسیة للدراسة، وقد قام الباحث باستخدام طریقة العینة  الاستبانة

) شخص من العاملین وبلغ مجتمع الدراسة 400العشوائیة وتم اختیار عینة بلغ حجمها (
  ) شخص.2.157(

  تم التوصل إلیها:وكانت من أهم النتائج التي 
كانت متوسطة في الجامعات محل الدراسة من وجهة أن درجة ممارسة المسئولین للقیادة الخادمة 

%). كما وبینت النتائج وجود تقارب في درجة 65.7نظر المبحوثین، حیث بلغت النسبة (
ممارسة المسئولین للقیادة الخادمة من وجهة نظر المبحوثین، حیث جاءت الجامعة الإسلامیة في 

نیة ثم جامعة الأزهر في المرتبة الثالثة وأخیراً المرتبة الأولى تلاها جامعة الأقصى في المرتبة الثا
جاءت جامعة فلسطین. وكشفت النتائج أیضاً عن وجود علاقة ارتباط طردیة بین ممارسة القیادة 
الخادمة وبین الالتزام التنظیمي، بحیث أن ارتفاع درجة ممارسة القیادة الخادمة یؤدي إلى ارتفاع 

لین بالجامعات محل الدراسة. وكشفت الدراسة وجود مستوى مستوى الالتزام التنظیمي لدى العام
عالٍ من الالتزام التنظیمي بأبعاده الثلاثة لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة 

  %).76.4بلغت نسبته (
  أهمها: وقد خلصت الدراسة إلى العدید من التوصیات

اراتهم ومعارفهم عن سمات القیادة الخادمة العمل على تنفیذ برامج تدریبیة للمسئولین لتنمیة مه
وفوائدها وأثرها على كل من الجامعة والعاملین، وتعزیز ثقافة الالتزام التنظیمي والانتماء للعمل 
والتي بدورها تزید من إیمان العاملین بالجامعة عن طریق الندوات وورش العمل بحیث یكون 

 محورها تعزیز الممارسات الإیجابیة للعاملین.
  ):2014دراسة (أبو جیاب، 

 مداخل تنمیة الالتزام التنظیمي لدى ضباط الشرطة الفلسطینیة في قطاع غزة.بعنوان: 
هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة مداخل تنمیة الالتزام التنظیمي بمستوى الالتزام التنظیمي 

الإثراء الوظیفي،  لدى ضباط جهاز الشرطة الفلسطینیة في قطاع غزة، وتتضمن هذه المداخل:
یجاد نوع من التوافق  ٕ واستقطاب واختیار الموظفین الجدد الذین تتوافق قیمهم مع قیم المنظمة، وا
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في المصالح بین الفرد والمنظمة، وتهدف أیضاً إلى الوقوف على مستوى الالتزام التنظیمي 
ومدى تطبیق جهاز  بأبعاده الثلاثة (العاطفي، والاستمراري، والمعیاري) لدى هؤلاء الضباط،

  الشرطة لمداخل تنمیة الالتزام التنظیمي.
) ضابطاً من رتبة ملازم حتى 480وقد طبقت هذه الدراسة على عینة عشوائیة طبقیة بلغت ( 

) 92.5) استبانة بنسبة استجابة بلغت (444عقید في جمیع محافظات غزة، وقد أمكن جمع (
تحلیلي والاختبارات الإحصائیة المناسبة لاختبار وقد قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي ال

  صحة الفروض.
  وتمثلت أهم نتائج الدراسة فیما یلي:

) بین مداخل تنمیة α≥05.0وجود علاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة ( -
 الالتزام التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى ضباط الشرطة الفلسطینیة بقطاع غزة.

لشرطة الفلسطینیة بدرجة كبیرة من الالتزام التنظیمي بمتوسط حسابي نسبي تمتع ضباط ا -
%، وتمتعهم بدرجات كبیرة من الالتزام العاطفي بمتوسط حسابي نسبي 76.74یساوي 
% والالتزام المعیاري 75.00% والالتزام الاستمراري بمتوسط حسابي نسبي 78.90

 %.74.16بمتوسط حسابي نسبي 
لة إحصائیة بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة حول بعض مجالات توجد فروق ذات دلا -

الدراسة تعزى إلى العمر والرتبة والمحافظة، فیما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین 
متوسطات تقدیرات عینة الدراسة حول مجالات الدراسة تعزى إلى الحالة الاجتماعیة وعدد 

 سنوات الخدمة والمؤهل العلمي.
  صت الدراسة إلى عدد من التوصیات وكان أهمها:وقد خل -
أن تولي قیادة الشرطة اهتماماً خاصاً بتنمیة الالتزام التنظیمي لدى ضباط الشرطة من  -

خلال (الإثراء الوظیفي، واستقطاب واختیار الموظفین الجدد الذین تتوافق قیمهم مع قیم 
یجاد نوع من التوافق بین مصالح الضباط ومصا ٕ  لح الجهاز).المنظمة، وا

  ):2014دراسة (فارس، 
 العلاقة بین الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي: دراسة میدانیة على جامعة الأزهر غزة.بعنوان: 

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في جامعة الأزهر 
التحلیلي، وتكون مجتمع الدراسة من العاملین بغزة، واستخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي 
، وتم تصمیم استبانة اعتماداً 170الإداریین في جامعة الأزهر بغزة ویبلغ عددهم ( ) موظفاً إداریاً

على الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة، وتم استخدام المسح الشامل لمجتمع 
  %).73.5بة استرداد (استبانة بنس 125الدراسة حیث تم استرداد 
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  وأظهرت الدراسة مجموعة من النتائج، أهمها: 
وجود علاقة ارتباط طردیة متوسطة بین الثقة بالمشرفین والالتزام التنظیمي، وكذلك أوضحت 
النتائج وجود علاقة ارتباط طردیة ضعیفة بین الثقة بزملاء العمل والالتزام التنظیمي، كما 

  ة الجامعة والالتزام التنظیمي.دار قة طردیة متوسطة بین الثقة بإأظهرت النتائج أن هناك علا
  كما خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصیات، أهمها: 

یجب بناء ثقافة تنظیمیة داخل الجامعة قائمة على العمل بروح الفریق، والرقابة الذاتیة للعاملین 
قد دورات تدریبیة في مجال العلاقات من خلال زرع الثقة بین الأفراد العاملین داخل الجامعة، وع

الإنسانیة لتحسین العلاقات بین الرؤساء والمرؤوسین؛ لأن الدراسة أظهرت ضعف في الثقة 
بزملاء العمل، وضرورة الاهتمام بتعزیز العلاقة بین إدارة الجامعة والعاملین وتطورها وتحسینها 

لمجال للعاملین لإبداء وجهات نظرهم من خلال تكثیف اللقاءات والاجتماعات التوجیهیة وفتح ا
  وأفكارهم ومناقشتها بموضوعیة وشفافیة.

  ):2013، نصار(دراسة 
جــودة حیــاة العمــل وأثرهــا علــى تنمیــة الاســتغراق الــوظیفي " دراســة مقارنــة بــین دائــرة : بعنــوان

  .التربیة والتعلیم في وكالة الغوث ووزارة التربیة والتعلیم الحكومي
التعــرف علــى مســتوى جــودة حیــاة العمــل فــي كــل مــن دائــرة التربیــة والتعلــیم فــي  هــدفت الدراســة إلــى

  .ووزارة التربیة والتعلیم الحكوميوكالة الغوث، 
)، مــن 1257واعتمــدت الدراســة المــنهج الوصــفي التحلیلــي، وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن عــدد (

رس الحكومــــة، وعــــدد ) مـــن مــــدا282مـــدراء المــــدارس ومســــاعدیهم، وبلغـــت عینــــة الدراســــة عــــدد (
  ) من مدارس الوكالة.124(

  :الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها وتوصلت
وجـــــود علاقـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة بـــــین جـــــودة حیـــــاة العمـــــل وتنمیـــــة الاســـــتغراق الـــــوظیفي فـــــي 
المؤسستین التي تم تطبیق الدراسة علیهما، كما أظهرت الدراسة أن أبعاد جودة حیـاة العمـل متـوفرة 

همــا یلمؤسســتین بدرجـة متوسـطة ومقبولــة وأن درجـة الاسـتغراق الــوظیفي لـدى المـوظفین ففـي كلتـا ا
، إلا أن مســتوى جــودة حیــاة العمــل ودرجــة الاســتغراق الــوظیفي لــدى العــاملین فــي دائــرة  جیــدة جــداً

ین فـي وزارة التربیـة والتعلـیم الحكـومي، كمـا املالتربیة والتعلیم في وكالة الغوث أفضل منـه لـدى العـ
ینــت الدراســـة وجـــود فـــروق بــین متوســـطات تقـــدیرات عینـــة الدراســة حـــول المجـــالات مجتمعـــة معـــاً ب

  تعزى إلى العمر، مكان العمل، والمسمى الوظیفي.
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  وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصیات منها:
ــع مســتوى الرواتــب، لتــتلاءم مــع الوضــع الاقتصــادي فــي البلــد، ولتكفــي حاجــات المعلمــین، ممــا  رف

  من شعور الموظف بالاستقرار الوظیفي، وینعكس إیجابا على أدائه في العمل.یرفع 
  ):2012، حلس(دراسة 
م) دراســة حالــة 2012دور  إدارة التغییــر فــي تعزیــز الالتــزام التنظیمــي لــدى العــاملین (: بعنــوان

  بلدیة غزة.
ي لـدى العـاملین فــي هـدفت الدراسـة إلـى التعـرف علـى دور إدارة التغییـر فــي تعزیـز الالتـزام التنظیمـ

بلدیـــة غـــزة والمســـاهمة فـــي تطـــویر الأداء الإداري فـــي المؤسســـة مـــن خـــلال تعزیـــز مفهـــوم الالتـــزام 
  التنظیمي لدى العاملین وصناع القرار في هذه المؤسسة.

) موظفــا، وبلغــت عینــة الدراســة 1536مــوظفي بلدیــة غــزة، وعــددهم (وتكــون مجتمــع الدراســة مــن 
  ) موظفا.227عدد (

  وصلت الدراسة لمجموعة من النتائج كان من أهمها:وقد ت 
الأنظمة الإداریة المتبعة لا تسهل عملیة إحداث التغییر المطلوبة، وذلك بسبب التمسك  -

 الحرفي بالإجراءات وسیادة نظام البیروقراطیة.
انخفاض الروح المعنویة لدى العاملین وذلك بسبب غیاب التحفیز المعنوي والمادي  -

 م تقدیر الإدارة للجهد الذي یبذله العاملین.للعاملین وعد
صت الدراسة لمجموعة من التوصیات أهمها:    وقد خلّ

الاعتماد على الخبراء وأصحاب الكفاءات عند إعداد الهیاكل التنظیمیة، كما یجب أن یكون  -
 التغییر في الهیكل التنظیمي بناء على مقتضیات العمل.

ؤسسات وتفویض الصلاحیات للعاملین والسماح لهم دعم التوجه الدیمقراطي في إدارة الم -
 بالمشاركة في صنع القرارات واعتماد الأسلوب الإدارة بالأهداف.

نشاء وحدة للتدریب والتطویر داخل البلدیة وذلك لتنمیة  - ٕ الاهتمام بالتدریب الفعال للعاملین وا
 مهارات العاملین وزیادة معارفهم وخبراتهم.

  ):2011، مرزوق(دراسة 
اســتراتیجیات إدارة الصــراع التــي یتبعهــا مــدیرو مــدارس وكالــة الغــوث بمحافظــات غــزة : نــوانبع

  .وعلاقتها بالالتزام التنظیمي لدى المعلمین
هــدفت الدراســـة إلـــى الكشــف عـــن العلاقـــة بــین اســـتراتیجیات إدارة الصـــراع التــي یســـتخدمها مـــدیرو 

ــــة الغــــوث بمحافظــــات غــــزة ومســــتوى الالتــــزام التن ظیمــــي للمعلمــــین مــــن وجهــــة نظــــر مــــدراس وكال
  المعلمین.

  ) معلما ومعلمة.7418) معلما ومعلمة، من أصل (788وتكونت عینة الدراسة من عدد (
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  وخلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:
مدیرو مدرسة وكالة الغوث بمحافظات غزة یستخدمون جمیع استراتیجیات إدارة الصراع  -

إلى (59.02ولكن بنسب متفاوتة تتراوح من (  (80.89.(% 
الإستراتیجیة الأكثر شیوعاً بین مدیري مدراس وكالة الغوث بمحافظات غزة هي إستراتیجیة  -

 %).80.89( التعاون بوزن نسبي بلغ
أن ممارسة مدیري وكالة الغوث بمحافظات غزة لإستراتیجیات إدارة الصراع المختلفة مرتبة  -

سویة، إستراتیجیة التنازل، إستراتیجیة التنافس، تنازلیاً (إستراتیجیة التعاون، إستراتیجیة الت
 التجنب).

) بین متوسطات تقدیرات 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( -
أفراد العینة لإستراتیجیات إدارة الصراع التي یستخدمها مدیرو مدارس وكالة الغوث 

 علمي).بمحافظات غزة تعزى لمتغیر (سنوات الخدمة ، المؤهل ال
) بین متوسطات تقدیرات 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( -

أفراد العینة لإستراتیجیات إدارة الصراع التي یستخدمها مدیرو مدارس وكالة الغوث 
بمحافظات غزة تعزى لمتغیر (الجنس) ما عدا إستراتیجیة التنافس حیث كانت الفروق 

 لصالح الإناث.
رس وكالة الغوث بمحافظات غزة یتمتعون بمستوى عال من الالتزام التنظیمي معلمو مدا -

 %).88.19بوزن نسبي (
  وأوصت الدراسة بالتالي:

 زیادة وعي مدیري المدارس بظاهرة الصراع عن طریق الدورات التدریبیة. -
  ):2009دراسة (أبو العلا، 

بیقیة على المدراء العاملین في ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي: دراسة تطبعنوان: 
 وزارة الداخلیة في قطاع غزة.

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي عند 
المدراء العاملین في وزارة الداخلیة والأمن الوطني بقطاع غزة ومحاولة التعرف على الأسباب 

تعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل والولاء التي تزید من ضغوط العمل، وأیضاً ال
  التنظیمي للعاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة والتي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة.

وقد استخدم الباحث الاستبانة لجمع المعلومات واقتصرت عملیة التوزیع على أسلوب العینة 
مدیر من مدراء وزارة الداخلیة  147لدراسة یضم العشوائیة الطبقیة، حیث إن عدد أفراد مجتمع ا

  والأمن الوطني من مختلف الأجهزة والإدارات والمدیریات المدنیة منها والعسكریة.
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  ولقد خلصت الدراسة لعدد من النتائج أهمها:
ف، حیث بلغ الوزن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به المدراء ظهر بوجه عام ضعی أن

  %.53.13النسبي 
  اع الدور، ثم الثقافة التنظیمیة.ء العمل هو أكثر العوامل تأثیراً على الضغوط ثم صر أن عب

  %.82.49نظیمي لدى المدراء بنسبة وجود درجة عالیة من الولاء الت
عدم وجود فروق بین مفردات العینة حول أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي 

  تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة.
  مجموعة من التوصیات منها:وقد أوصت الدراسة ب

عقد برامج تدریبیة للمدراء في الوزارة بشكل عام والذین یحملون درجة الثانویة العامة بشكل خاص 
حیث نسبتهم مرتفعة مقارنة بالأجهزة الأخرى وتشجیعهم على إكمال الدراسة الجامعیة، وتشجیع 

تقدیم مزید من الإبداع والتمیز وتشجیعهم على ذلك، توفیر المدراء والعاملین في وزارة الداخلیة ل
بیئة عمل أفضل من البیئة الحالیة من خلال توفیر ما یلزم من احتیاجات لتسییر العمل بالصورة 
الصحیحة، محاولة نشر ثقافة الإنجاز لدى العاملین في الوزارة من خلال عقد الندوات وورشات 

  ودورها في تعزیز مكانة الوزارة في المجتمع.العمل حول أهمیة ثقافة الإنجاز 
  ):2007، أبو ندا( دراسة
تحلیــل علاقــة بعــض المتغیــرات الشخصــیة وأنمــاط القیــادة بــالإلتزام التنظیمــي والشــعور : بعنــوان

    .دراسة میدانیة على الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزة –بالعدالة التنظیمیة 
ة بــین بعــض المتغیــرات الشخصــیة وأنمــاط القیــادة بــالالتزام هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى العلاقــ

التنظیمي والشعور بالعدالـة التنظیمیـة فـي الـوزارات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة، وتحدیـد مـدى وجـود 
فروق ذات دلالة إحصـائیة فـي الأنمـاط القیادیـة فـي تلـك الـوزارات، وذلـك مـن أجـل تحسـین مسـتوى 

دارة الموارد  ٕ ة.التنمیة البشریة وا ّ   البشریة بما یكفل تحقیق الأهداف الوطنیة المرجو
وقــد طبقــت هـــذه الدراســة علـــى عینــة عشـــوائیة طبقیــة مـــن مجتمــع الدراســـة الــذي یضـــم أكبــر ســـت 

، یشـــغلون مراكـــز إشـــرافیة 652وزارات فلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة، وقـــد بلـــغ حجـــم العینـــة ( ) موظفـــاً
  رئیس قسم، رئیس شعبة.قیادیة في تلك الوزارات وهي : مدیر عام،  مدیر، 

  وتمثلت أهم نتائج الدراسة فیما یلي:
ـــــوزارات الفلســـــطینیة فـــــي قطـــــاع غـــــزة هـــــي: الاخبـــــاري  - ـــــة الســـــائدة فـــــي ال أن الأنمـــــاط القیادی

(التــوجیهي) والاقنــاعي (الاستشــاري) والمشــارك والتفویضــي، وأنّ الــنمط المشــارك هــو الأكثــر 
 شیوعاً في تلك الوزارات.

 عینة الدراسة حول الالتزام التنظیمي یعزى للمتغیرات الشخصیة. وجود فروق بین آراء -
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ــــة یعــــزى للمتغیــــرات  - ــــة التنظیمی ــــة الدراســــة حــــول الشــــعور بالعدال ــــین آراء عین وجــــود فــــروق ب
 الشخصیة باستثناء متغیر الراتب.

لتزام التنظیمي والشعور بالعدالـة التنظیمیـة لـدى مـوظفي الـوزارات توجد علاقة بین مستوى الا -
 لسطینیة في قطاع غزة.الف

وجـود علاقـة بـین الـنمط القیـادي والالتـزام التنظیمـي والشـعور بالعدالـة التنظیمیـة فـي الـوزارات  -
 الفلسطینیة في قطاع غزة.

 تدني مستوى للشعور بالعدالة التنظیمیة في الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزة. -
  ):2006، حنونة(دراسة 
  زة.تنظیمي لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة بقطاع غلتزام القیاس مستوى الا : بعنوان

لتزام التنظیمـي لـدى العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الا
فــي قطــاع غـــزة، وكــذلك معرفـــة مــدى تـــأثیر بعــض العوامـــل الدیمغرافیــة الخاصـــة بــالموظفین علـــى 

س، العمـــر مســـتوى التعلـــیم، ســـنوات الخدمـــة، المســـتوى مســـتویات التزامـــات التنظیمـــي مثـــل: (الجـــن
  الوظیفي، مكان العمل، ونوع الوظیفة).

موظــف وموظفـــة مــن أصـــل   340وقــد تكــون مجتمـــع الدراســة مـــن عینــة عشـــوائیة طبقیــة عـــددها 
موظــف وموظفــة یعملـــون فــي الجامعـــات الفلســطینیة بقطـــاع غــزة ومـــوزعین حســب طبیعـــة  1676

  العمل ومستوى التعلیم.
  :د أظهرت نتائج الدراسةوق

وجــود مســتوى عــالي مــن الالتــزام التنظیمــي لــدى مــوظفي الجامعــات الفلســطینیة بقطــاع غــزة، كمــا 
) بـین مسـتویات 0.05وأشارت الدراسة إلـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (
تغیـرات التالیـة، (العمــر، الالتـزام التنظیمـي لـدى العـاملین فـي الجامعــات الفلسـطینیة بقطـاع غـزة والم

مســـتوى التعلـــیم ، نـــوع الوظیفیـــة، مـــدة الخدمـــة بالجامعـــة ، المســـتوى الـــوظیفي)، فـــي حـــین أظهـــرت 
ــــة إحصــــائیة فــــي مســــتوى الإلتــــزام التنظیمــــي تعــــزى لمتغیــــر  النتــــائج عــــدم وجــــود علاقــــة ذات دلال

  (الجنس، مكان العمل).
  :وقد قام الباحث بالتقدم بعدة توصیات كان من أبرزها

العمـــل علـــى إدخـــال أدبیـــات الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى العـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة، وكـــذلك  
العمل الجـاد مـن قبـل إدارات هـذه الجامعـات علـى التطـویر الـوظیفي والعلمـي لموظفیهـا عـن طریـق 

قافـــة الابتعـــاث أو الـــدورات التدریبیـــة وورش العمـــل، بالإضـــافة إلـــى الاهتمـــام بالمنـــاخ التنظیمـــي والث
ــع، والاهتمــام بمبــدأ المشــاركة فــي  المجتمعیــة وخصــائص العمــل، وكــذلك اعتمــاد مبــدأ عدالــة التوزی

  العمل وتشجیع وتبني الأفكار الإبداعیة في تطویر العمل. 
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  ):2004، أبو رمضان(دراسة 
  .قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزةبعنوان: 

إلى التعـرف علـى اتجاهـات العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة نحـو الدراسة ت هدف
عملهم، وذلك من خـلال تحلیـل وقیـاس مسـتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي الجامعـات مـن خـلال 

العمـل، الاســتقرار الـوظیفي، العلاقــة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین، الراتــب  المتغیـرات التالیـة: (ظــروف
ــا للمتغیــراتوالحــ الشخصــیة: (الجــنس، العمــر، الحالــة الاجتماعیــة، عــدد الأبنــاء،  وافز)، وذلــك طبقً

العمــل وطبیعتـه). وقــد تكـون مجتمــع الدراسـة مــن العــاملین  سـنوات الخبــرة)، ومتغیـرات بیئیــة (مكـان
فـــي جامعــــات محافظــــات غـــزة المتمثِّلــــة في(الجامعــــة الإســــلامیة، جامعـــة الأزهــــر، جامعــــة القــــدس 

لـــغ مجتمـــع البحـــث المف َ توحـــة، جامعـــة الأقصـــى) اشـــتمل علـــى العـــاملین الأكـــادیمیین والإداریـــین. وب
ا وموظفـة، حیـث تـم اختیـار عینـة طبقیـة عشـوائیة بلغـت  1673حوالي (  مفـردة، أي  325) موظفً

  % من مجتمع الدراسة الأصلي.  20حوالي 
  توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:و 

الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسـطینیة فـي قطـاع وجود مستوى متوسط عن  -
  %) في جمیع مجالات الرضا الوظیفي التي حددتها الدراسة. 57.8غزة بلغت نسبته ( 

إن أكثــر العناصــر أهمیــة فــي تحقیــق الرضــا الــوظیفي لهــؤلاء العــاملین هــي الشــعور بــالأمن  -
  ي.والاستقرار الوظیفي، یلیها في ذلك الراتب الشهر 

  إن أقل العناصر أهمیة في تحقیق الرضا هي ظروف العمل.  -
تعــزى لمتغیــر (العمــر، عــدد الأبنــاء، طبیعــة العمــل، -  عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة ُ

  المؤهل العلمي، سنوات الخبرة).
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســـتوى الرضــا الــوظیفي للعــاملین للمتغیــرات التالیـــة:  -

الــذكور)، الحالــة الاجتماعیــة (لصــالح المتــزوجین)، مكــان العمــل (لصــالح  الجــنس ( لصــالح
  الجامعة الإسلامیة).

  
: الدراسات العربیة:  ثانیاً

  ):2013دراسة (العبیدي، 
 دور بیئة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي: دراسة تطبیقیة في معمل بغداد للغازات.بعنوان: 

رضا الوظیفي لدى العاملین في مصنع بغداد للغازات یهدف هذا البحث إلى التعرف على درجة ال
وما هي العوامل التي تؤثر على هذا الرضا سلباً أو إیجاباً من خلال فرضیتین رئیسیتین حول 
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علاقة الارتباط والتأثیر بین هذه العوامل والرضا الوظیفي للعاملین. ویضم مجتمع البحث 
ً.65عدد أفر دها ( العاملین في المصنع إذ اختیرت عینة منهم بلغ فردا  (  

  استخدم في هذا البحث المنهج الوصفي، وتم تصمیم استبانة لجمع البیانات.
  وأظهرت النتائج التالي:

ن هناك رضا وظیفي إلى حد ما لدى العاملین بالمصنع محل البحث، إذ بلغ الوسط الحسابي أ
تل محور أسلوب القیادة ) وكذلك جاء ترتیب المحاور الأربعة للبحث كالآتي: حیث اح3.08(

والإشراف المرتبة الأولى في درجات الرضا ثم تلاه محور طبیعة ومحتوى الوظیفة ثم جاء محور 
  ثقافة المنظمة بالمرتبة الثالثة وأخیراً محور ظروف العمل المادیة.

  خرجت الدراسة بمجموعة توصیات أهمها: وعلیه
ث تكفل حث الأفراد على العمل ورفع مستوى وضع نظم للحوافز سواء المادیة أو المعنویة بحی

الأداء لدیهم، ووضع نظام عادل لتقییم العاملین بحیث یعتمد التقییم على الأداء، والعمل على 
تحسین بیئة العمل من خلال وضع نظم كاملة من أدوات ووسائل وبرامج ومعدات تسهل على 

  مریحة وغیرها من التوصیات.العاملین عملهم وتوفر لهم كافة الإمكانیات للعمل بطرق 
  ):2013، الشمريدراسة (

ــوان:  رس دور بیئــة العمــل الداخلیــة فــي تحقیــق الالتــزام التنظیمــي لــدى منســوبي قیــادة حــبعن
  .الحدود الشمالیة الحدود بمنطقة

ـــق الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى هـــدفت الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى  دور بیئـــة العمـــل الداخلیـــة فـــي تحقی
  الحدود الشمالیة  رس الحدود بمنطقةمنسوبي قیادة ح

، وتكـون مجتمـع الدراسـة استخدم الباحث المنهج الوصفي باستخدام الاستبانة كأداة لجمـع البیانـاتو 
)، وبلغـت عینـة الدراسـة 669، وعـددهم (الحـدود الشـمالیة منسوبي قیادة حـرس الحـدود بمنطقـةمن 

  .)243عدد (
  :أهم النتائج

 )3.85( ن ارتفـاع مسـتویات الالتـزام التنظیمـي بمتوسـط حسـابيأهم السلوكیات التي تعبـر عـ -
، والالتـزام هي بالحضـور فـي موعـد الـدوام الرسـمي، واحتـرم الرؤسـاء  إنجاز مهام العمل یومیـاً

  والالتزام بتعلیماتهم.
هـــي العمـــل بـــروح  )3.82( أهـــم الخصـــائص المهمـــة لبیئـــة العمـــل الداخلیـــة بمتوســـط حســـابي -

الحــدود، والتـــزام العــاملین بأنظمــة وتعلیمــات حـــرس  ء ومهــام حــرسالفریــق فــي مواجهــة أعبـــا
  الحدود.

أهم المعوقات التي تحول دون تحسین بیئة العمل الداخلیة اللازمة لتحقیـق الالتـزام التنظیمـي  -
هي تقادم تقنیـات الاتصـال اللازمـة لتبـادل الأوامـر والتعلیمـات بـین ) 3.60( بمتوسط حسابي
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لتطــویر أدائهــم فــي  ة إلحــاق منســوبي حــرس الحــدود بــدورات تدریبیــةالــدوریات والقیــادة، ونــدر 
أعمـال الرصـد والتتبــع والمطـاردة، وتوزیــع العمـل بشــكل غیـر عــادل علـى العــاملین فـي حــرس 

  الحدود.
أهم المتطلبات التي تسهم في تحسین بیئـة العمـل الداخلیـة اللازمـة لتحقیـق الالتـزام التنظیمـي  -

اللازمــة  )إ ضــاءة، تهویــة، تكییــف(التجهیــزات المادیــة  یرهــي تــوف )3.94( بمتوســط حســابي
  لتحسین بیئة العمل في قیادة حرس الحدود.

  یوجد ارتباط طردي قوي بین بیئة العمل الداخلیة ومستویات الالتزام التنظیمي. -
لبیئــة العمــل الداخلیــة دور فــي تحقیــق الالتــزام التنظیمــي، أي أن بیئــة العمــل الداخلیــة تعــزز  -

 التنظیمي بدرجة مرتفعة. الالتزام
  

  :أهم التوصیات
ون للقتـــل أو الإصـــابة البلیغـــة مـــن ضـــوضـــع نظـــام مـــالي لتـــأمین احتیاجـــات أســـر مـــن یتعر  -
  ومهام حرس الحدود. باط وأفراد حرس الحدود أثناء تنفیذ أعمالض

  ):2012دراسة (عبد الحسین، 
لیة لآراء عینة من موظفي أثر تمكین العاملین في الالتزام التنظیمي: دراسة تحلیبعنوان: 

 الهیئة العامة للسدود والخزانات.
هدفت الدراسة إلى الكشف عن أثر أبعاد تمكین العاملین المتمثلة بـ (المشاركة بالمعلومات، 
الاستقلالیة وحریة التصرف، بناء فرق العمل الذاتیة) في مستوى الالتزام التنظیمي في الهیئة 

اختیار عینة الدراسة لتشمل كل من رؤساء الأقسام ومسئولي  العامة للسدود والخزانات، وتم
  .) موظفا40، وعددهم (الشعب العاملین في الهیئة

) مبحوثاً استعیدت 40ولتحقیق أهداف الدراسة تم تطویر استبانة وزعت على عینة بلغت (
سالیب %) وبهدف معالجة البیانات استعملت الكثیر من الأ100بالكامل وبنسبة استجابة بلغت (

  الإحصائیة أبرزها (الإحصاءات الوصفیة، معامل الارتباط سبیرمان، والانحدار المتعدد).
  ز النتائج التي تمخضت عن الدراسة التالي:وقد كانت أبر 

  وجود علاقة ارتباط وأثر معنوي لتمكین العاملین في مستوى الالتزام التنظیمي.
  أما أبرز التوصیات فتمثلت في التالي:

لى زیادة تبني استراتیجیة تمكین العاملین وذلك عن طریق الأخذ بأسلوب العمل العمل ع
الجماعي كفریق لإنجاز الأعمال، تعزیز الالتزام التنظیمي لدى الموظفین عن طریق الندوات 
وورش العمل بحیث یكون محورها تعزیز الممارسات الإیجابیة للموظفین بما یخدم أهداف 

 التزام الموظفین لدى المنظمات التي یعملون بها.  المنظمة وخططها مما یعزز



49 
 

  ):2012دراسة (القحطاني، 
 بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بمعنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض.بعنوان: 

لعاملین بمعهد علاقة بیئة العمل الداخلیة بمعنویات ا هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على
  الجوازات بالریاض.

مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بمعهد الجوازات بمدینة الریاض بالمملكة العربیة  وتكون
) استبانة 147) وبعد التطبیق المیداني حصل الباحث على (217السعودیة البالغ عددهم (

  مكتملة البیانات وصالحة للتحلیل الإحصائي.
تماعي لتحقیق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي بمدخلیه الوثائقي، والمسحي الاج

  والإجابة عن تساؤلاتها، وقد اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع بیانات هذه الدراسة.
  أهم النتائج:

أنه تتوافر علاقات إنسانیة جیدة بین الزملاء وكما یسود الانضباط بین العاملین في  -
 المعهد.

ل، كما یشعرهم بالثقة في علاقاتهم العمل الجماعي یجعل العاملین أكثر رغبة في العم -
 بالزملاء.

 تحرص الإدارة على تنمیة قدرات العاملین وتنوع البرامج التدریبیة. -
 عدم مناسبة مقر العمل الحالي وافتقار مقر العمل للأماكن الكافیة لوقوف السیارات. -
مع فأقل في اتجاهات أفراد مجت 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -

الدراسة حول (أهم خصائص بیئة العمل الداخلیة بمعهد الجوازات بالریاض) باختلاف 
 متغیر الرتبة أو الدرجة وعدد سنوات الخدمة، وعدد الدورات التدریبیة.

  أهم التوصیات:
 نقل مقر العمل الحالي بمعهد الجوازات بالریاض إلى مكان آخر مناسب. -
 ویة بمعهد الجوازات بالریاض.زیادة فرص الحصول على الحوافز المعن -
 زیادة وتنویع البرامج التدریبیة بمعهد الجوازات بالریاض. -
 زیادة نسبة المشاركة في صنع القرارات للعاملین بمعهد الجوازات بالریاض. -
  

  ):2011دراسة (الخشروم، 
معاهد تأثیر مناخ الخدمة في الالتزام التنظیمي: دراسة میدانیة على العاملین في البعنوان: 

 التقانیة التابعة لجامعة حلب.
ف مستوى الالتزام التنظیمي للعاملین في المعاهد التقانیة التابعة لجامعة  ّ هدف الدراسة إلى تعر
حلب، وأثر بعض المتغیرات الشخصیة في ذلك، وتحد أثر متغیر مناخ الخدمة في مستوى 
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متغیر وسیط في العلاقة بین مناخ الالتزام التنظیمي للعاملین، واختبار أثر الرضا الوظیفي ك
الخدمة والالتزام التنظیمي. ولغرض تحقیق تلك الأهداف ثمماستبیان وفقاً لمتغیرات البحث وزع 

  ) من العاملین في المعاهد التقانیة والتابعة لجامعة حلب. 86على (
  النتائج التالیة: وقد توصل الباحث إلى

ن بدرجة مرتفعة، وأن هناك فروقاً معنویة في مستوى أن مستوى الالتزام التنظیمي للعاملین كا
كتشف له أیة  ُ الالتزام التنظیمي تعزى لمتغیري العمر وعدد سنوات الخبرة، وأن متغیر النوع لم ی
فروق معنویة مع الالتزام التنظیمي، وأن هناك أثراً معنویاً لمتغیر مناخ الخدمة كما یدرمه 

مي لدیهم، وأن الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط أثر بشكل العاملون في مستوى الالتزام التنظی
  معنوي في علاقة مناخ الخدمة بالالتزام التنظیمي. 

  منها:وقد تضمن البحث مجموعة من التوصیات 
تحسین مناخ الخدمة في المعاهد التقانیة، لما لذلك من انعكاس إیجابي في كلٍ من الرضا 

  الوظیفي والالتزام التنظیمي للعاملین.
  

  ):2010دراسة (بالاطرش، 
الالتزام التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي: دراسة میدانیة لدى عینة من مربیات بعنوان: 

 ولایة ورقلة. - ریاض الأطفال 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الالتزام التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى عینة من 

  ولایة ورقلة. -مربیات ریاض الأطفال 
وتم تطبیق المقیاسین على مجموعة من المربیات في مختلف دوائر ولایة ورقلة، حاسي مسعود، 

مربیة) كعینة استطلاعیة وذلك للتأكد من صلاحیة المقیاسین، بعد ذلك  30تقرت، بلغ عددهم (
  مربیة في الفترة الممتدة. 94قمنا بإجراء الدراسة الأساسیة على عینة قوامها 

  : النتائج نالدراسة ع وأسفرت
وجود علاقة ارتباطیة عكسیة بین الالتزام التنظیمي والأداء الوظیفي لدى مربیات ریاض  -

 الأطفال.
(الخبرة، الحالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الالتزام التنظیمي باختلاف  -

 .)الراتبالاجتماعیة، 
الخبرة، الحالة ي الأداء الوظیفي باختلاف (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة ف -

 .)الراتبالاجتماعیة، 
  
 



51 
 

  ):2005، الشلوي(دراسة 
الثقافــة التنظیمیــة وعلاقتهــا بالانتمــاء التنظیمــي: دراســة میدانیــة علــى منســوبي كلیــة بعنــوان: 
  .د العسكریة، المدنیین والعسكریینالملك خال

تعــرف علــى مســتوى هــدفت الدراســة الــى التعــرف علــى مســتوى الثقافــة التنظیمیــة بالكلیــة، وكــذلك ال
الانتمــاء التنظیمــي لمنســوبیها، وتحدیــد علاقــة الثقافــة التنظیمیــة بالانتمــاء التنظیمــي. ولتحقیــق هــذه 

) اســتبانة 147) اســتبانة، تــم اســترداد (196الأهــداف وزعــت الاســتبانات مــن اجــل جمــع البیانــات (
  ).  % 75أي بنسبة(

  توصلت الدراسة الى النتائج التالیة:و 
  قافة التنظیمیة سائد بدرجة مرتفعة نسبیا.إن مستوى الث -
 إن مستوى الانتماء التنظیمي مرتفع لدى منسوبي الكلیة. -
لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائیة فـي مسـتوى الثقافـة التنظیمیـة وفقـا لاخـتلاف الخصـائص  -

 الشخصیة والوظیفیة.
طبیعــة العمــل  توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى الانتمــاء التنظیمــي وفقــا لمتغیــر -

 لصالح العسكریین.
لا توجــــــد فــــــروق ذات دلالــــــة إحصــــــائیة فــــــي مســــــتوى الانتمــــــاء التنظیمــــــي وفقــــــا لاخــــــتلاف  -

 الخصائص الشخصیة والوظیفیة.
توجــد علاقــة طردیــة موجبــة بــین الثقافــة التنظیمیــة والانتمــاء التنظیمــي بمختلــف أبعــاده وبــین  -

 منسوبي الكلیة من مدنیین وعسكریین.قیم الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي لدى 
 

  ):2005، العوفي(دراسة 
  .میة وعلاقتها بالالتزام التنظیميالثقافة التنظیبعنوان: 

هــدفت الدراســة الــى التعــرف علــى القــیم الســائدة المكونــة للثقافــة التنظیمیــة، والتعــرف علــى مســتوى 
ثقافــة التنظیمیـة ومســتوى الالتــزام الالتـزام التنظیمــي، إضـافة الــى الوقــوف علـى مــدى اخـتلاف قــیم ال

التنظیمـــي بـــاختلاف الخصـــائص الشخصـــیة، والـــى كشـــف طبیعـــة العلاقـــة بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة 
والالتزام التنظیمي، والى اثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیـة علـى الالتـزام التنظیمـي.  ولتحقیـق هـذه 

) اســتبانة أي بنســبة 167د الباحــث () موظــف، وقــد اســتر 209الأهــداف وزعــت الاســتبانات علــى (
)79.9%  .(  
  توصلت الدراسة الى النتائج التالیة:و 

  إن جمیع قیم الثقافة التنظیمیة تسود في هیئة الرقابة والتحقیق بدرجة متوسطة. -
  یوجد ارتباط موجب وقوي بین الثقافة التنظیمیة بشكل عام والالتزام التنظیمي. -
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  ظیمي.هناك موافقة على وجود التزام تن -
  ان قیم العدل والكفاءة وفرق العمل تؤثر على الالتزام التنظیمي بشكل عام. -
  عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الخصائص الشخصیة والثقافة التنظیمیة. -
عـــدم وجـــود علاقــــة ذات دلالـــة إحصــــائیة بـــین الخصـــائص الشخصــــیة ومســـتوى الالتــــزام  -

 التنظیمي.
  )2003دراسة (التویجري، 

  ئة الداخلیة للعمل ومستوى الأداء الوظیفي في الأجهزة الأمنیة""البی
دراسة تطبیقیـة علـى رضـا المـراقبین الجمـركیین فـي مطـار خالـد الـدولي ، إشـراف محمـد بـن ناصـر 

  البیشي ، دراسة ماجستیر في العلوم الأمنیة ، جامعة نایف ، الریاض، 
بیئــة العمــل الداخلیــة للعمــل بمســتوى الأداء وهــي دراســة میدانیــة ، تــدور إشــكالیتها حــول مــا علاقــة 

  الوظیفي للمراقبین الجمركیین في مطار الملك خالد الدولي.
  هدفت الدراسة التعرف على مستوى رضا المراقبین الجمركیین عن: 

 بیئة عملهم الداخلیة. .1
 أسلوب الإشراف المتبع. .2
 الحوافز المادیة والمعنویة. .3
 عمل العمل المنوط بهم. .4
 ادیة.البیئة الم .5
 مستوى أدائهم الوظیفي. .6

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:
 المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن بیئهم عملهم الداخلیة. -
  أسلوب الإشراف المتبع.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن  -
  .معنویةالحوافز المادیة وال المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن -
  العمل المنوط بهم.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن  -
  عن البیئة المادیة عالیةالمراقبین الجمركیین راضین بدرجة  -
  أدئهم الوظیفيعن  عالیةالمراقبین الجمركیین راضین بدرجة  -
  ):2002، الثمالي(دراسة 

 دراســـة تطبیقیـــة علـــى قـــوات الامـــن علاقـــة الالتـــزام التنظیمـــي ببیئـــة العمـــل الداخلیـــة:بعنـــوان: 
  .الخاصة

  التعرف على مستویات الالتزام التنظیمي لضباط وقوات الأمن الخاصة.هدفت الدراسة إلى 
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ــع الاســتبیانات مــن اجــل جمــع البیانــات علــى (  ــق هــذه الأهــداف تــم توزی ) ضــابط، تــم 300ولتحقی
  ).%83) استبانه وبنسبة (249استرداد (

  النتائج التالیة:وقد توصلت الدراسة إلى 
إن مســـتوى الالتـــزام التنظیمـــي داخـــل جهـــاز قـــوات الأمـــن الخاصـــة فـــي منطقـــة الریـــاض عـــالي  -

  نسبیا.
وجـــود علاقـــة طردیـــة بـــین الصـــیغة الرســـمیة والالتـــزام التنظیمـــي، كمـــا اتضـــح أن قـــوات الأمـــن  -

  الخاصة تتقید بالصیغ الرسمیة إلى حد ما في أداء الأعمال.
ســـتوى الالتـــزام التنظیمـــي والمركزیـــة أي انـــه كلمـــا زادت المركزیـــة وجـــود علاقـــة عكســـیة بـــین م -

 انخفض مستوى الالتزام التنظیمي.
  

  ):2001، القحطاني(دراسة 
ــى ضــباط حــرس بعنــوان: أ ــولاء التنظیمــي: دراســة تطبیقیــة عل ــة علــى ال ثــر بیئــة العمــل الداخلی

  .الحدود بالمنطقة الشرقیة
ولاء التنظیمــي وواقــع بیئــة العمــل الداخلیــة، مــع تحدیــد هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى الــ

لأثــر بعــض متغیــرات بیئــة العمــل الداخلیــة (أســلوب الإشــراف، والحــوافز، وصــراع الــدور، وغمــوض 
الــدور)، وهــدفت إلــى تحدیــد اثــر بعــض المتغیــرات الشخصــیة (العمــر، والرتبــة العســكریة، وســنوات 

نظیمــي للضــباط العــاملین فــي حــرس الحــدود بالمنطقــة الخبــرة فــي الوظیفــة الحالیــة) علــى الــولاء الت
الشرقیة. ولتحقیق هذه الأهداف فقد استخدمت الاستبانه مـن اجـل جمـع البیانـات، وقـد وزعـت علـى 

تحلیـل الإحصـائي ). وبعـد إجـراء ال%74.15( ) اسـتبانات بنسـبة304) ضابط تـم اسـترداد (410(
  .واختبار الفرضیات

  التالیة:توصلت الدراسة الى النتائج و 
  وجود ولاء تنظیمي علي لدى أفراد العینة. -
) الشـهیرة لـدوجلاس مـاكجروجر x,y( هناك أسلوب إشراف یعكس اتجاه متوازنا بین نظریـة -

فــي بیئــة العمــل الداخلیــة بالقطاعــات التــي یعمــل بهــا أفــراد مجتمــع الدراســة تبعــا لإمكانــات وقــدرات 
تمـــع یمارســـون الأســـلوب الإشـــرافي المتـــوازن ) مـــن أفـــراد المج%83.55( المرؤوســـین، ومـــا نســـبته

 ) إشراف بسیط مباشر.x) الأوتوقراطي، وأسلوب مباشر(yضمن (
وجـود حــوافز مرتفعـة فــي بیئـة العمــل الداخلیــة وبالتـالي فــان هنـاك بیئــة عمـل داخلیــة مشــجعة  -

 نوعا ما.
 انخفاض صراع الدور نوعا ما، مع وضوحه بدرجة مرتفعة نسبیا. -
 و دلالة إحصائیة للحوافز وأسلوب الإشراف على الولاء التنظیمي.یوجد اثر ایجابي ذ -
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 یسهم وضوح الدور وانخفاض صراع الدور في زیادة الولاء التنظیمي. -
لا یوجــد اثــر ذو دلالــة إحصــائیة لمتغیــرات عــدد ســنوات الخبــرة فــي الوظیفــة الحالیــة والعمــر  -

 على الولاء التنظیمي.
 

: الدراسات الأجنبیة:   ثالثاً
 ):Neyshabor and Rashidi )2013 دراسة

  بعنوان: دراسة العلاقة بین الإثراء الوظیفي والالتزام التنظیمي.
An Investigation of the Relationship between Job Enrichment and 
Organizational Commitment. 

، وقد اشتملت عینة هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة الإثراء الوظیفي بالالتزام التنظیمي
  ) موظف یعملون لدى شركات صناعیة إیرانیة.235الدراسة على (

  وقد أظهرت نتائج الدراسة:
وجود أثر إیجابي قوي للإثراء الوظیفي بأبعاده الخمسة (تنوع المهام، وحدة العمل، أهمیة العمل، 

  ظفین.الاستقلالیة، المعلومات المرتدة) على درجة الالتزام التنظیمي لدى المو 
  التالي:وأوصت الدراسة ب

إثراء وظائف العاملین من أجل تنمیة الالتزام التنظیمي لدیهم وأخذ خصائص الإثراء الوظیفي 
وأبعاده الخمسة بعین الاعتبار لتحقیق المیزة التنافسیة من خلال الموارد البشریة، كما أوصت 

  التنظیمي.الباحثین بدراسة العوامل المؤثرة إیجاباً بدرجة الالتزام 
  

 ):Bin Dost and Jabbar Khan )2012دراسة 
ُحقق درجات عالیة من التزام الموظفین أثناء أدائهم لمهامهم: دراسة  بعنوان: الإثراء الوظیفي ی

  سلوكیة.
Job Enrichment Causes High Level of Employee commitment during 
The Performance of Their Duties: A behavioral Study. 
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الإثراء الوظیفي على درجة الالتزام التنظیمي لدى الموظفین، 
وقد أجریت هذه الدراسة في أربع مدن باكستانیة وهي لاهور، روالبندي، فیصل أباد، اسلام أباد. 

اع ال ام ) منهم، وهم من موظفي القط396) موظف تم استجابة (400وقد بلغت عینة الدراسة (
والقطاع الخاص من أقسام متنوعة مثل التسویق والمالیة والموارد البشریة والمحاسبة والتدقیق 

  وتكنولوجیا المعلومات.
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  وقد أظهرت هذه الدراسة:
وجود علاقة طردیة متوسطة بین الإثراء الوظیفي ودرجة الالتزام التنظیمي لدى الموظفین في كلا 

  ا تتأثر درجة الإثراء الوظیفي بالإنتاجیة والربحیة للمنظمة.القطاعین العام والخاص، كم
  التالي:وأوصت الدراسة ب

حتمل تأثیرها على الالتزام التنظیمي لدى الموظفین. ُ   اختبار أثر عوامل أخرى ی
  

 ):Qaisar et al )2012دراسة 
تیجیة الموارد بعنوان: قیاس أثر الالتزام التنظیمي على أداء الموظفین: دراسة تطبیقیة لاسترا

  البشریة.
Exploring Effects of Organizational Commitment on Employee 
Performance: Implications for Human Resource Strategy. 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد الالتزام التنظیمي الثلاث (الالتزام الاستمراري، الالتزام 
العاطفي، الالتزام المعیاري) على أداء منتسبي الشرطة في باكستان. وقد استهدفت هذه الدراسة 

تم توزیع منتسبي الشرطة العاملین في شرطة العاصمة إسلام أباد من ذوي الرتب الدنیا، حیث 
.200استبانة البحث على ( فرد  (  

  وأظهرت نتائج هذه الدراسة:
أن هناك علاقة طردیة بین أبعاد الالتزام التنظیمي وأداء ضباط الشرطة، وأن الالتزام العاطفي 

  هو الأكثر تأثیراً على الأداء یلیه الالتزام المعیاري ومن ثم الالتزام الاستمراري.
  بالتالي:وأوصت الدراسة 

لى صناع القرار والمسؤولین عن تطبیق القانون بأن یهتموا بتنمیة الالتزام التنظیمي لدى ع
  منتسبیهم وذلك من أجل الارتقاء بمستوى أدائهم.

  
 ):Prabhakar and Ram )2011دراسة 

  بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشریة المؤدیة للالتزام التنظیمي.
Antecedent HRM Practices for Organizational Commitment 
International.  
هدفت الدراسة إلى تقییم أثر تصمیم العمل والتمكین على مستوى الالتزام التنظیمي وتناولت 
الدراسة الالتزام التنظیمي وفقاً لأبعاده الثلاثة وهي (الالتزام العاطفي، والالتزام الاستمراري، 

م العمل فقد تم قیاسه من خلال عناصره وهي (تنوع والالتزام المعیاري)، وفیما یتعلق بتصمی
المهارات وتنوع المهام وأهمیة المهام ووضوح المهام ووضوح المهارات والاستقلالیة والتغذیة 
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الراجعة)، وقد تم تناول التمكین من خلال عناصره وهي (التدریب والتطویر وتنمیة القدرات 
  ظیفي).والمشاركة واتخاذ القرار وتحدید المصیر الو 

(وهو اسم وهمي  XYZ Air) من العاملین الإداریین في شركة 188واشتملت عینة الدراسة على (
ح عن اسمها). َ   لإحدى شركات الطیرات التي لم یفص

  وقد خلصت الدراسة إلى:
وجود علاقة بین تصمیم العمل والتمكین وبین الالتزام التنظیمي، وأنه یجب على المنظمات 

تصمیم الوظائف، وتمكین العاملین بشكل مستمر كوسیلة لتنمیة مستوى العمل على هیكلة و 
الالتزام التنظیمي، وأظهرت الدراسة أیضاً بأن معظم المبحوثین غیر راضین عن مستوى إشراكهم 
في اتخاذ القرار، وأنهم بحاجة إلى تغذیة راجعة ومعلومات حول آلیات العمل ومستوى الأداء، 

ن بحاجة إلى أعمال أكثر إمتاعاً وتتناسب مع مهاراتهم وتوفر لهم وأن أكثر من نصف العاملی
فرص عدیدة لتحقیق ذاتهم، وقد ذهب معظم المبحوثون إلى أن إعادة تصمیم العمل من خلال 

  الإثراء الوظیفي یعتبر أداة لتحسین مستوى الالتزام التنظیمي.
  بالتالي:وقد أوصت الدراسة 

م من أجل تنمیة التزام الموظفین، وتكرار العملیة التدریبیة على المنظمة خلق منظومة من القی
بشكل أكبر، وأن تكون منطلقة من الاحتیاجات التدریبیة، وخلق مناخ المشاركة وتهیئته قبل 
إشراك الموظفین بالفعل، وتعزیز التواصل مع الأفراد والجماعات في المنظمة، وعقد اللقاءات 

لمنظمة من العاملین ومناقشة مستوى الأداء، وتصمیم للتغذیة الراجعة وتوضیح توقعات ا
الوظائف بحیث تكون ذات أهمیة وتحقق هویة الموظف وتعزز الأداء الجید لما لهذا كله من أثر 
جید في زیادة مستوى الولاء العاطفي، كما أوصت الدراسة أیضاً بتمكین الموظفین من خلال 

ثراء العمل الأمر الذي سیعزز الشعور بالحریة التدریب المبني على الاحتیاجات التدریبیة،  ٕ وا
  ویخلق الالتزام بین الموظفین.

  
  )(Kumar and Giri ,2009دراسة كومار وجیري  

  تأثیر العمر والخبرة على الرضا الوظیفي والالتزام التنظیميبعنوان: 
"Effects of Age and Experience on Job Satisfaction and 
Organizational Commitment". 
هـــدفت الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى تـــأثیر العمــــر وخبـــرة العـــاملین علـــى الرضـــا الـــوظیفي والالتــــزام 
التنظیمـــي، وقــــد اســــتخدمت الدراســــة الاســــتبانة كــــأداة للدراســــة، حیــــث وزعــــت علــــى عینــــة الدراســــة 

عـــاملا فـــي المســـتویات الإداریـــة الـــدنیا والوســـطى والعلیـــا مـــن منظمـــات خاصـــة  380المكونـــة مـــن 
  امة، عاملة في قطاعات المصارف والاتصالات في الهند. وع
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  :وقد توصلت الدراسة إلى
أن الرضـــا الـــوظیفي والالتـــزام التنظیمـــي قـــد اختلفـــا بصـــورة هامـــة عبـــر المراحـــل الوظیفیـــة المختلفـــة 

ـــدى العـــاملین المتقـــدمین  للعـــاملین. وقـــد وجـــدت الدراســـة أن الرضـــا الـــوظیفي، والالتـــزام التنظیمـــي ل
بــر ممــا هــو لــدى الأصــغر مــنهم ســنا. كمــا أن الرضــا الــوظیفي والالتــزام التنظیمــي اختلفــا بالســن أك

بصورة هامة بالاعتماد على خبرة العمـل للعـاملین. وأن العمـال الأكثـر خبـرة فـي العمـل لـدیهم رضـا 
  وظیفي والتزام تنظیمي أعلى.

  
  ) Boon and Arumugam, 2006دراسة بون و اروموغام  (

الثقافــــة المؤسســــیة علــــى الالتــــزام التنظیمــــي: دراســــة حالــــة لمنظمــــات اشــــباه  تــــأثیربعنـــوان: 
  .الموصلات في مالیزیا

''The Influence of Corporate Culture on Organizational 
Commitment: Case Study of Semiconductor Organizations in 
Malaysia" 

ــــأثیر الأبعــــاد الأربعــــة للث قافــــة المؤسســــیة (فریــــق العمــــل، والاتصــــال، هــــدفت الدراســــة لاستقصــــاء ت
ــــى الالتــــزام التنظیمــــي للعــــاملین ضــــمن المنظمــــات  والاعتــــراف والمكافــــأة، والتــــدریب والتطــــویر) عل
المالیزیــة الســت الرئیســیة لتــرزیم أشــباه الموصـــلات. ولتحقیــق هــذه الأهــداف وزعــت اســتبانات مـــن 

 منهـا بنسـبة )377)، وقد تم اسـترداد(500( خلال البرید الالكتروني من اجل جمع البیانات عددها
)75.4%   (  
  :أظهرت الدراسةو 
ـــق العمـــل ارتبطـــت ایجابیـــا مـــع التـــزام أ ن الاتصـــال، والتـــدریب والتطـــویر، والمكافـــأة والتقـــدیر، وفری

العاملین. كمـا تـم إدراك الاتصـال كبعـد مؤسسـي مسـیطر ترافـق مـع التحسـینات المهمـة فـي الالتـزام 
ان هــذه الدراســة قــد ســاهمت فــي فهــم أفضــل لتــأثیر الثقافــة المؤسســیة علــى التنظیمــي. إضــافة الــى 

  الالتزام التنظیمي ضمن العاملین في قطاع أشباه الموصلات المالیزي.
  

   Lambert,et,al ,2006)دراسة لمبرت و آخرون  (
صـلاح تأثیر المركزیة والرسمیة على الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي لموظفي مراكـز إ بعنوان:

  .الأحداث: دراسة استكشافیة
The Impact of Centralization and Formalization on Correctional 
Staff Job Satisfaction and Organizational Commitment: An 
Exploratory Study. 
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میة (المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، واســتقلال الوظیفــة) والرســ ثــر المركزیــةأهــدفت الدراســة لاختبــار 
علــى الرضــا الــوظیفي والالتــزام التنظیمــي لمــوظفي مراكــز الإصــلاح فــي ســجن الولایــة الكبیــر فــي 
الوســـط الغربــــي فــــي الولایــــات المتحـــدة.  ولتحقیــــق هــــذا الهــــدف وزعـــت اســــتبانات مــــن اجــــل جمــــع 

  ) موظف في السجن. 272البیانات على(
  توصلت الدراسة الى النتائج التالیة:و 
ن المشاركة فـي اتخـاذ القـرارات واسـتقلال الوظیفـة لـدى مـوظفي یوجد مستویات منخفضة م -

  مراكز الإصلاح في سجن الولایة الكبیر.
یوجــــد اثــــر ســــالب ذو دلالــــة إحصــــائیة للمركزیة(المشــــاركة فــــي اتخــــاذ القــــرارات واســــتقلال  -

 الوظیفة) على الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي.
 ى الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي.یوجد اثر هام ذو دلالة إحصائیة للرسمیة عل -
 

  ), McMurray, et, al  2004دراسة موریه وآخرون (
  .العلاقة بین الالتزام التنظیمي والمناخ التنظیمي في الصناعةبعنوان: 

The Relationship between Organizational Commitment and 
Organizational Climate in Manufacturing. 

ســة لاكتشــاف العلاقــة بــین الالتــزام التنظیمــي والمنــاخ التنظیمي(الإبــداع، والاســتقلالیة، هــدف  الدرا
والثقــة، والعدالــة، والــدعم، والتماســك، والتقــدیر، وضــغط العمــل) علــى العــاملین فــي شــركات تصــنیع 

) اســـتبانه، وقـــد تـــم اســــترداد 1413( مكونـــات الســـیارات الاســـترالیة. ولتحقیـــق هـــذا الهـــدف وزعـــت
    ،)%97.8استبانه منها بنسبة () 1382(
  :توصلت الدراسة إلىو 

  وجود ارتباط مهم بین الالتزام التنظیمي والمناخ التنظیمي.
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: التعلیق على الدراسات السابقة:   رابعاً
 من حیث الموضوع: .1

اختلفـــت موضـــوعات الدراســـات الســـابقة، فمنهـــا مـــا تنـــاول موضـــوع بیئـــة العمـــل، ومنهـــا مـــا تنـــاول 
. الموضوعین ام التنظیمي، ومنها ما تناولموضوع الالتز   معاً

 من حیث الزمان: .2
  م.2015م إلى الع م 2011تعتبر الدراسات السابقة حدیثة نوعاً ما، فقد تم إجراؤها من العام 

 من حیث المكان: .3
  تنوعت أماكن إجراء الدراسات السابقة، فمنها المحلي، ومنها العربي، ومنها الأجنبي.

 :من حیث المنهج .4
  تمدت جمیع الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحلیلي.اع

 من حیث أدوات الدراسة: .5
  استخدمت معظم الدراسات السابقة الاستبانة كأداة للدراسة.

 :الاستفادة من الدراسات السابقة .6
  من حیث صیاغة المشكلة والفرضیات.

  من حیث تصمیم أداة الدراسة (الاستبانة).
  للدراسة. من خلال بناء الإطار النظري

  من خلال مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة.
 ما تمیزت به الدراسة الحالیة: .7

 تناول موضوعي بیئة العمل والالتزام التنظیمي والعلاقة بینهما.
 استهداف مؤسستین تعلیمیتین، وهما جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة.

 تطبیق الاستبانة على العاملین الإداریین في كلا الجامعتین.
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  الفجوة البحثیة:
  )03جدول رقم (

  الفجوة البحثیة بین الدراسة الحالیة والدراسات السابقة
  الدراسة الحالیة  الفجوة البحثیة  الدراسات السابقة

تناولت بعض الدراسات السابقة 
فقد، مثل دراسة  موضوع بیئة العمل
) ودراسة 2004(أبو رمضان، 

(المرنخ ،  )2001(المحاسنة، 
وبعضها الآخر موضوع  ،)2004

فقط، مثل دراسة  الالتزام التنظیمي
  )2014(أبو جیاب، 

بعض الدراسات السابقة 
  تناولت موضوع واحد فقط

 تناولت الدراسة الحالیة كلاً 
  الموضوعین، وربطت بینهما

استهدفت بعض الدراسات السابقة 
، مثل دراسة مؤسسة واحدة فقط

التي استهدفت  )2014فارس، (
زهر بغزة، ودراسة (حلس، جامعة الأ

) التي استهدفت بلدیة غزة، 2012
 ي) الت2009ودراسة (أبو العلا، 

  استهدفت وزارة الداخلیة بغزة

عدم استهداف بعض الدراسات 
السابقة أكثر من مؤسسة في 

  الدراسة

ة استهدفت الدراسة الحالی
مؤسستین تعلیمیتین، وهما: 

الأقصى والإسلامیة  تيجامع
  بغزة

الفئات المستهدفة في تنوعت 
، مثل دراسة الدراسات السابقة

) ودراسة (حنونة، 2015(غالي، 
) ودراسة (أبو رمضان، 2006

) التي طبقت على 2004
داریین، ودراسة الأكادیمیین والإ

طبقیت على  ) التي2014(فارس، 
  الإداریین

لم تركز على فئة العاملین 
  الإداریین

طبقت استبانة الدراسة الحالیة 
ى العاملین الإداریین في عل

  كلا الجامعتین

ً على الدراسات السابقة المصدر:     من إعداد الباحث بناء
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  الفصل الرابع: 
  منهجیة الدراسة

  
 المقدمة -

مـن وجهـة نظـر العـاملین  التنظیمـيبیئة العمل فـي تعزیـز الالتـزام دور على تهدف الدراسة التعرف 
، ویتنـاول هـذا الفصـل منهجیـة الدراسـة التـي بقطـاع غـزة الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة

وصـــدق  ،الدراســـة اةوأد ،وعینـــة الدراســـة ،ومجتمـــع الدراســـة ،تـــم اتباعهـــا، مـــن حیـــث مـــنهج الدراســـة
ومصـــــادر  ،وخطـــــوات إجـــــراء الدراســـــة ،والأســـــالیب الإحصـــــائیة المســـــتخدمة هـــــا،وثباتالاســـــتبانة، 

  .، واختبار توزیع البیاناتالبیانات
  

  نهج الدراسةأولا: م -
  ثانیا: مجتمع الدراسة -
  وخصائصها ثالثا: عینة الدراسة -
  رابعا: أداة الدراسة -
  خامسا: صدق أداة الدراسة -
  سادسا: ثبات أداة الدراسة -
  سابعا: الأسالیب الإحصائیة المستخدمة -
  ثامنا: خطوات إجراء الدراسة -
  تاسعا: مصادر البیانات -
  عاشرا: اختبار توزیع البیانات -
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  منهجیة الدراسةالفصل الرابع: 
  

  : منهج الدراسة:  ولاً 
المنهج الوصفي التحلیلي، والذي یعتمد على دراسة الظاهرة كمـا توجـد فـي الواقـع، ویهـتم  تم اعتماد

بوصـــفها وصــــفا دقیقـــا، ویعبــــر عنهــــا تعبیـــرا كیفیــــا وكمیــــا، كمـــا لا یكتفــــي هــــذا المـــنهج عنــــد جمــــع 
ن أجل استقصاء مظاهرهـا وعلاقاتهـا المختلفـة، بـل یتعـدى ذلـك إلـى المعلومات المتعلقة بالظاهرة م

  التحلیل والربط والتفسیر، للوصول إلى استنتاجات.
  

  : مجتمع الدراسة: ثانیاً 
جمیع العاملین الإداریین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة بقطـاع غـزة،  یتكون مجتمع الدراسة من

 نسـبة كثـرةلار جامعتي الأقصـى والإسـلامیة بقطـاع غـزة ، وقد تم اختی) عاملاً 406والبالغ عددهم (
، كمــا هـــو والمبـــاني والتخصصــات والكلیـــات الطلبــة فـــي كــلا الجــامعتیننســـبة و  الإداریــین العــاملین

جامعــة حكومیــة، والجامعــة الإســلامیة تمثــل ، وكــون جامعــة الأقصــى )4موضــح فــي ملحــق رقــم (
  حسب الجدول التالي: ، ویتوزع أفراد مجتمع الدراسةعامة جامعة تمثل 

  )04جدول رقم (
  حسب مكان العمل الدراسةوعینة  أفراد مجتمع توزیع

  مكان العمل  م
عدد مجتمع 

  الدراسة
عدد عینة 

  الدراسة
عدد الاستبانات 

  الموزعة
عدد الاستبانات 

  المستردة
 71 80 71 142  جامعة الأقصى  1
 119 140 132 264 الجامعة الإسلامیة  2

  190  220  203  406  المجموع
  )51: 2016وزارة التربیة والتعلیم العالي، (

  : عینة الدراسة: ثالثاً 
ً على الجامعة،تم اختیار عینة عشوائیة طبقیة وذلك حسب نسبة عدد العاملین في كل  ، بناء

  )Moore, 2003ة: (تم حساب حجم العینة بواسطة المعادلة التالی، و جامعة
2

2






=

m
Zn  

  حیث:
Z :   ).α≤0.05لمستوى دلالة  Z=1.96: القیمة المعیاریة المقابلة لمستوى دلالة معلوم (مثلاً
m :   ).0.05±: الخطأ الهامشي: ویعبر عنه بالعلامة العشریة (مثلاً
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  تم تصحیح حجم العینة من المعادلة: و 

1−+
=

nN
nNn  

) 190، ولكـن تـم اسـترداد () 220عـدد ()، وتم توزیـع الاسـتبانات 203ت عینة الدراسة (حیث بلغ
ویتـــوزع أفـــراد عینـــة % ) مـــن قیمـــة عینـــة الدراســـة 93.5أي مـــا نســـبته (اســـتبانة صـــالحة للتحلیـــل، 

  الدراسة حسب الجداول التالیة:
  حسب الجداول التالیة:

  )05جدول رقم (
  نسحسب الجعینة الدراسة أفراد  توزیع

  المئویة % النسبة  العدد  الجنس  م
 74.2 141 ذكر  1
 25.8 49  أنثى  2

  %100  190  المجموع
أن نســـبة أفـــراد عینـــة الدراســـة مـــن العـــاملین فـــي جـــامعتي الأقصـــى  )05رقــمـ (یتبـــین مـــن الجـــدول 

، وتوضـح النتـائج السـابقة أن %)25.8%)، ومن الإنـاث هـي (74.2والإسلامیة من الذكور هي (
لمجتمــع الغــزي، وثقافتــه الذكوریــة، اور أعلــى مــن نســبة الإنــاث، وهــذا یعــود إلــى طبیعــة نســبة الــذك

، بالإضــافة إلــى النســب التــي تصــدر عــن الجهــاز المركــزي الفلســطیني، ومیلــه إلــى توظیــف الــذكور
  .والتي تبین زیادة نسبة الذكور عن نسبة الإناث

  )06جدول رقم (
  لحسب مكان العمعینة الدراسة أفراد  توزیع

  المئویة % النسبة  العدد  مكان العمل  م
 37.4 71  جامعة الأقصى  1
 62.6 119 الجامعة الإسلامیة  2

  %100  190  المجموع
أن نســبة أفــراد عینــة الدراســة مــن العــاملین فــي جامعــة الأقصــى هــي  )06رقـمـ (یتبــین مــن الجــدول 

أن نســبة العــاملین فــي ، وتوضــح النتــائج الســابقة %)62.6%)، والجامعــة الإســلامیة هــي (37.4(
الجامعــة الإســلامیة أكبــر مــن نســبة العــاملین فــي جامعــة الأقصــى، وهــذا یعــود إلــى نســبة الأعــداد 

  .الحقیقیة للعاملین في كلا الجامعتین
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  )07جدول رقم (
  حسب العمرعینة الدراسة أفراد  توزیع

  المئویة % النسبة  العدد  العمر  م
 24.2 46  عام 30أقل من   1
 38.9 74 عام 40أقل من - 30من   2
 20.5 39 عام 50أقل من - 40من   3
 16.3 31 عام فأكثر 50  4

  %100  190  المجموع
  

أن نســـبة أفـــراد عینـــة الدراســـة مـــن العـــاملین فـــي جـــامعتي الأقصـــى  )07رقــمـ (یتبـــین مـــن الجـــدول 
ل أقــ -30%)، والــذین أعمــارهم (مــن 24.2عــا ) هــي ( 30والإســلامیة الــذین أعمــارهم (أقــل مــن 

%) ، 20.5عــا ) هــي ( 50أقــل مــن  -40%)، والــذین أعمــارهم (مــن 38.9عــا ) هــي ( 40مــن 
ــــذین أعمــــارهم ( ــــأكثر) هــــي ( 50وال ــــائج الســــابقة اخــــتلاف أعمــــار %)16.3عــــام ف ، وتوضــــح النت

، ووجــود فئــة مــن العــاملین الشــباب، وهــي الفئــة القــادرة جــامعتي الأقصــى والإســلامیةالعــاملین فــي 
  .وض بأهداف الجامعةعلى العطاء، والنه

  )08جدول رقم (
  حسب المؤهل العلميعینة الدراسة أفراد  توزیع

  المئویة % النسبة  العدد  المؤهل العلمي  م
 21.6 41  أقل من بكالوریوس  1
 53.2 101 بكالوریوس  2
 22.6 43 ماجستیر  3
 2.6 5 دكتوراة  4

  %100  190  المجموع
اد عینـــة الدراســـة مـــن العـــاملین فـــي جـــامعتي الأقصـــى أن نســـبة أفـــر  )08رقــمـ (یتبـــین مـــن الجـــدول 

%)، والــذین یحملـــون 21.6والإســلامیة الــذین یحملــون مؤهـــل علمــي (أقــل مــن بكـــالوریوس) هــي (
ـــــذین یحملـــــون مؤهـــــل علمـــــي (ماجســـــتیر) هـــــي 53.2مؤهـــــل علمـــــي (بكـــــالوریوس) هـــــي ( %)، وال

لنتـائج السـابقة أن مـا ، وتوضـح ا%)2.6%)، والذین یحملون مؤهل علمـي (دكتـوراه) هـي (22.6(
ویفسـر ، مـن حملـة البكـالوریوس جـامعتي الأقصـى والإسـلامیةیقارب نصف العاملین الإداریین فـي 
یتمتعـــون بمســتوى مهــاري عــالي، وبالتــالي یســتطیعون تقـــدیم  الباحــث ذلــك بــأن حملــة البكــالوریوس

علــــى  ، ومــــنهم مـــن حســــن مـــن وضــــعه العلمـــي، وحصــــلالأفضـــل، وینجــــزون المهـــام بدقــــة عالیـــة
  .الدراسات العلیا
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  )09جدول رقم (
  حسب المسمى الوظیفيعینة الدراسة أفراد  توزیع

  المئویة % النسبة  العدد  المسمى الوظیفي  م
 10.5 20  مدیر/ قائم بأعمال مدیر  1
 16.3 31 رئیس قسم/ رئیس شعبة  2
 52.1 99 إداري/ مساعد إداري  3
 21.1 40 سكرتیر  4

  %100  190  المجموع
أن نســـبة أفـــراد عینـــة الدراســـة مـــن العـــاملین فـــي جـــامعتي الأقصـــى  )09رقــمـ (ن مـــن الجـــدول یتبـــی

%)، والـــذین یعملـــون (رئـــیس 10.5والإســـلامیة الـــذین یعملـــون (مـــدیر/ قـــائم بأعمـــال مـــدیر) هـــي (
%)، 52.1%)، والــــذین یعملــــون (إداري/ مســــاعد إداري) هــــي (16.3قســــم/ رئــــیس شــــعبة) هــــي (
، وتوضــح النتــائج الســابقة أن مــا یقــارب نصــف العــاملین %)21.1هــي (والــذین یعملــون (ســكرتیر) 

، ویعـزو الباحـث ذلـك یعملـون كـإداري أو مسـاعد إداري في جامعتي الأقصـى والإسـلامیةالإداریین 
بــأن هـــذه النســب للمســـمیات الإداریــة تـــأتي حســب الهیاكـــل التنظیمیــة فـــي المؤسســات، ونســـب كـــل 

  .نظیميمسمى وظیفي، حسب هرمیة الهیكل الت
  )10جدول رقم (

  حسب عدد سنوات الخدمةعینة الدراسة أفراد  توزیع
  المئویة % النسبة  العدد  عدد سنوات الخدمة  م
 16.8 32  سنوات 5أقل من   1
 27.4 52 سنوات 10أقل من -5من   2
 25.8 49 سنة 15أقل من - 10من   3
 30.0 57 سنة فأكثر 15  4

  %100  190  المجموع
أن نســـبة أفـــراد عینـــة الدراســـة مـــن العـــاملین فـــي جـــامعتي الأقصـــى  )10رقــمـ ( یتبـــین مـــن الجـــدول

%)، والـذین عـدد سـنوات 16.8سـنوات) هـي ( 5والإسـلامیة الـذین عـدد سـنوات خـدمتهم (أقـل مـن 
 -10%)، والـذین عـدد ســنوات خـدمتهم (مــن 27.4سـنوات) هــي ( 10أقــل مـن  -5خـدمتهم (مـن 

ســــــنة فـــــأكثر) هــــــي  15دد ســــــنوات خـــــدمتهم (%)، والــــــذین عـــــ25.8ســــــنة) هـــــي ( 15أقـــــل مـــــن 
فـــي جـــامعتي الأقصـــى ، توضـــح النتـــائج الســـابقة تنـــوع ســـنوات الخدمـــة لـــدى العـــاملین %)30.0(

، مـن تعــین حـدیثا أیضــامــنهم مـن تعــین قـدیما، و  یفســر الباحـث ذلــك أن مـن العــاملین، و والإسـلامیة
  .ذ تأسیسها حتى اللحظةإضافة إلى عراقة الجامعة من حیث النشأة، ووجود عاملین فیها من

  



66 
 

  الدراسة: أداة: رابعاً 
بالاســتناد إلـى دراســات  التـي تـم تصــمیمها خصیصـاً و تـم اسـتخدام الاســتبانة كـأداة للدراســة،  .3

  .)2008) ودراسة (جاد الرب، 2004) ودراسة (المغربي، 2013(نصار،   سابقة
ظـر العـاملین الإداریـین فــي مـن وجهـة ن التنظیمـيبیئـة العمـل فـي تعزیـز الالتــزام دور  علـى للتعـرف

  :  المحاور التالیة ، وتتكون الاستبانة منجامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة
:، محاور بیئة العمل .1   وهي

  )11جدول رقم (
  محاور بیئة العمل وأعداد فقراتها

  عدد الف رات  المحور  م
 10 المادیةظروف العمل  1
 10 تحقیق الذات  2
 10 علاقات العمل  3
 6 توازن بین الحیاة والعملال  4
 5 التقلیل من ضغوط العمل  5
  5 التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین  6
  46 مجموع الفقرات  

.14ویحتوي (محور الالتزام التنظیمي:  .2 فقرة  (  
  :التالي مقیاس التدریج وتم اعتماد درجات الموافقة حسب

  )12جدول رقم (    
  جدول المحك

  
)Source: Ozen, G., Yaman, M. & Acer, G. 2012(  

  
  
  

  درجة الموافقة  لحسابي النسبي المقابل له المتوسط ا طول الخلیة 

 قلیلة جداً  %36  -% 20من  1.80  -1من 

 قلیلة %52  - % 36من  أكبر 2.60  - 1.80أكبر من 

 متوسطة %68  -% 52أكبر من   3.40  -  2.60أكبر من 

 كبیرة %84  - % 68أكبر من  4.20  - 3.40أكبر من 

 كبیرة جداً  %100  -% 84أكبر من   5  -  4.20أكبر من 
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 :   صدق أداة الدراسة (الاستبانة):خامساً

ونعني بصدق أداة الدراسة، أن الأداة تقیس ما وضعت لقیاسه، وقد تـم التأكـد مـن صـدق الاسـتبانة 
 من خلال التالي:

  :الصدق الظاهري) (صدق المحتوى/ الصدق من وجهة نظر المحكمین .1
) مـن المحكمـین مـن أصـحاب الخبـرة والاختصـاص، مـن أجــل 11تـم عـرض الاسـتبانة علـى عـدد (

 لمحـاورالتأكد من سلامة الصیاغة اللغویة للاستبانة، ووضوح تعلیمات الاسـتبانة، وانتمـاء الفقـرات 
ذلك تـم التأكـد مـن لقیـاس الأهـداف المرتبطـة بهـذه الدراسـة، وبـ الاسـتبانةالاستبانة، ومدى صلاحیة 

  المحكمین.الاستبانة من وجهة نظر صدق 
  :(الصدق البنائي) صدق الاتساق الداخلي .2

بعـــد تطبیقهـــا علـــى عینـــة  ،الاســـتبانةوفقـــرات وتـــم أیضـــا حســـاب صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لمحـــاور 
) مــــن مجتمــــع الدراســــة، ومــــن خــــلال إیجــــاد معــــاملات الارتبــــاط لمحــــاور 30اســــتطلاعیة قوامهــــا (

  الاستبانة، كما هو مبین في الجداول التالیة:وفقرات 
  )13جدول رقم (
  الاستبانةلمحاور  صدق الاتساق الداخلي

 مستوى الدلالة "Sigقیمة " معامل الارتباط المحور م
 0.01دالة عند   0.000 0.642 المادیةظروف العمل  1
 0.01دالة عند   0.000 0.789 تحقیق الذات 2
 0.01دالة عند   0.000 0.611 علاقات العمل 3
 0.01دالة عند   0.000 0.694 التوازن بین الحیاة والعمل 4
 0.01دالة عند   0.000 0.750 التقلیل من ضغوط العمل 5
 0.01دالة عند   0.000 0.681 التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین  6
 0.01دالة عند   0.000 0.714 الالتزام التنظیمي  7

  ).0.349) = (0.05) ومستوى دلالة (28ریة (* قیمة ر عند درجة ح
  ).0.449) = (0.01) ومستوى دلالة (28* قیمة ر عند درجة حریة (

محــاور تتمتــع بمعــاملات ارتبــاط دالــة إحصــائیا، وهــذا یــدل علــى الأن  )13رقـمـ (یتبــین مــن الجــدول 
  محاور تتمتع بمعاملات صدق عالیة.الأن جمیع 
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  )14جدول رقم (

  لفقرات محاور بیئة العمل الداخليصدق الاتساق 
 مستوى الدلالة "Sigقیمة " معامل الارتباط م مستوى الدلالة "Sigقیمة " معامل الارتباط م

 فقرات محور تحقیق الذات المادیةفقرات محور ظروف العمل 
 0.01دالة عند   0.000 0.940  1 0.01دالة عند   0.000 0.705  1
 0.01دالة عند   0.000 0.657  2 0.01دالة عند   0.000 0.850  2
 0.01دالة عند   0.000 0.860  3 0.01دالة عند   0.000 0.763  3
 0.01دالة عند   0.000 0.686  4 0.01دالة عند   0.000 0.606  4
 0.01دالة عند   0.000 0.759  5 0.01دالة عند   0.000 0.631  5
 0.01دالة عند   0.000 0.654  6 0.01دالة عند   0.000 0.793  6
 0.01دالة عند   0.000 0.754  7 0.01دالة عند   0.000 0.830  7
 0.01دالة عند   0.000 0.661  8 0.01دالة عند   0.000 0.787  8
 0.01دالة عند   0.000 0.861  9 0.01دالة عند   0.000 0.862  9
 0.01دالة عند   0.000 0.749  10 0.01دالة عند   0.000 0.843  10

 قرات محور التوازن بین الحیاة والعملف فقرات محور علاقات العمل
 0.01دالة عند   0.000 0.728  1 0.01دالة عند   0.000 0.889  1
 0.01دالة عند   0.000 0.655  2 0.01دالة عند   0.000 0.724  2
 0.01دالة عند   0.000 0.862  3 0.01دالة عند   0.000 0.670  3
 0.01ند د لة ع  0.000 0.642  4 0.01دالة عند   0.000 0.619  4
 0.01دالة عند   0.000 0.702  5 0.01دالة عند   0.000 0.865  5
 0.01دالة عند   0.000 0.851  6 0.01دالة عند   0.000 0.636  6
        0.01دالة عند   0.000 0.732  7
        0.01دالة عند   0.000 0.842  8
        0.01دالة عند   0.000 0.756  9
        0.01دالة عند   0.000 0.681  10

 فقرات محور التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین فقرات محور التقلیل من ضغوط العمل
 0.01دالة عند   0.000 0.921  1 0.01دالة عند   0.000 0.951  1
 0.01دالة عند   0.000 0.829  2 0.01دالة عند   0.000 0.864  2
 0.01دالة عند   0.000 0.841  3 0.01دالة عند   0.000 0.875  3
 0.01دالة عند   0.000 0.816  4 0.01دالة عند   0.000 0.851  4
 0.01دالة عند   0.000 0.898  5 0.01دالة عند   0.000 0.929  5

  ).0.349) = (0.05) ومستوى دلالة (28* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.449) = (0.01) ومستوى دلالة (28* قیمة ر عند درجة حریة (
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تتمتع بمعاملات ارتباط دالـة إحصـائیا، وهـذا یـدل علـى أن الفقرات أن  )14رقم (یتبین من الجدول 
  تتمتع بمعاملات صدق عالیة. الفقراتجمیع 

  )15جدول رقم (
  لفقرات محور الالتزام التنظیمي صدق الاتساق الداخلي

 مستوى الدلالة "Sigقیمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عند   0.000 0.754  1
 0.01د دالة عن  0.000 0.857  2
 0.01دالة عند   0.000 0.762  3
 0.01دالة عند   0.000 0.958  4
 0.01دالة عند   0.000 0.895  5
 0.01دالة عند   0.000 0.749  6
 0.01دالة عند   0.000 0.766  7
 0.01دالة عند   0.000 0.730  8
 0.01دالة عند   0.000 0.856  9
 0.01دالة عند   0.000 0.830  10
 0.01دالة عند   0.000 0.754  11
 0.01دالة عند   0.000 0.857  12
 0.01دالة عند   0.000 0.762  13
 0.01دالة عند   0.000 0.765  14

  ).0.349) = (0.05) ومستوى دلالة (28* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.449) = (0.01) ومستوى دلالة (28* قیمة ر عند درجة حریة (

تتمتع بمعاملات ارتباط دالـة إحصـائیا، وهـذا یـدل علـى أن ات الفقر أن  )15رقم (یتبین من الجدول 
  تتمتع بمعاملات صدق عالیة. الفقراتجمیع 

  
 :   ثبات أداة الدراسة (الاستبانة):سادساً

ونعنــي بثبــات أداة الدراســة، أن الأداة تعطــي نفــس النتــائج تقریبــاً لــو طبقــت مــرة أخــرى علــى نفــس 
 تتغیـــر، وقـــد تـــم التأكـــد مـــن ثبـــات الاســـتبانة مـــن خـــلال المجموعـــة مـــن الأفـــراد، أي أن النتـــائج لا

  التالي:
   ألفا كرونباخ: باستخدام معادلةالثبات  .1

ألفـا كرونبــاخ  دلـةمعا معـاملات الارتبــاط باسـتخدام تـم التأكـد مـن ثبـات الاســتبانة مـن خـلال حسـاب
  ، كما هو مبین في الجدول التالي:والاستبانة ككل لمحاور الاستبانة
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  )16جدول رقم (
  والاستبانة ككل ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة دلةمعا معاملات الارتباط باستخدام

 معامل الارتباط المحور م
 0.949 المادیةظروف العمل  1
 0.950 تحقیق الذات 2
 0.961 علاقات العمل 3
 0.941 التوازن بین الحیاة والعمل 4
  0.949 التقلیل من ضغوط العمل  5
 0.948 الإدارة ونقابة العاملین التعاون بین  6
  0.917 الالتزام التنظیمي  7
  0.962 الاستبانة ككل  

ــــین مــــن الجــــدول  ــــاط باســــتخدامأن  )16رقـــمـ (یتب ــــاخ لمحــــاور  دلــــةمعا معــــاملات الارتب ألفــــا كرونب
  هي معاملات ثبات عالیة، وتفي بأغراض الدراسة.والاستبانة ككل الاستبانة 

  
  نصفیة:الثبات بطریقة التجزئة ال .2

وتم التأكد أیضا من ثبات الاستبانة مـن خـلال حسـاب معـاملات الارتبـاط بطریقـة التجزئـة النصـفیة 
  ، كما هو مبین في الجدول التالي:والاستبانة ككل لمحاور الاستبانة

  )17جدول رقم (
  الاستبانة والاستبانة ككلمعاملات الارتباط بطریقة التجزئة النصفیة لمحاور 

 المحور م
 ل الارتباطمعام

 بعد التعدیل قبل التعدیل
 0.912 0.838 المادیةظروف العمل  1
 0.913 0.841 تحقیق الذات 2
 0.955 0.914 علاقات العمل 3
 0.886 0.795 التوازن بین الحیاة والعمل 4
 0.881 0.834 التقلیل من ضغوط العمل  5
 0.843 0.729 التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین  6
 0.855  0.746 الالتزام التنظیمي  7
 0.830 0.710 الاستبانة ككل  
ــــین مــــن الجــــدول  هــــي والاســــتبانة ككــــل  الاســــتبانةأن معــــاملات الارتبــــاط لمحــــاور  )17رقـــمـ (یتب

  معاملات ثبات عالیة، وتفي بأغراض الدراسة.
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  : الأسالیب الإحصائیة المستخدمة:سابعاً 
)  SPSSدام الرزمـــــة الإحصـــــائیة للعلـــــوم الاجتماعیـــــة (وللإجابـــــة علـــــى أســـــئلة الدراســـــة تـــــم اســـــتخ

 -اختبــار كولمجــوروف  ،ألفــا كرونبــاخ، طریقــة التجزئــة النصــفیة معادلــة(معامــل ارتبــاط بیرســون، 
، تحلیــل One-Way ANOVAاختبــار  ،T-Testاختبــار  ،للعینــة الواحــدة Tاختبــار سـمرنوف، 

  ، وهي على النحو التالي:زمة للدراسة) في إجراء التحلیلات الإحصائیة اللاالانحدار الخطي
): لقیـاس صــدق الاتســاق  Pearson Correlation Coefficient معامـل ارتبــاط بیرســون ( .1

 الداخلي، وكذلك تحدید طبیعة العلاقة بین المتغیرات المستقلة والتابعة.
  .الاستبانةثبات  لقیاس (Cronbach's Alpha): كرونباخ ألفا معادلة .2
  .الاستبانةثبات  لقیاس (Split-Half Method): لنصفیةطریقة التجزئة ا .3
لاختبــــار إذا كانــــت البیانــــات تتبــــع التوزیــــع الطبیعــــي مــــن  :ســــمرنوف –كولمجــــوروف اختبــــار  .4

 .عدمه
 علـــىالدراســـة  عینـــةلمعرفـــة مـــدى ارتفـــاع أو انخفـــاض اســـتجابات للعینـــة الواحـــدة:  Tاختبـــار  .5

عـن الفقـرات سـتجابات لكـل فقـرة مـن الااف للتعرف علـى مـدى انحـر الاستبانة، و فقرات ومحاور 
 .".Sig"، وقیمة "T"وللتعرف على قیمة  المحاور الرئیسة، وسطها الحسابي، إلى جانب

): للتحقــق مــن وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي T-Testلعینتــین مســتقلتین ( Tاختبــار  .6
 متوسط تقدیر أفراد عینة الدراسة لمتغیر: (الجنس، مكان العمل).

): للتحقق من وجـود فـروق ذات دلالـة One Way ANOVAر تحلیل التباین الأحادي (اختبا .7
إحصــائیة فــي متوســط تقــدیر أفــراد عینــة الدراســة لمتغیــرات: (العمــر، المؤهــل العلمــي، المســمى 

 الوظیفي، عدد سنوات الخدمة).
 تحلیل الانحدار الخطي: لتحدید أثر المتغیرات المستقلة على المتغیر التابع. .8

  : خطوات إجراء الدراسة:ناً ثام
  تم إتباع الخطوات التالیة:

 الإطلاع على الدراسات السابقة في مجال الدراسة، وتلخیصها والتعلیق علیها. .1
 الإطلاع على الأدب النظري السابق في مجال الدراسة، وبناء الإطار النظري للدراسة. .2
 ستبانة.بناء أداة الدراسة (الاستبانة)، والتحقق من صدق وثبات الا .3
 اختیار مجتمع وعینة الدراسة. .4
 توزیع أداة الدراسة (الاستبانة) على عینة الدراسة وجمعها. .5
 تحلیل البیانات وعرضها في جداول والتعقیب علیها. .6
 تفسیر النتائج ومناقشتها، وصیاغة التوصیات والمقترحات. .7
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  : مصادر البیانات:تاسعاً 
  نوعین، وهما:تنقسم مصادر البیانات في هذه الدراسة إلى 

بیئـة العمـل دور  إلـىالدراسة (الاستبانة)، وذلك للتعرف  أداةوتتمثل في  البیانات الرئیسة: .1
مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین الإداریـــین فـــي جـــامعتي الأقصـــى  التنظیمـــيفـــي تعزیـــز الالتـــزام 

  .والإسلامیة بقطاع غزة
مـا تحویـه المكتبـات مـن : وتتمثـل فـي الدراسـات السـابقة والأدب السـابق و البیانات الثانویـة .2

  دراسات وأبحاث وكتب ومراجع في مجال موضوع الدراسة.
  

  :اختبار توزیع البیانات: عاشراً 
 K-S)   (Kolmogorov-Smirnov Testســـمرنوف  -تــم اســـتخدام اختبــار كولمجـــوروف 

ــع الطبیعــي مــن عدمــه، وكانــت النتــائج كمــا هــي مبینــة فــي  لاختبــار إذا كانــت البیانــات تتبــع التوزی
  التالي: جدولال

  )18رقم ( جدول
  لمحاور الاستبانة اختبار التوزیع الطبیعي

 ".Sigقیمة " المحور  م
 0.094 المادیةظروف العمل   1
 0.128 تحقیق الذات  2
 0.200 علاقات العمل  3
 0.187 التوازن بین الحیاة والعمل  4
 0.172 التقلیل من ضغوط العمل  5
 0.083 ة العاملینالتعاون بین الإدارة ونقاب  6
 0.165 الالتزام التنظیمي  7

" لجمیــع محــاور الاســتبانة أكبــر مــن مســتوى الدلالــة .Sigقیمــة "أن  )18رقـمـ (مــن الجــدول  یتبــین
)، وهــذا یـــدل علـــى أن البیانـــات تتبـــع التوزیــع الطبیعـــي، وبـــذلك یمكـــن اســـتخدام الاختبـــارات 0.05(

  المعلمیة.
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  للدراسة الإطار العمليالفصل الخامس: 
  مناقشة أسئلة الدراسة واختبار الفرضیات

  
 المقدمة: -

یتناول هـذا الفصـل نتـائج الدراسـة، حیـث تـم الإجابـة علـى أسـئلة الدراسـة، واختبـار فرضـیاتها، ومـن 
ثــم تــم تفســیر النتــائج والتعقیــب علیهــا، بالإضــافة إلــى بیــان أوجــه التشــابه والاخــتلاف مــع الدراســات 

  الفصل إلى مبحثین، وهما:السابقة، وقد تم تقسیم 
  

 المبحث الأول: مناقشة أسئلة الدراسة -
  الدراسة فرضیاتالمبحث الثاني: اختبار  -
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  المبحث الأول: مناقشة أسئلة الدراسة
  

  نتائج السؤال الأول ومناقشتها::  ولاً 
  ینص السؤال الأول على ما یلي:

الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى والإســلامیة بقطــاع بیئــة العمــل مــن وجهــة نظــر العــاملین  واقـعـمــا 
 ؟غزة

للعینــة الواحــدة، كمــا هــو مبــین فــي الجــداول  Tوقــد تــم الإجابــة علــى هــذا الســؤال باســتخدام اختبــار 
  التالیة:

  ):19جدول رقم (
  محاور بیئة العمل

  المحور  م
  المتوسط 
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T""  

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
 الترتیب  النسبي

  درجة
 الموافقة

 متوسطة 5 54.947 0.000 3.752- 0.928 2.747 المادیةظروف العمل  1
 متوسطة 4 57.453 0.046 2.011- 0.873 2.873 تحقیق الذات  2
 متوسطة 3 62.800 0.033 2.146 0.899 3.140 علاقات العمل  3
 متوسطة 1 63.667 0.003 3.060 0.826 3.183 التوازن بین الحیاة والعمل  4
 متوسطة 2 62.884 0.043  2.038 0.975 3.144 التقلیل من ضغوط العمل  5
 قلیلة 6  48.989 0.000  7.715- 0.984  2.449 التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین  6
 متوسطة  58.551 0.205 1.271- 0.786 2.928  بیئة العمل  

: )19رقم (وقد تبین من الجدول    أن
بقطـاع من وجهة نظر العاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة  بیئة العمل واقع •

)، أي 0.205" (.Sig)، وقیمـــة "1.271-" (Tوقیمـــة "، )58.551جـــاء بـــوزن نســبي ( غــزة
 .)أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة

مـــن وجهـــة نظـــر العــــاملین الإداریـــین فـــي جـــامعتي الأقصــــى  المادیــــةظـــروف العمـــل  واقــعـ •
)، وقیمـــــة 3.752-" (Tوقیمـــــة "، )54.947جـــــاء بـــــوزن نســـــبي ( طــــاـع غــــزـةوالإســـــلامیة بق

"Sig.) "0.000أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة ،((. 
مــن وجهــة نظـــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى والإســـلامیة  تحقیــق الــذات واقـعـ •

" .Sig)، وقیمــــــــة "2.011-" (Tوقیمــــــــة "، )57.453جــــــــاء بــــــــوزن نســــــــبي ( بقطــــــــاع غــــــــزة
 .))، أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة0.046(
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مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى والإســلامیة  علاقــات العمــل واقـعـ •
)، 0.033" (.Sig)، وقیمـة "2.146" (Tوقیمـة "، )62.800جـاء بـوزن نسـبي ( بقطاع غزة

 .)أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة
مـن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى  لالتــوازن بــین الحیــاة والعمــ واقعـ •

" .Sig)، وقیمــة "3.060" (Tوقیمـة "، )63.667جــاء بـوزن نسـبي ( والإسـلامیة بقطـاع غـزة
 .))، أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة0.003(

مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى  التقلیــل مــن ضــغوط العمــل واقـعـ •
" .Sig)، وقیمــة "2.038" (Tوقیمـة "، )62.884جــاء بـوزن نسـبي ( بقطـاع غـزة والإسـلامیة

 .))، أي أنه یوجد موافقة بدرجة (متوسطة0.000(
مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي  التعــاون بــین الإدارة ونقابــة العــاملین واقـعـ •

)، 7.715-" (Tوقیمـــة "، )48.989جـــاء بـــوزن نســـبي ( الأقصـــى والإســـلامیة بقطـــاع غـــزة
 .))، أي أنه یوجد موافقة بدرجة (قلیلةSig.) "0.000وقیمة "

)، 19تشـــیر معظـــم نـــائج التحلیـــل الإحصـــائي لمحـــاور الاســـتبانة، كمـــا هـــو وارد فـــي جـــدول رقـــم (
)، إلـــى وجـــود ضـــعف فـــي 0.05" المحســـوبة، ومســـتوى المعنویـــة الـــذي یقـــل عـــن (Tحســـب قیمـــة "

فــي الجامعــات الفلســطینیة المبحوثــة، علــى الــرغم مــن أن مسـتوى الموافقــة علــى محــاور بیئــة العمــل 
) تظهــر فــي كثیــر منهــا 12عملیــة المقارنــة بــین قیمــة الــوزن النســبي للمحــاور وجــدول المحــك رقــم (

مســـتوى موافقـــة بدرجـــة متوســـطة، وهـــذا التفـــاوت یـــدل علـــى ضـــعف فـــي مســـتوى تـــوفر الخصـــائص 
  المبحوثة في بیئة العمل في الجامعات الفلسطینیة.

شكل عام یوجد مسـتوى بـین المتوسـط والضـعیف لمحـاور بیئـة العمـل فـي الجامعـات الفلسـطینیة، وب
وهــذا یعنــي أن الجامعــات الفلســطینیة بحاجــة إلــى مزیــد مــن الاهتمــام والتطــویر، وتــوفیر بیئــة عمــل 

  أفضل، وتوفیر جو مناسب للعمل، وتحقیق أهداف الجامعات.
جــودة حیــاة العمــل متــوفرة فــي دائــرة التربیــة والتعلــیم  ) أن أبعــاد2013وقــد أشــارت دراســة (نصــار، 

فـــي وكالـــة الغـــوث ووزارة التربیــــة والتعلـــیم الحكـــومي بدرجـــة متوســــطة ومقبولـــة، وأوضـــحت دراســــة 
فــــي حــــرس الحــــدود فــــي ) أن أهــــم الخصــــائص المهمــــة لبیئــــة العمــــل الداخلیــــة 2013(الشــــمري، 
) وجــود بیئــة 2001وتــرى دراســة (القحطــاني، هــي التــزام العــاملین بالأنظمــة والتعلیمــات، الســعودیة 

، وبالتـالي فـإن هنـاك بیئـة عمـل داخلیـة مشـجعة في حـرس الحـدود فـي السـعودیةجیدة  داخلیةعمل 
) إلــى أن درجــة جــودة المنــاخ التنظیمــي الســائدة فــي 2001نوعــاً مــا، وخلصــت دراســة (المحاســنة، 

  %).56.6( المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الأردن جاءت بنسبة
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  تحلیل محاور بیئة العمل:
 المحور الأول: ظروف العمل المادیة:

  ):20جدول رقم (
  فقرات محور ظروف العمل المادیة

  الفقرة  م
  المتوسط 
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T"" 

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
 الترتیب  النسبي

  درجة
 الموافقة

.م الراتب مع الوضع الاقتصادي في ءیتلا 1  متوسطة 5 52.211 0.000 4.296- 1.250 2.611  قطا  غزة
 قلیلة 6  51.368 0.000 4.990- 1.192 2.568  .یكفي الراتب لإشباع حاجات ومتطلبات العاملین  2
 متوسطة 4 54.632 0.002 3.100- 1.194 2.732  .یناسب الراتب طبیعة ومهام وواجبات العمل 3

4  
ب العــــاملین فــــي یعتبــــر الراتــــب مناســــب مقارنــــة برواتــــ

 قلیلة 8 49.789 0.000 5.379- 1.308 2.489  .الجامعات الأخرى

 قلیلة 10 46.737 0.000 7.642- 1.196 2.337  .یوجد نظام مكافآت واضح وملائم في الجامعة 5
 قلیلة 9 47.158 0.000 7.960- 1.112 2.358  .ترتبط المكافآت بكفاءة وأداء العاملین 6
 قلیلة 7 50.842 0.000 5.034- 1.254 2.542  .في الجامعة لاستقرار الوظیفيبایشعر الموظفون  7
 كبیرة 1 71.263 0.000 5.305 1.463 3.563  نظام التأمین والمعاشات.توفر الجامعة  8

9 
 ضتـــوفر الجامعـــة التأمینـــات اللازمـــة فـــي حالـــة التعـــر 

 متوسطة 3 60.000 1.000 0.000 1.247 3.000  .لحوادث العمل

10 
فــــي مكــــان ودرجــــة الحــــرارة والتهویــــة عتبــــر الإضــــاءة ت

 متوسطة 2 65.474 0.004 2.928 1.288 3.274  .العمل مناسبة

 متوسطة  54.947 0.000 3.752- 0.928 2.747  المحور ككل  

: )20رقم (وقد تبین من الجدول    أن
والإســلامیة الأقصـى مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریــین فـي جـامعتي  المادیــةظـروف العمـل  واقعـ •

)، أي 0.000" (.Sig)، وقیمــة "3.752-" (Tوقیمـة "، )54.947جـاء بـوزن نسـبي ( بقطـاع غـزة
 .بدرجة (متوسطة)أنه یوجد موافقة 

نظــام التـــأمین والمعاشــات)، وقـــد جــاءت بـــوزن تــوفر الجامعـــة )، وهـــي (8أعلــى ترتیــب فقـــرة رقــم ( •
بدرجــة )، أي أنــه یوجــد موافقــة 0.000" (.Sig)، وقیمــة "5.305" (Tوقیمــة ")، 71.263نســبي (
 (كبیرة).

 )، وقد یوجد نظام مكافآت واضح وملائم في الجامعة)، وهي (5أدنى ترتیب فقرة رقم ( •
)، أي أنـه یوجـد 0.000" (.Sig)، وقیمـة "7.642-" (Tوقیمـة ")، 46.737جاءت بـوزن نسـبي ( •

  بدرجة (قلیلة).موافقة 
ــائج الســابقة  أمین ومعاشــات فــي كــلا الجــامعتین، بینمــا  وجــود مكافــآت تــوفر نظــام تــأن هنــاك توضــح النت

، ویفســر الباحـث ذلـك بأهمیــة نظـام التــأمین والمعاشـات فــي بنســبة قلیلـة ونــادرة ومحـدودة  واضـحة وملائمـة
میة كغیرهـا مـن المؤسسـات، لتكـون سـنداً للموظـف بعـد تقاعـده، ولكـن عـدم وجـود مكافـآت یالمؤسسات التعل

  .لاقتصادیة الصعبة التي تمر بها الجامعتینقد یكون بسبب الأوضاع ا
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یجابیـا مـع التـزام إارتبطـت  والتقـدیر ن المكافـأةأ )Boon and Arumugam, 2006دراسـة (أظهرت وقد 
  .العاملین

یحتــاج إلـى المزیــد  %)94754.ویفسـر الباحـث محــور ظـروف العمـل المادیــة جـاء بنســبة متوسـطة وهـي (
المادیـة وظروفهـا  لتـزداد نسـبة الالتـزام التنظیمـي للعـاملین الإداریـین فـي من التحسین والتطویر لبیئة العمل 
  جامعتي الأقصى والإسلامیة بغزة. 

  المحور الثاني: تحقیق الذات:
  ):21جدول رقم (

  فقرات محور تحقیق الذات

  المتوسط   الفقرة  م
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T"" 

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
  رجةد الترتیب  النسبي

 الموافقة

تشـــــجع الإدارة العـــــاملین علـــــى المشـــــاركة فـــــي  1
 متوسطة 9 53.789 0.000 3.926- 1.090 2.689  .عملیة اتخاذ القرار

 متوسطة 4 59.474 0.723 0.355- 1.021 2.974  .یبادر الرئیس بتفویض بعض الصلاحیات  2

یشــــجع الــــرئیس المناقشــــة الجماعیــــة لأســــالیب  3
 متوسطة 3 60.526 0.739 0.334 1.086 3.026  .العمل

 متوسطة 1 61.263 0.413 0.820 1.062 3.063  .یساهم العاملون في حل مشكلات العمل  4

یســـــــــــتجیب المـــــــــــدراء للأفكـــــــــــار والمقترحـــــــــــات  5
 متوسطة 2 60.947 0.519 0.647 1.009 3.047  .المطروحة

ة ومعرفة للترقیة من وظیفة اضحیوجد قواعد و  6
 متوسطة 6 58.211 0.305 1.029- 1.198 2.911  .لأخرى

 متوسطة 8 54.421 0.001 3.355- 1.146 2.721  .تُمنح فرص الترقیة على أسس عادلة وشفافة 7
 متوسطة 10 52.842 0.000 4.130- 1.194 2.642   .ترتبط الترقیة بالأداء في العمل 8
 متوسطة 7 54.632 0.001 3.302- 1.121 2.732  .ترتبط الترقیة بالعوائد المادیة 9

تضـــــــع الجامعـــــــة الخطــــــــط اللازمـــــــة لتطــــــــویر  10
 متوسطة 5 58.421 0.329 0.978-  1.112 2.921   .وتدریب العاملین

 متوسطة  57.453 0.046 2.011- 0.873 2.873  المحور ككل  
: )21رقم (وقد تبین من الجدول    أن

بقطـاع والإسـلامیة من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  تحقیق الذات واقع •
)، أي أنـه 0.046" (.Sig)، وقیمـة "2.011-" (Tوقیمـة "، )57.453جاء بوزن نسبي ( غزة

 .بدرجة (متوسطة)یوجد موافقة 
)، أي أنـــه یوجـــد 0.000" (.Sig)، وقیمـــة "0.820" (Tوقیمـــة ")، 4أعلـــى ترتیـــب فقـــرة رقـــم ( •

)، وهـي 61.263ن نسـبي ()، وقد جـاءت بـوز یساهم العاملون في حل مشكلات العمل(موافقة 
 بدرجة (متوسطة).



78 
 

)، أي أنــه یوجــد موافقـــة 0.033" (.Sig)، وقیمـــة "4.130-" (Tوقیمــة ")، 8أدنــى ترتیــب فقـــرة رقــم ( •
  )، وهي بدرجة (متوسطة).52.842)، وقد جاءت بوزن نسبي (ترتبط الترقیة بالأداء في العمل(

تین في حل مشكلات العمل، وكذلك توضح النتائج السابقة مساهمة العاملین في كلا الجامع
، ویعزو الباحث ذلك بأهمیة ودور ارتباط الترقیة بالأداء في العمل، ولكن لیس بالدرجة الكافیة

العاملین في مشاركة إدارة الجامعة في التخطیط والتنفیذ والتقییم، وأیضا حل المشكلات، وأن ذلك 
  .تنظیميا، ویزید من التزامه الیعزز من انتماء وولاء الموظف للمؤسسة التي یعمل به

) إلى زیادة نسبة المشاركة في صنع القرارات للعاملین 2012وقد أشارت دراسة (القحطاني، 
) أنه من المهم للحكومة أن 2013بمعهد الجوازات بالریاض وترى دراسة (ماكوري وأوندري، 

علیة في مراحل تضمن وتشجع تنمیة قدرات أصحاب المصلحة، من أجل دفعهم للمشاركة بفا
مستویات  ) وجودLambert,et,al ,2006وعملیات كافة المشاریع، بینما أوضحت دراسة (

منخفضة من المشاركة في اتخاذ القرارات واستقلال الوظیفة لدى موظفي مراكز الإصلاح في 
  سجن الولایة الكبیر.

  المحور الثالث: علاقات العمل:
  ):22جدول رقم (

  ملفقرات محور علاقات الع
  المتوسط   الفقرة  م

  الحسابي
  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T"" 

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
  النسبي

  درجة الترتیب
 الموافقة

1 
تســــــاعد الإدارة العلیــــــا علــــــى تطبیــــــق الأســــــالیب الإداریــــــة 

 متوسطة 4 64.211 0.004 2.944 0.986 3.211   .الحدیثة في العمل

2  
ة مهـــــــاراتهم تشـــــــجع الإدارة العلیـــــــا العـــــــاملین علـــــــى تنمیـــــــ

  .الوظیفیة
 متوسطة 8 61.789 0.254 1.144 1.078 3.089

 متوسطة 9 60.316 0.838 0.205 1.061 3.016  .م مع قدراتهمءتمنح الإدارة العلیا العاملین صلاحیات تتلا 3

تشجع الإدارة العلیـا علـى بنـاء علاقـات طیبـة بـین الـزملاء   4
  .في العمل

 متوسطة 3 64.316 0.009 2.628 1.132 3.216

 متوسطة 6 63.263 0.051 1.964 1.145 3.163  .تهتم الإدارة العلیا بتنسیق الجهود بین العاملین 5

6 
تســتخدم الإدارة العلیـــا طـــرق النقـــد الإیجـــابي مـــع العـــاملین 

 متوسطة 10 55.684 0.009 2.628- 1.132 2.784  .رتكاب الأخطاءاعند 

 متوسطة 1 66.421 0.000 4.052 1.092 3.321  .ة ومتكاملةیمتلك أعضاء فریق العمل خبرات مختلف 7

یتوفر لدى كل فرد في فریق العمل فهم كامل عـن أهـداف  8
  .العمل

 متوسطة 2 66.000 0.000 3.869 1.069 3.300

ــق بیئــة عالیــة التحفیــز ومنــاخ  9 تســاعد فــرق العمــل علــى خل
  .مناسب للعمل

 متوسطة 5 64.000 0.010 2.613 1.055 3.200

10 
یقــدم فریــق العمــل المســاندة المعنویــة والمادیــة فــي مواجهــة 

 متوسطة 7 62.000 0.194 1.304 1.057 3.100  .الأزمات

 متوسطة  62.800 0.033 2.146 0.899 3.140  المحور ككل  
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: )22رقم (وقد تبین من الجدول    أن
والإسـلامیة  مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى علاقات العمـل واقعـ •

)، أي 0.033" (.Sig)، وقیمـــة "2.146" (Tوقیمـــة "، )62.800جـــاء بـــوزن نســـبي ( بقطـــاع غـــزة
 .بدرجة (متوسطة)أنه یوجد موافقة 

)، یمتلــك أعضــاء فریـق العمــل خبـرات مختلفــة ومتكاملــة)، وهـي (7أعلـى ترتیــب فقـرة رقــم ( •
)، أي أنــــه 0.000" (.Sig)، وقیمـــة "4.052" (Tوقیمـــة ")، 66.421وقـــد جـــاءت بـــوزن نســــبي (

 بدرجة (متوسطة).یوجد موافقة 
تســتخدم الإدارة العلیـا طـرق النقـد الإیجـابي مـع العــاملین )، وهـي (6أدنـى ترتیـب فقـرة رقـم ( •

)، وقیمــــة 2.628-" (Tوقیمــــة ")، 55.684)، وقــــد جــــاءت بــــوزن نســــبي (رتكــــاب الأخطــــاءاعنــــد 
"Sig.) "0.000 بدرجة (متوسطة))، أي أنه یوجد موافقة. 

بنســبة متوســطة  62.800جــاء بنســبة كــل ك علاقــات العمــل  ویفســر الباحــث أن المحــور •
یحتــاج إلــى مزیـــداً مــن تحســین العلاقـــات بــین العـــاملین فــي الجامعــة لتـــزداد نســبة الإلتـــزام 

  التنظیمي من خلال التعاون والتأزر المشترك بینهم. 
قصـــى والإســـلامیة بخبـــرات مختلفـــة توضـــح النتـــائج الســـابقة امـــتلاك العـــاملین فـــي جـــامعتي الأكمـــا 

ومتكاملـة، وكــذلك اسـتخدام الإدارة العلیــا طـرق النقــد الإیجـابي مــع العـاملین عنــد ارتكـاب الأخطــاء، 
، ویفسـر الباحـث ذلـك بـوعي الإدارة العلیـا فـي كـلا الجـامعتین ولكن ذلك یحتاج إلـى تعزیـز وتطـویر

لثقـــة بأنفســـهم، وكســـب ولائهـــم، وتصـــحیح هم بار بأهمیـــة النقـــد الإیجـــابي للعـــاملین، ودوره فـــي شـــعو 
  .في الجامعةالالتزام التنظیمي الأخطاء التي یرتكبونها، وذلك كله یؤدي إلى تحسین 

) أنه تتوافر علاقـات إنسـانیة جیـدة بـین الـزملاء، وكمـا یسـود 2012وقد أشارت دراسة (القحطاني، 
لعــاملین أكثــر رغبــة فــي العمــل، الانضــباط بــین العــاملین فــي المعهــد، وأن العمــل الجمــاعي یجعــل ا

  كما یشعرهم بالثقة في علاقاتهم بالزملاء.
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  المحور الرابع: التوازن بین الحیاة والعمل:
  ):23جدول رقم (

  فقرات محور التوازن بین الحیاة والعمل
  المتوسط   الفقرة  م

  الحسابي
  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T"" 

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
  النسبي

  درجة الترتیب
 الموافقة

1 
یـــتلاءم وقــــت العمـــل مــــع متطلبـــات الوظیفــــة ولا 
 یلزم العمل في المنزل بعـد انتهـاء الـدوام الإداري

.  
 كبیرة 2 71.053 0.000 6.409 1.189 3.553

 متوسطة 3 65.579 0.000 3.595 1.070 3.279  .متطلبات العمل مع الواجبات العائلیة تتناسب  2
 متوسطة 4 61.263 0.418 0.812 1.072 3.063  .ة لتأدیة المهامتوفر الجامعة جداول عمل مرن 3

4  
دینیـــة، ( ةتـــوفر الجامعـــة برنـــامج إجـــازات مناســـب

 كبیرة 1 74.105 0.000 8.394 1.158 3.705  )...، .مرضیة، طارئة

5 
تدعم الجامعة العـاملین خـارج بیئـة العمـل بتقـدیم 

 استشـــــاریة، مالیـــــة، قانونیـــــة،( خـــــدمات متنوعـــــة
....(  

 متوسطة 6 53.895 0.000 3.701- 1.137 2.695

6 
تـــوفر الجامعـــة بـــرامج المســـاعدة التعلیمیـــة لـــدعم 
وتطـــــویر العـــــاملین للحصــــــول علـــــى المــــــؤهلات 

  .والشهادات التعلیمیة في المستقبل
 متوسطة 5 56.105 0.023 2.290- 1.172 2.805

 متوسطة  63.667 0.003 3.060 0.826 3.183  المحور ككل  

: )23رقم (ن من الجدول وقد تبی   أن
ــوازن بــین الحیــاة والعمــل واقـعـ • مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى  الت

" .Sig)، وقیمــة "3.060" (Tوقیمــة "، )63.667جــاء بــوزن نســبي ( والإســلامیة بقطــاع غــزة
 .بدرجة (متوسطة))، أي أنه یوجد موافقة 0.003(

دینیـــة، مرضـــیة، ( ةوفر الجامعـــة برنـــامج إجـــازات مناســـبتـــ)، وهـــي (4أعلـــى ترتیـــب فقـــرة رقـــم ( •
" .Sig)، وقیمــــة "8.394" (Tوقیمــــة ")، 74.105))، وقــــد جــــاءت بــــوزن نســــبي (..، .طارئــــة

 بدرجة (كبیرة).)، أي أنه یوجد موافقة 0.000(
تــدعم الجامعــة العــاملین خــارج بیئــة العمــل بتقــدیم خــدمات )، وهــي (5أدنــى ترتیــب فقــرة رقــم ( •

" Tوقیمـــة ")، 53.895، وقـــد جـــاءت بــوزن نســـبي ( )... استشــاریة، الیـــة، قانونیـــة،م( متنوعــة
  بدرجة (متوسطة).)، أي أنه یوجد موافقة 0.000" (.Sig)، وقیمة "3.701-(

توضــح النتــائج الســابقة تــوفیر جــامعتي الأقصــى والإســلامیة برنــامج إجــازات مناســبة، وكــذلك دعــم 
، ویعــزو الباحــث ذلــك باهتمــام الإدارة بتقــدیم خــدمات متنوعــةالجامعــة العــاملین خــارج بیئــة العمــل، 

منــاخ العلیــا فــي كــلا الجــامعتین بالعــاملین لــدیهم، وتــوفیر بیئــة ملائمــة لعملهــم، واهتمــامهم بتــوفیر 
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تنظیمـي جیـد لهـم خـارج الجامعــة، لأن ذلـك یزیـد مـن انتمــائهم للمؤسسـة، وأیضـا لأن فـي الإجــازات 
  .م وبأسرهمقضاء العاملین لأمور خاصة به

  
  المحور الخامس: التقلیل من ضغوط العمل:

  ):24جدول رقم (
  فقرات محور التقلیل من ضغوط العمل

  المتوسط   الفقرة  م
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T"" 

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
  درجة الترتیب  النسبي

 الموافقة

یـــــتم تحدیـــــد مســـــئولیات العمـــــل لكـــــل موظـــــف  1
 متوسطة 2 65.158 0.002 3.206 1.109 3.258  .بشكل دقیق

تتمیـــــــز الأنظمـــــــة والتعلیمـــــــات فـــــــي الجامعــــــــة   2
 متوسطة 1 65.579 0.001 3.383 1.137 3.279  .بالوضوح

تـــتلاءم مهــــام الوظیفـــة مــــع مـــؤهلات وخبــــرات  3
 متوسطة 3 63.579 0.028 2.217 1.112 3.179  .الموظف

ً علـــــى أســـــس ومعـــــاییر   4 یــــتم تقیـــــیم الأداء بنـــــاء
 متوسطة 4 61.053 0.541 0.612 1.185 3.053  .واضحة

تؤخــذ التظلمــات والشــكاوى بعــین الاعتبــار فــي  5
 متوسطة 5 59.053 0.585 0.548- 1.192 2.953  .الجامعة

 متوسطة  62.884 0.043 2.038 0.975 3.144  المحور ككل  
: )24رقم (وقد تبین من الجدول    أن

ر العـــاملین الإداریـــین فـــي جـــامعتي الأقصـــى مـــن وجهـــة نظـــ التقلیـــل مـــن ضـــغوط العمـــل واقــعـ •
" .Sig)، وقیمـــة "2.038" (Tوقیمـــة "، )62.884جـــاء بـــوزن نســـبي ( والإســـلامیة بقطـــاع غـــزة

 .بدرجة (متوسطة))، أي أنه یوجد موافقة 0.000(
)، وقـــد تتمیـــز الأنظمـــة والتعلیمـــات فـــي الجامعـــة بالوضـــوح)، وهـــي (2أعلـــى ترتیـــب فقـــرة رقـــم ( •

)، أي أنـه یوجـد 0.001" (.Sig)، وقیمـة "3.383" (Tوقیمة ")، 65.579جاءت بوزن نسبي (
 بدرجة (متوسطة).موافقة 

)، وقــد تؤخــذ التظلمــات والشــكاوى بعــین الاعتبــار فــي الجامعــة)، وهــي (5أدنـى ترتیــب فقــرة رقــم ( •
)، أي أنــــه 0.585" (.Sig)، وقیمــــة "0.548-" (Tوقیمــــة ")، 59.053جــــاءت بــــوزن نســــبي (

  رجة (متوسطة).بدیوجد موافقة 
الأنظمــة والتعلیمــات فــي جــامعتي الأقصــى والإســلامیة بالوضــوح، وضــوح توضــح النتــائج الســابقة 

، ویفســر وكـذلك أخـذ الجـامعتین بالتظلمـات والشـكاوى بعــین الاعتبـار، ولكـن لـیس بالدرجـة المأمولـة
وأن مـن  الباحث ذلك بأن من حقـوق الموظـف فـي أي مؤسسـة أن یتعـرف علـى أنظمتهـا وقوانینهـا،
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واجــب المؤسســة أن یكــون لــدیها أنظمــة وقــوانین واضــحة، وأن تعممهــا علــى المــوظفین، وتشــجعهم 
  .على الالتزام والتقید بها

لا تســهل عملیــة فــي بلدیــة غــزة الأنظمــة الإداریــة المتبعــة أن  )2012وقــد أشــارت دراســة (حلــس، 
 وسیادة نظام البیروقراطیة. إحداث التغییر المطلوبة، وذلك بسبب التمسك الحرفي بالإجراءات

ن مراعـــاة الأنظمــة وهـــي إحــدى متغیـــرات الصــیغة الرســـمیة لهـــا أ )2002وبینــت دراســـة (الثمــالي، 
  تأثیر عالي على الالتزام التنظیمي.

  
  ر السادس: التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین:و المح

  ):25جدول رقم (
  نفقرات محور التعاون بین الإدارة ونقابة العاملی

  الفقرة  م
  المتوسط 
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T""  

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
 الترتیب  النسبي

  درجة
 الموافقة

1 
تحـرص الإدارة العلیـا علــى مشـاركة النقابــة 

 قلیلة 5 44.105 0.000 9.544- 1.148 2.205  .بمعظم الخطط  للجامعة

2  
تمثـــل النقابــــة العـــاملین أمــــام الإدارة العلیــــا 

 متوسطة 1 59.263 0.711 0.372- 1.366 2.963  .طلباتهم، حقوقهم، تظلماتهمفي 

3 
تحـــــــرص الإدارة العلیــــــــا علـــــــى أخــــــــذ آراء 
وأفكار أعضـاء النقابـة بعـین الاعتبـار عنـد 

  .اتخاذها للقرارات
 قلیلة 3 44.632 0.000 9.648- 1.098 2.232

فـي تـوفیر خـدمات   عّـالاً   ً تلعب النقابة دور   4
  .املینمتنوعة للع

 متوسطة 2 52.737 0.000 4.098- 1.221 2.637

5 
ـال فـي تحسـین الحـوافز  ّ تقدم النقابة دور فع

ــــة " التــــي یحصــــل  )أجــــور مكافــــآت(المادی
  .علیها العاملین

 قلیلة 4 44.211 0.000 9.395- 1.158 2.211

 قلیلة  48.989 0.000 7.715- 0.984 2.449  المحور ككل  
  

: )25( رقموقد تبین من الجدول    أن
ــین الإدارة ونقابــة العــاملین واقـعـ • مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي  التعــاون ب

)، وقیمـة 7.715-" (Tوقیمـة "، )48.989جاء بوزن نسبي ( الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة
"Sig.) "0.000 بدرجة (قلیلة))، أي أنه یوجد موافقة. 
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لنقابـــة العــــاملین أمــــام الإدارة العلیــــا فــــي طلبــــاتهم، تمثــــل ا)، وهــــي (2أعلـــى ترتیــــب فقــــرة رقــــم ( •
)، وقیمـــة 0.372-" (Tوقیمـــة ")، 59.263)، وقـــد جـــاءت بـــوزن نســـبي (حقـــوقهم، تظلمـــاتهم

"Sig.) "0.711 بدرجة (متوسطة).)، أي أنه یوجد موافقة 
تحــرص الإدارة العلیــا علــى مشــاركة النقابــة بمعظــم الخطــط  )، وهــي (1أدنــى ترتیــب فقــرة رقــم ( •

" .Sig)، وقیمـــــة "9.544-" (Tوقیمـــــة ")، 44.105)، وقـــــد جـــــاءت بـــــوزن نســـــبي (لجامعـــــةل
 بدرجة (قلیلة).)، أي أنه یوجد موافقة 0.000(
 

توضــح النتــائج الســابقة أن نقابــة العــاملین فــي الجــامعتین تمثــل أمــام الإدارة العلیــا فــي طلبــات 
معتین لا تحـــرص علـــى مشـــاركة العـــاملین وحقـــوقهم وتظلمـــاتهم، ولكـــن الإدارة العلیـــا فـــي الجـــا

الإدارة لا ترضـى علـى مشـاركة  ، ویفسـر الباحـث ذلـك بـأنفـي الجامعـةالنقابة بمعظم الخطـط  
نقابـــة تعـــود لأســـباب خاصـــة بـــالإدارة لا تریـــد أن تصـــفح عنهـــا وأن إدارة الجامعـــة لهـــا أهـــداف 

مســیرتها الأكادیمیــة الیــاً خوفــاً مــن التــأثیر علیهــا كــي لا تتوقــف تحــافظ علــى الجامعــة إداریــاً وم
، ووعــیهم بـأن إعطــاء وتظلمـاتهم متابعـة حقـوق العــاملیننقابـة العــاملین مـن واجــب  والإداریـة و

، إضـافة للمؤسسـة التـي یعمـل بهـا تنظیمـيیزیـد مـن التزامـه الومتابعة تظلماتـه الموظف حقوقه 
الــر  علــى  هــي ممثــل عــن الموظــف، وهــو الــذي انتخبهــا، وینتظــر منهــا نقابــة العــاملینإل ـى أن 

  .تظلماته قدر المستطاع
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  نتائج السؤال الثاني ومناقشتها:: ثانیاً 
  ینص السؤال الثاني على ما یلي:

مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة  التنظیمـيمسـتوى الالتـزام ما 
 ؟بقطاع غزة

لواحــدة، كمــا هــو مبــین فــي الجــدول للعینــة ا Tوقــد تــم الإجابــة علــى هــذا الســؤال باســتخدام اختبــار 
  التالي:

  ):26جدول رقم (
  فقرات محور الالتزام التنظیمي

  الفقرة  م
  المتوسط 
  الحسابي

  الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
T""  

  قیمة
Sig.""  

  الوزن 
  النسبي

 الترتیب
  درجة

 الموافقة
 كبیرة 2 82.105 0.000 13.814 1.103 4.105  لدي انتماء والتزام عالٍ اتجاه الجامعة. 1

ـــاتي، ومـــن   2 ً مـــن حی ـــي جـــزء أشـــعر أن عمل
  الصعب أن أتركه.

 كبیرة 1 82.526 0.000 14.836 1.046 4.126

معظـــــم الأهـــــداف الشخصـــــیة فـــــي حیـــــاتي  3
 كبیرة 9 74.421 0.000 9.515 1.045 3.721  مرتبطة وموجهة نحو عملي.

4  
ــــي فــــي الجامعــــة الاهتمــــام  یمثــــل العمــــل ل

 كبیرة 10 74.316 0.000 8.817 1.119 3.716  الأساسي في حیاتي.

5 
ــأنّ وظیفتــي تشــبع حاجــاتي بشــكلٍ  أشــعر ب

.  متوسطة 14 66.421 0.000 4.052 1.092 3.321  كبیرٍ

6 
ــــق  یعتبــــر أدائــــي فــــي العمــــل أســــاس لتحقی

.  كبیرة 10 74.316 0.000 9.624 1.025 3.716  الذات

ــــــى المصــــــلحة  7 ــــــل عل أقــــــدم مصــــــلحة العم
  الشخصیة.

 كبیرة 6 76.737 0.000 11.272 1.023 3.837

مسـتعد أن أبــذل جهــداً أكثــر مــن المطلــوب  8
  لإنجاح عمل الجامعة.

 كبیرة 4 80.632 0.000 12.952 1.098 4.032

9 
مســــــتعد للعمــــــل أوقــــــات إضــــــافیة لإنهــــــاء 
العمــل، حتــى لــو لــم یكــن الوقــت الإضــافي 

  مدفوع الأجر.
 كبیرة 5 77.263 0.000 9.802 1.214 3.863

 كبیرة 3 81.789 0.000 13.810 1.087 4.089  لتزم بأوقات الدوام، ولا أتأخر عن عملي.أ  10

11 
أشـعر بالسـعادة، لأن وظیفتـي تشـغل جــزءاً 

 كبیرة 7 75.895 0.000 9.996 1.096 3.795  كبیراً من وقتي.

12  
أتــــــــابع أیـــــــــة ملاحظـــــــــات أو شـــــــــكاوي أو 

 كبیرة 8 75.263 0.000 10.117 1.040 3.763  تطورات تخص الجامعة.
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13 
أبذل الجهد فـي دراسـة مشـكلات الجامعـة، 

 متوسطة 13 67.895 0.000 4.960 1.097 3.395  وتقدیم الاقتراحات بشأنها.

یشـــغلني التفكیــــر فــــي وظیفتــــي حتــــى بعــــد  14
  انتهاء الدوام.

 كبیرة 12 70.476 0.000 6.087 1.183 3.524

 كبیرة  75.714 0.000 12.850 0.843 3.786  الالتزام التنظیمي  
  

: )26رقم (وقد تبین من الجدول    أن
مــــن وجهــــة نظــــر العــــاملین الإداریــــین فــــي جــــامعتي الأقصــــى  التنظیمــــيمســــتوى الالتــــزام  •

" .Sig)، وقیمــــة "12.850" (T، وقیمــــة ")75.714جــــاء بــــوزن نســــبي ( والإســــلامیة بقطــــاع غــــزة
 .بدرجة (كبیرة) أي أنه یوجد موافقة، )0.000(

تزام تنظیمیي لدى العاملین الإداریین في جامعتي الأقصـى والإسـلامیة بقطـاع غـزة، أي أنه یوجد ال
ویفسر الباحث ذلك بوعي العاملین وانتمائهم للجامعة، واستشعارهم للمسئولیة التي یقومـون بهـا فـي 
عملهم، وحرصهم على تأدیة عملهم على أكمل وجه ممكن، وذلك على الرغم مـن بعـض الظـروف 

  مرون بها.الصعبة التي ی
أن مسـتوى الانتمـاء التنظیمـي لـدى التـي أشـارت ) 2005دراسة (الشـلوي،  واتفقت هذه النتیجة مع 

ــع،  أن هنــاك التــي تــرى ) 2005دراســة (العــوفي،  وكـذـلكمنســوبي كلیــة الملــك خالــد العســكریة مرتف
تــــي ال) 2011دراســــة (مــــرزوق، و موافقــــة علــــى وجــــود التــــزام تنظیمــــي لــــدى أفــــراد عینــــة الدراســــة، 

ـــة الغـــوث بمحافظـــات غـــزة یتمتعـــون بمســـتوى عـــالٍ مـــن الالتـــزام أوضـــحت  أن معلمـــو مـــدارس وكال
  وجود ولاء تنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة.التي بینت ) 2001دراسة (القحطاني، و  التنظیمي،

إلـى انخفـاض الـروح المعنویـة لـدى العـاملین فـي التـي خلصـت ) 2012دراسة (حلـس، واختلف مع 
 .بلدیة غزة

ً مــــن حیـــاتي، ومـــن الصــــعب أن 2أعلـــى ترتیـــب فقــــرة رقـــم ( • )، وهـــي (أشــــعر أن عملـــي جـــزء
" .Sig)، وقیمــــــة "14.836" (Tوقیمــــــة ")، 82.526أتركــــــه)، وقــــــد جــــــاءت بــــــوزن نســــــبي (

 بدرجة (كبیرة).)، أي أنه یوجد موافقة 0.000(
)5أدنـــى ترتیـــب فقـــرة رقـــم ( • ـــأنّ وظیفتـــي تشـــبع حاجـــاتي بشـــكلٍ كبیـــرٍ ، وقـــد )، وهـــي (أشـــعر ب

)، أي أنـــه 0.000" (.Sig)، وقیمـــة "4.052" (Tوقیمـــة ")، 66.421جـــاءت بـــوزن نســـبي (
  بدرجة (متوسطة).یوجد موافقة 

توضــح النتـــائج الســـابقة وجـــود مســـتوى كبیـــر للالتــزام التنظیمـــي فـــي جـــامعتي الأقصـــى والإســـلامیة 
ن وظـائفهم لا تشـبع وكذلك شعور العاملین بأن عملهم جـزءاً مـن حیـاتهم، ومـن الصـعب تركـه، ولكـ

.   حاجاتهم بشكلٍ كبیرٍ
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  المبحث الثاني: اختبار فرضیات الدراسة
  

  اختبار الفرضیة الأولى ومناقشتها::  ولاً 
  تنص الفرضیة على ما یلي:

وبـین  بیئـة العمـل واقعـبـین ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عنـد مسـتوى دلالـة ( ارتباطیةیوجد علاقة 
هــة نظـــر العـــاملین الإداریـــین فــي جـــامعتي الأقصـــى والإســـلامیة مـــن وج التنظیمـــيمســتوى الالتـــزام 

 بقطاع غزة.
كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، تم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 

  الجدول التالي:
  ):27جدول رقم (

  التنظیميمعامل ارتباط بیرسون بین بیئة العمل وبین الالتزام 
 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.784

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )27رقم (وقد تبین من الجدول    أن
 ذا یدل على، وهمرتفع التنظیميوبین الالتزام بیئة العمل معامل ارتباط بیرسون بین  •

 بیئة العمل واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقةوجود 
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميمستوى الالتزام وبین 

 والإسلامیة بقطاع غزة.
لتنظیمـي فـي جـامعتي الأقصـى توضح النتائج السابقة وجود علاقـة قویـة بـین بیئـة العمـل والالتـزام ا

هم، ی، ویفسر الباحث ذلك بـأن تـوفر بیئـة عمـل مناسـبة للعـاملین، یولـد شـعورا بالراحـة لـدوالإسلامیة
  .مما یزید من الدافعیة لدیهم، ویحثهم على الالتزام بأداء أعمالهم على أفضل حال

التنظیمــي والشــعور  ) إلــى وجــود علاقــة بــین مســتوى الالتــزام2007وقــد أشــارت دراســة (أبــو نــدا، 
بالعدالــة التنظیمیــة لــدى مــوظفي الــوزارات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة، وخلصــت دراســة (الشــمري، 

) أن لبیئة العمل دور فـي تحقیـق الالتـزام التنظیمـي، وأن بیئـة العمـل الداخلیـة تعـزز الالتـزام 2013
) وجـود علاقــة 2005 ) ودراسـة (العــوفي،2005التنظیمـي بدرجــة مرتفعـة، وتــرى دراسـة (الشــلوي، 

  .طردیة موجبة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام/ الانتماء التنظیمي
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  ویتفرع من الفرضیة الرئیسة السابقة الفرضیة الفرعیة التالیة:
ظــروف  واقعـبــین ) 0.05ذات دلالــة إحصـائیة عنــد مســتوى دلالــة ( ارتباطیــةیوجـد علاقــة  .1

مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین الإداریـــین فـــي  یمـــيالتنظمســـتوى الالتـــزام وبـــین  المادیـــةالعمـــل 
 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، تم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 
  الجدول التالي:

  ):28جدول رقم (
  التنظیميوبین الالتزام  المادیةمعامل ارتباط بیرسون بین ظروف العمل 

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  لارتباطمعامل ا
 دالة 0.000 0.656

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )28رقم (وقد تبین من الجدول    أن
، وهذا مرتفع التنظیميلتزام وبین الا المادیةظروف العمل معامل ارتباط بیرسون بین  •

 واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقةوجود  یدل على
من وجهة نظر العاملین الإداریین في  التنظیميمستوى الالتزام وبین  المادیةظروف العمل 

 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
والالتــــزام التنظیمــــي فــــي  المادیـــةة قویــــة بـــین ظــــروف العمــــل توضـــح النتــــائج الســــابقة وجـــود علاقــــ

، ویعـــزو الباحـــث ذلـــك بـــأن ظـــروف العمـــل المادیـــة، مثـــل الإضـــاءة جـــامعتي الأقصـــى والإســـلامیة
والتهویـــة والمكـــان المناســـب والأجهـــزة المعـــدات تســـاعد علـــى جـــودة العمـــل، وشـــعور الموظـــف بـــأن 

  .هیئة للعملمالبیئة المحیطة بهم 
ن أقـــل العناصــر أهمیــة فـــي ) التــي تــرى أ2004النتیجــة مـــع دراســة (أبــو رمضـــان، واختلفــت هــذه 

  تحقیق الرضا هي ظروف العمل. 
  

تحقیــق  واقـعـبــین ) 0.05ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى دلالــة ( ارتباطیــةیوجـد علاقــة  .2
مـــن وجهــة نظـــر العــاملین الإداریـــین فــي جـــامعتي  التنظیمــيمســتوى الالتـــزام وبـــین  الــذات

 والإسلامیة بقطاع غزة.الأقصى 
كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، تم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 

  الجدول التالي:
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  ):29جدول رقم (
  التنظیميمعامل ارتباط بیرسون بین تحقیق الذات وبین الالتزام 

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.639

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188ة ر عند درجة حریة (* قیم
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )29رقم (وقد تبین من الجدول    أن
 ، وهذا یدل علىمرتفع التنظیميوبین الالتزام تحقیق الذات معامل ارتباط بیرسون بین  •

تحقیق الذات  واقع) بین α≤0.05( دلالة إحصائیة عند مستوى ذات  لالة ارتباطیة علاقةوجود 
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميمستوى الالتزام وبین 

 والإسلامیة بقطاع غزة.
توضـــح النتـــائج الســــابقة وجـــود علاقـــة قویــــة بـــین تحقیــــق الـــذات والالتـــزام التنظیمــــي فـــي جــــامعتي 

یفســر الباحــث ذلــك بــأن تحقیــق الــذات صــفة فطریــة لــدى الإنســان، ویســعى ، و الأقصــى والإســلامیة
  .ه إلى مزید من الالتزام بالعملإلیها تحقیقها دوما، وعند تحققها في العمل، فإن ذلك یدفع

) أن أكثر من نصف العاملین بحاجة إلى Prabhakar and Ram, 2011وقد أشارت دراسة (
  اتهم وتوفر لهم فرص عدیدة لتحقیق ذاتهم.أعمال أكثر إمتاعاً وتتناسب مع مهار 

  
علاقـات  واقعـبـین ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة ( ارتباطیـة یوجد علاقة .3

مـــن وجهــة نظـــر العــاملین الإداریـــین فــي جـــامعتي  التنظیمــيمســتوى الالتـــزام وبـــین  العمــل
 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

كمـا هـو مبـین فـي ریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، ع ن طتم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 
  الجدول التالي:

  ):30جدول رقم (
  التنظیميمعامل ارتباط بیرسون بین علاقات العمل وبین الالتزام 

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.522

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188قیمة ر عند درجة حریة ( *

:  )30رقم (وقد تبین من الجدول    أن
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 ، وهذا یدل علىمرتفع التنظیميوبین الالتزام علاقات العمل معامل ارتباط بیرسون بین  •
علاقات  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقةوجود 
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميمستوى الالتزام وبین  العمل

 والإسلامیة بقطاع غزة.
توضـــح النتـــائج الســـابقة وجـــود علاقـــة قویـــة بـــین علاقـــات العمـــل والالتـــزام التنظیمـــي فـــي جـــامعتي 

ن العـــاملین لاقــات الطیبـــة بــیع، ویعــزو الباحـــث ذلــك بـــأن علاقــات العمـــل، والالأقصــى والإســـلامیة
  .تعتبرا مشجعا ومحفزا للعمل، والانتماء للمؤسسة

) أن العمل الجماعي یجعل العاملین أكثر رغبة في العمل، كما 2012وترى دراسة (القحطاني، 
 یشعرهم بالثقة في علاقاتهم بالزملاء.

  
التـوازن  واقعـبـین ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة ( ارتباطیـةیوجد علاقـة  .4

مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي  التنظیمـيمسـتوى الالتـزام وبین  ین الحیاة والعملب
 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، تم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 
  الجدول التالي:

  ):31جدول رقم (
  التنظیميبین الحیاة والعمل وبین الالتزام  معامل ارتباط بیرسون بین التوازن

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.711

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )31رقم (وقد تبین من الجدول    أن
، مرتفع التنظیميوبین الالتزام  التوازن بین الحیاة والعملعامل ارتباط بیرسون بین م •

) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقةوجود  وهذا یدل على
من وجهة نظر العاملین الإداریین  التنظیميمستوى الالتزام وبین  التوازن بین الحیاة والعمل واقع

 عتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.في جام
توضــح النتــائج الســابقة وجــود علاقــة قویــة بــین التــوازن بــین الحیــاة والعمــل والالتــزام التنظیمــي فــي 

  جامعتي الأقصى والإسلامیة.
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التقلیــل  واقـعـبــین ) 0.05ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى دلالـة ( ارتباطیــةیوجـد علاقــة  .5
مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي  التنظیمـيتـزام مسـتوى الالوبـین  من ضـغوط العمـل

 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، تم التحقق من صحة هذه الفرضیة و 

  الجدول التالي:
  

  ):32جدول رقم (
  تنظیميالمعامل ارتباط بیرسون بین التقلیل من ضغوط العمل وبین الالتزام 

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.508

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )32رقم (وقد تبین من الجدول    أن
، وهذا مرتفع التنظیميوبین الالتزام  غوط العملالتقلیل من ضمعامل ارتباط بیرسون بین  •

 واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقةوجود  یدل على
من وجهة نظر العاملین الإداریین في  التنظیميمستوى الالتزام وبین  التقلیل من ضغوط العمل

 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
ئج الســابقة وجــود علاقــة قویــة بــین التقلیــل مــن ضــغوط العمــل والالتــزام التنظیمــي فــي توضــح النتــا

، ویفسـر الباحـث ذلـك بـأن ضـغوط العمـل تـؤدي إلـى الشـعور بالملـل، جامعتي الأقصـى والإسـلامیة
  .والتقصیر في أداء الأعمال
لمــــدراء ) وجــــود علاقــــة بــــین ضــــغوط العمــــل والــــولاء التنظیمــــي ل2009وتــــرى دراســــة (أبــــو العــــلا، 

 العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزة.
    

التعـاون  واقعـبـین ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة ( ارتباطیـةیوجد علاقة  .6
مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین  التنظیمـــيمســـتوى الالتـــزام وبـــین  بـــین الإدارة ونقابـــة العـــاملین

 الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
كمـا هـو مبـین فـي عـن طریـق حسـاب معامـل ارتبـاط بیرسـون، م التحقق من صحة هذه الفرضیة تو 

  الجدول التالي:
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  ):33جدول رقم (
  التنظیميمعامل ارتباط بیرسون بین التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین وبین الالتزام 

 الدلالة مستوى  "".Sig قیمة  معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.631

  ).0.195) = (0.05) ومستوى دلالة (188مة ر عند درجة حریة (* قی
  ).0.254) = (0.01) ومستوى دلالة (188* قیمة ر عند درجة حریة (

:  )33رقم (وقد تبین من الجدول    أن
 التنظیميوبین الالتزام  التعاون بین الإدارة ونقابة العاملینمعامل ارتباط بیرسون بین  •

) α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ارتباطیة علاقة وجود ، وهذا یدل علىمرتفع
من وجهة نظر  التنظیميمستوى الالتزام وبین  التعاون بین الإدارة ونقابة العاملین واقعبین 

 العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
ــــین  ــــین التعــــاون ب ــــة ب ــــائج الســــابقة وجــــود علاقــــة قوی ــــة العــــاملین والالتــــزام توضــــح النت الإدارة ونقاب

التعــاون بــین الإدارة ونقابــة ، ویفســر الباحــث ذلــك بــأن التنظیمــي فــي جــامعتي الأقصــى والإســلامیة
تهم وشــكاویهم، وهــذا بــدوره یــؤدي إلــى امــن شــأنه تحقیــق مطالــب العــاملین، ومتابعــة تظلمــ العــاملین

  .نظیميتالرضا العام لدى العاملین، مما یزید من التزامهم ال
  

  ومناقشتها: اختبار الفرضیة الثانیة: ثانیاً 
  تنص الفرضیة على ما یلي:

الالتــــزام علــــى مســــتوى لبیئــــة العمــــل  )0.05ذو دلالــــة إحصــــائیة عنــــد مســــتوى دلالــــة ( یوجــــد أثــــر
 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة. التنظیمي

 Linear Regressionلفرضـیة باسـتخدام تحلیـل الانحـدار الخطـي (تم التحقق من صحة هـذه او 
Analysis:كما هو مبین في الجدول التالي ،(  
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  )34جدول رقم (
  تحلیل الانحدار الخطي

 المتغیرات المستقلة م
معامل 
 الانحدار

قیمة 
"T" 

قیمة 
"Sig." 

 الدلالة

 دالة 0.000 3.374 2.221 المتغیر الثابت 1
 دالةغیر  0.753 0.316 0.029 المادیةعمل ظر ف ال 2
 دالةغیر  0.527 0.633 0.075 تحقیق الذات 3
 دالة 0.006 2.764 0.324 علاقات العمل 4
 دالةغیر  0.895 0.132 0.013 التوازن بین الحیاة والعمل 5
 دالة 0.014 2.476 0.261  التقلیل من ضغوط العمل 6
 دالة 0.036 2.114 0.149 عاملینالتعاون بین الإدارة ونقابة ال 7

  )0.755معامل التحدید المعدل = (   –)   0.773معامل التحدید = (
  )1.980) = (0.05) ومستوى دلالة (188" الجدولیة عند درجة حریة (T* قیمة "

: )34رقم (وقد تبین من الجدول    أن
أن ما نسبته )، أي 0.755= ( ومعامل التحدید المعدل)، 0.773= ( معامل التحدید •
یعود للتغیر في المتغیرات المستقلة سابقة  التنظیميالالتزام %) من التغیر في مستوى 75.50(

  %) تعود للتغیر في عوامل أخرى.24.50الذكر في الجدول، والنسبة المتبقیة (
، علاقات العمل، التقلیل من هي: (المتغیر الثابت المتغیرات ذات دلالة إحصائیة •

 .التنظیميالالتزام )، أي أنها تؤثر في مستوى تعاون بین الإدارة ونقابة العاملینضغوط العمل، ال
: ( المتغیرات لیست ذات دلالة إحصائیة • ، تحقیق الذات، المادیةظروف العمل هي

  .التنظیميالالتزام تؤثر في مستوى لا )، أي أنها التوازن بین الحیاة والعمل
:  معادلة الانحدار • علاقات * ( 0.324 + 0.221=  لتنظیميامستوى الالتزام هي

* (التعاون بین الإدارة ونقابة  0.149* (التقلیل من ضغوط العمل) +  0.261+  )العمل
 العاملین).

علاقـات العمـل، التقلیـل مـن ضـغوط العمـل، مباشر لأبعاد بیئة العمـل: ( أثرتوضح النتائج السابقة 
وى الالتـــزام التنظیمـــي، بینمـــا عـــدم تـــأثیر أبعــــاد: ) علـــى مســــتالتعـــاون بـــین الإدارة ونقابـــة العـــاملین

)، وكــذلك وجــود علاقــة طردیــة ، تحقیــق الــذات، التــوازن بــین الحیــاة والعمــلالمادیــةظــروف العمــل (
  بین أبعاد بیئة العمل والالتزام التنظیمي.

) إلى وجود علاقة ارتباط وأثر معنوي لتمكین العاملین 2012ن، یوقد أشارت دراسة (عبد الحس
  ي مستوى الالتزام التنظیمي.ف
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ه العاملون ك) أن هناك أثراً معنویاً لمتغیر مناخ الخدمة كما یدر 2011وبینت دراسة (الخشرون، 
في مستوى الالتزام التنظیمي لدیهم، وأن الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط أثر بشكل معنوي في 

  علاقة مناخ الخدمة بالالتزام التنظیمي.
  

  ومناقشتها: لثةیة الثااختبار الفرض: ثالثاً 
  تنص الفرضیة على ما یلي:

بیئـة  واقعـفي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة (توجد فروق  لا
مــــن وجهــــة نظــــر العــــاملین الإداریــــین فــــي جــــامعتي الأقصــــى  التنظیمــــيالعمــــل ومســــتوى الالتــــزام 

المســمى العمـر، ، المؤهـل العلمــي، كـان العمــل، ملمتغیــرات: (الجـنس والإسـلامیة بقطـاع غــزة تعـزى
 .عدد سنوات الخدمة) ،الوظیفي

  وتتفرع من الفرضیة الرئیسة السابقة الفرضیات الفرعیة التالیة:
فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .1

العاملین الإداریین فـي جـامعتي  من وجهة نظر التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع
 .الجنس لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

  
ـــق مـــن صـــحة هـــذه الفرضـــیة باســـتخدام اختبـــار و  ، كمـــا هـــو مبـــین فـــي الجـــدول T-Testتـــم التحق

  التالي:
  ):35جدول رقم (

  الجنسبالنسبة لمتغیر الفروقات 

  العدد  الجنس المحور
  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 اريالمعی

  قیمة
"T"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

 بیئة العمل
 0.778 2.959 141  ذكر

 دالةغیر  0.351 0.935
 0.810 2.837  49 أنثى

 التنظیميالالتزام 
 0.860 3.812 141  ذكر

 دالةغیر  0.474 0.717
 0.794 3.711  49 أنثى

  1.980) = 0.05لالة () وعند مستوى د188" الجدولیة عند درجة حریة (T* قیمة "
:  )35رقم (وقد تبین من الجدول    أن

 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةTمن قیمة " أقل" المحسوبة Tقیمة " •
بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم 

 الجنس. لمتغیر الإسلامیة بقطاع غزة تعزىوجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى و 
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، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةTمن قیمة " أقل" المحسوبة Tقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  على

 والإسلامیة بقطاع غزة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیمي
 الجنس. لمتغیر

توضح النتائج السابقة عدم اختلاف وجهات نظـر العـاملین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة نحـو 
أن كـــلا الجنســـین مــــن ، ویفســـر الباحـــث ذلـــك بـــبیئـــة العمـــل والالتـــزام التنظیمـــي بـــاختلاف جنســـهم

ماعیـة والاقتصـادیة، ویمـرون بـنفس بیئـة یعیشون فـي نفـس البیئـة السیاسـیة والاجتو العاملین یمرون 
  .العمل الجامعیة

ـــأثیر ذو دلالـــة 2014وقـــد أشـــارت دراســـة (فاساســـي وأوینـــران،  ـــه ت ـــم یكـــن ل ) أن جـــنس المدرســـة ل
، وبینــت نیجیریــا -فــي المــدارس الثانویــة فــي ولایــة أوســن إحصــائیة علــى الأداء الأكــادیمي للطــلاب

ق ذات دلالـة إحصـائیة بـین متوسـطات تقـدیرات أفـراد ) أنه لا توجـد فـرو 2015دراسة (عبد الحي، 
لدرجـة الالتـزام التنظیمـي تعــزى العـاملین فـي دائـرة التربیـة والتعلــیم بوكالـة الغـوث الدولیـة  مـن العینـة

كتشـف لـه أیـة فـروق معنویـة 2011لمتغیر الجنس، وترى دراسة (الخشروم،  ُ ) أن متغیـر النـوع لـم ی
  .لین في المعاهد التقنیة التابعة لجامعة حلبلدى العام مع الالتزام التنظیمي

  
فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .2

من وجهة نظر العاملین الإداریین فـي جـامعتي  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع
 .مكان العمل لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

ـــق مـــن صـــحة هـــذه الفرضـــیة باســـتخدام اختبـــار تـــو  ، كمـــا هـــو مبـــین فـــي الجـــدول T-Testم التحق
  التالي:

  ):36جدول رقم (
  مكان العملبالنسبة لمتغیر الفروقات 

  مكان المحور
  العمل

  المتوسط  العدد
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

  قیمة
"T"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

 بیئة العمل
 0.757 2.490 71  جامعة الأقصى

 دالة 0.000 6.563-
 0.681 3.189  119 الجامعة الإسلامیة

 التنظیميالالتزام 
 0.977 3.468 71  جامعة الأقصى

 دالة 0.000 4.189-
 0.689 3.975  119 الجامعة الإسلامیة

  1.980) = 0.05) وعند مستوى دلالة (188" الجدولیة عند درجة حریة (T* قیمة "
:  )36رقم (الجدول وقد تبین من    أن
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 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةTمن قیمة " أكبر" المحسوبة Tقیمة " •
بیئة العمل من وجهة  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

ن العمل، مكا لمتغیر نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
 ولصالح العاملین في (الجامعة الإسلامیة).

، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةTمن قیمة " أكبر" المحسوبة Tقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  على

 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  التنظیمي
 مكان العمل، ولصالح العاملین في (الجامعة الإسلامیة). لمتغیر

توضح النتائج السابقة اختلاف وجهـات نظـر العـاملین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة نحـو بیئـة 
ســـتوى العمــل والالتـــزام التنظیمـــي بـــاختلاف مكـــان عملهـــم، وأن العـــاملین فـــي الجامعـــة الإســـلامیة م

ویعــزو الباحــث ذلــك بســبب الوضــع  تقــدیراتهم أعلــى لواقــع بیئــة العمــل ومســتوى الالتــزام التنظیمــي،
السیاســــي الــــذي تمــــر بــــه جامعــــة الأقصــــى، والانقســــام بــــین شــــقي الــــوطن، وعــــدم اســــتقرار وضــــع 

  ، كما أن نظام الجامعة أفضل وعدد الإداریین أكبر والخبرة لدى الإداریین أعلى.الجامعة
أن 2014رت دراســــة (فاساســــي وأوینــــران، وقــــد أشــــا ــــة  نــــوع)  المدرســــة لــــم یكــــن لــــه تــــأثیر ذو دلال

) أنــه لا توجـد فــروق 2015إحصـائیة علـى الأداء الأكــادیمي للطـلاب، وبینــت دراسـة (عبــد الحـي، 
ذات دلالــة إحصــائیة بــین متوســطات تقــدیرات أفــراد العینــة لدرجــة الالتــزام التنظیمــي تعــزى لمتغیــر 

  یمیة.المنطقة التعل
  

فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .3
من وجهة نظر العاملین الإداریین فـي جـامعتي  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع

 .العمر لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
، كمـا هـو مبـین فـي One-Way ANOVAر تم التحقق من صحة هذه الفرضیة باستخدام اختباو 

  الجدول التالي:
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  ):37جدول رقم (
  العمربالنسبة لمتغیر الفروقات 

  العدد  العمر المحور
  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

  قیمة
"F"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

  بیئة العمل

 0.935 2.772 46  عام 30أقل من 

 دالةغیر  0.152 1.782
 0.755 2.870 74 عام 40أقل من - 30من 
 0.754 3.112 39 عام 50أقل من - 40من 

 0.601 3.064  31 عام فأكثر 50

 التنظیميالالتزام 

 0.950 3.573 46  عام 30أقل من 

 دالة 0.041 2.799
 0.797 3.732 74 عام 40أقل من - 30من 
 0.700 4.077 39 عام 50أقل من - 40من 

 0.872 3.864  31 عام فأكثر 50
  2.680) = 0.05) وعند مستوى دلالة (186، 3" الجدولیة عند درجة حریة (F* قیمة "

:  )37رقم (وقد تبین من الجدول    أن
 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقل" المحسوبة Fقیمة " •

بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوىعدم 
 العمر. لمتغیر وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةFمن قیمة " أكبر" المحسوبة Fقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  على

 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى التنظیمي
). 50أقل من -40ن أعمارهم (من یالعمر، ولصالح الذ لمتغیر  عام

توضح النتائج السابقة عدم اختلاف وجهات نظـر العـاملین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة نحـو 
ئة العمل، باختلاف أعمارهم، بینما اختلاف تقدیراتهم لمسـتوى الالتـزام التنظیمـي، وأن الـذین واقع بی

  عام) هم أكثر تقدیراً لمستوى الالتزام التنظیمي. 50أقل من  -40أعمارهم (من 
) وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین متوســــطات 2014وقـــد أوضــــحت دراســــة (أبــــو جیــــاب، 

بعض مجـالات الدراسـة تعـزى إلـى العمـر، وخلصـت دراسـة (الخشـروم،  تقدیرات عینة الدراسة حول
  ) أن هناك فروقاً معنویة في مستوى الالتزام التنظیمي تعزى لمتغیري العمر.2011
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فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .4
وجهة نظر العاملین الإداریین فـي جـامعتي من  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع

 .المؤهل العلمي لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
، كمـا هـو مبـین فـي One-Way ANOVAتم التحقق من صحة هذه الفرضیة باستخدام اختبار و 

  الجدول التالي:
  ):38جدول رقم (

  المؤهل العلميبالنسبة لمتغیر الفروقات 

  المتوسط  العدد  يالمؤهل العلم المحور
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

  قیمة
"F"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

  بیئة العمل

 0.746 2.963 41  أقل من بكالوریوس

 دالةغیر  0.986 0.049
 0.795 2.909 101 بكالوریوس
 0.851 2.933 43 ماجستیر
 0.418 2.957  5 دكتوراة

 التنظیميالالتزام 

 0.812 3.915 41  كالوریوسأقل من ب

 دالةغیر  0.666 0.524
 0.872 3.745 101 بكالوریوس
 0.854 3.736 43 ماجستیر
 0.120 3.971  5 دكتوراة

  2.680) = 0.05) وعند مستوى دلالة (186، 3" الجدولیة عند درجة حریة (F* قیمة "
:  )38رقم (وقد تبین من الجدول    أن

 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقلة " المحسوبFقیمة " •
بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم 

المؤهل  لمتغیر وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
 العلمي.

، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقل" المحسوبة Fقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  على

 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى التنظیمي
 المؤهل العلمي. لمتغیر

السابقة عدم اختلاف وجهات نظـر العـاملین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة نحـو توضح النتائج 
، ویفسـر الباحـث ذلـك بـأن جمیـع العـاملین بیئة العمل والالتـزام التنظیمـي، بـاختلاف المؤهـل العلمـي

  .یتأثرون بنفس البیئة الجامعیة، وبنفس الأنظمة والقوانین، وبنفس الإدارة الجامعیة
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) أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین متوســطات 2014بــو جیــاب، وقــد أشــارت دراســة (أ
  تقدیرات عینة الدراسة حول مجالات الدراسة تعزى إلى المؤهل العلمي.

  
فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .5

العاملین الإداریین فـي جـامعتي من وجهة نظر  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع
 .المسمى الوظیفي لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

، كمـا هـو مبـین فـي One-Way ANOVAتم التحقق من صحة هذه الفرضیة باستخدام اختبار و 
  الجدول التالي:

  ):39جدول رقم (
  المسمى الوظیفيبالنسبة لمتغیر الفروقات 

  دالعد  المسمى الوظیفي المحور
  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

  قیمة
"F"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

  بیئة العمل

 0.603 3.205 20  مدیر/ قائم بأعمال مدیر

 دالةغیر  0.361 1.075
 0.672 2.864 31 رئیس قسم/ رئیس شعبة
 0.826 2.876 99 إداري/ مساعد إداري

 0.838 2.965  40 سكرتیر

 التنظیميام الالتز 

 0.580 4.000 20  مدیر/ قائم بأعمال مدیر

 دالةغیر  0.280 1.288
 0.786 3.933 31 رئیس قسم/ رئیس شعبة
 0.937 3.681 99 إداري/ مساعد إداري

 0.727 3.823  40 سكرتیر
  2.680) = 0.05) وعند مستوى دلالة (186، 3" الجدولیة عند درجة حریة (F* قیمة "

:  )39رقم (تبین من الجدول  وقد   أن
 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقل" المحسوبة Fقیمة " •

بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم 
المسمى  لمتغیر ىوجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعز 

 الوظیفي.
، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقل" المحسوبة Fقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  على

 اع غزة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقط التنظیمي
 المسمى الوظیفي. لمتغیر
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توضح النتائج السابقة عدم اختلاف وجهات نظـر العـاملین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة نحـو 
  بیئة العمل والالتزام التنظیمي، باختلاف المسمى الوظیفي.

) أنـــه لا توجــد فــروق ذات دلالـــة إحصــائیة بــین متوســـطات 2015وقــد بینــت دراســـة (عبــد الحــي، 
رات أفــراد العینــة لدرجــة الالتــزام التنظیمــي تعــزى لمتغیــر المســمى الــوظیفي، وتــرى دراســة (أبــو تقــدی

) وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات تقـــدیرات عینـــة الدراســـة حـــول 2014جیـــاب، 
) إلــى عــدم وجــود 2012بعــض مجــالات الدراســة تعــزى إلــى الرتبــة، وخلصــت دراســة (القحطــاني، 

حصــائیة فــي اتجاهــات أفــراد مجتمــع الدراســة حــول أهــم خصــائص بیئــة العمــل ف ـروق ذ ت د لــة إ
  الداخلیة بمعهد الجوازات بالریاض باختلاف متغیر الرتبة.

  
فـي آراء المبحـوثین حـول ) 0.05ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (توجد فـروق  لا .6

الإداریین فـي جـامعتي من وجهة نظر العاملین  التنظیميبیئة العمل ومستوى الالتزام  واقع
 .عدد سنوات الخدمة لمتغیر الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

، كمـا هـو مبـین فـي One-Way ANOVAتم التحقق من صحة هذه الفرضیة باستخدام اختبار و 
  الجدول التالي:

  ):40جدول رقم (
  عدد سنوات الخدمةبالنسبة لمتغیر الفروقات 

  العدد  عدد سنوات الخدمة المحور
  لمتوسطا

 الحسابي
  الانحراف
 المعیاري

  قیمة
"F"  

  قیمة
Sig.""  

  مستوى 
 الدلالة

  بیئة العمل

 0.836 2.934 32  سنوات 5أقل من 

 دالةغیر  0.195 1.582
 0.827 2.855 52 سنوات 10أقل من -5من 
 0.777 2.795 49 سنة 15أقل من - 10من 

 0.709 3.104  57 سنة فأكثر 15

 التنظیميالالتزام 

 0.838 3.710 32  سنوات 5أقل من 

 دالة 0.036 2.900
 0.857 3.714 52 سنوات 10أقل من -5من 
 0.885 3.605 49 سنة 15أقل من - 10من 

 0.750 4.049  57 سنة فأكثر 15
  2.680) = 0.05) وعند مستوى دلالة (186، 3" الجدولیة عند درجة حریة (F* قیمة "
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:  )40رقم (ین من الجدول وقد تب   أن
 ، وهذا یدل علىمقیاس بیئة العملفي  " الجدولیةFمن قیمة " أقل" المحسوبة Fقیمة " •

بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم 
عدد  متغیرل وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

 سنوات الخدمة.
، وهذا یدل مقیاس الالتزام التنظیميفي  " الجدولیةFمن قیمة " أكبر" المحسوبة Fقیمة " •
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  على

 زة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غ التنظیمي
 سنة فأكثر). 15عدد سنوات الخدمة، ولصالح الذین عدد سنوات خدمتهم ( لمتغیر

توضح النتائج السابقة عدم اختلاف وجهات نظر العاملین في جامعتي الأقصى والإسلامیة نحو 
واقع بیئة العمل، باختلاف عدد سنوات خدمتهم، بینما اختلاف تقدیراتهم لمستوى الالتزام 

سنة فأكثر) هم أكثر تقدیراً لمستوى الالتزام  15ن الذین عدد سنوات خدمتهم (التنظیمي، وأ
التنظیمي، ویعزو الباحث ذلك بكونهم أكثر خبرة وتعمق في الجامعة، وأصحاب باع طویل في 

  العمل.
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات ) 2015وقد أشارت دراسة (عبد الحي، 

، عینة لدرجة الالتزام التنظیمي تعزى لمتغیر سنوات الخدمة في الإدارة المدرسیةتقدیرات أفراد ال
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات ) أنه 2014ة (أبو جیاب، دراسوبینت 

عدد سنوات الخدمة، وأظهرت دراسة تقدیرات عینة الدراسة حول مجالات الدراسة تعزى إلى 
فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات أفراد مجتمع الدراسة  عدم وجود) 2012(القحطاني، 

عدد سنوات حول أهم خصائص بیئة العمل الداخلیة بمعهد الجوازات بالریاض باختلاف متغیر 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الالتزام 2010الخدمة، وترى دراسة (بالاطرش، 

أن هناك فروقاً ) 2011ة، وخلصت دراسة (الخشروم، التنظیمي والأداء الوظیفي باختلاف الخبر 
  الخدمة.معنویة في مستوى الالتزام التنظیمي تعزى لمتغیري عدد سنوات 
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  النتائج والتوصیات والدراسات المقترحة
  

  أولا: نتائج الدراسة -
  ثانیا: توصیات الدراسة -
  ثالثا: الدراسات المقترحة -
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  ات والدراسات المقترحةالنتائج والتوصی

بعد أن تم تفسیر وتحلیل البیانات المستقاة من أجوبة المبحوثین خلصت الدراسة إلى 
  النتائج والتوصیات التالیة: 

: نتائج الدراسة:   أولاً
  نتائج متعلقة بمحاور بیئة العمل: .1
 بقطـاع غـزةمن وجهة نظر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة  بیئة العمل واقع -

 .، وهو بدرجة (متوسطة))58.551جاء بوزن نسبي (
مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة  ظروف العمـل المادیـة واقع -

 .، وهو بدرجة (متوسطة))54.947جاء بوزن نسبي ( بقطاع غزة
والإســلامیة بقطــاع مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى  تحقیــق الــذات واقعـ -

 .، وهو بدرجة (متوسطة))57.453جاء بوزن نسبي ( غزة
مـن وجهـة نظـر العـاملین الإداریـین فـي جـامعتي الأقصـى والإسـلامیة بقطـاع  علاقـات العمـل واقع -

 .، وهو بدرجة (متوسطة))62.800جاء بوزن نسبي ( غزة
ـــاة والعمـــل واقــعـ - ـــوازن بـــین الحی ن فـــي جـــامعتي الأقصـــى مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین الإداریـــی الت

 .، وهو بدرجة (متوسطة))63.667جاء بوزن نسبي ( والإسلامیة بقطاع غزة
مـــن وجهــــة نظــــر العـــاملین الإداریــــین فـــي جــــامعتي الأقصــــى  التقلیــــل مــــن ضــــغوط العمــــل واقــعـ -

 .، وهو بدرجة (متوسطة))62.884جاء بوزن نسبي ( والإسلامیة بقطاع غزة
ـــة  واقــعـ - ـــین الإدارة ونقاب ـــاون ب ـــاملینالتع مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین الإداریـــین فـــي جـــامعتي  الع

 .، وهو بدرجة (قلیلة))48.989جاء بوزن نسبي ( الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة
  نتائج متعلقة بمحور الالتزام التنظیمي: .2
مــن وجهــة نظــر العــاملین الإداریــین فــي جــامعتي الأقصــى والإســلامیة  التنظیمــيمســتوى الالتــزام  -

 .، وهو بدرجة (كبیرة))75.714بوزن نسبي (جاء  بقطاع غزة
  نتائج متعلقة بعلاقة بیئة العمل بالالتزام التنظیمي: .3
بیئة  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىإیجابیة قویة  علاقةوجود  -

من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميمستوى الالتزام وبین  العمل
 لإسلامیة بقطاع غزة.وا
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ظروف  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىإیجابیة قویة  علاقةوجود  -
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  التنظیميمستوى الالتزام وبین  العمل المادیة

 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
تحقیق  واقع) بین α≤0.05( دلالة عند مستوىذات دلالة إحصائیة إیجابیة قویة  علاقةوجود  -

من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  التنظیميمستوى الالتزام وبین الذات 
 والإسلامیة بقطاع غزة.

علاقات  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىإیجابیة قویة  علاقةوجود  -
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  تنظیميالمستوى الالتزام وبین  العمل

 والإسلامیة بقطاع غزة.
التوازن  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى علاقة إیجابیة قویةوجود  -

من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  التنظیميمستوى الالتزام وبین  بین الحیاة والعمل
 والإسلامیة بقطاع غزة.الأقصى 

التقلیل  واقع) بین α≤0.05( دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىإیجابیة قویة  علاقةوجود  -
من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  التنظیميمستوى الالتزام وبین  من ضغوط العمل

 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
التعاون  واقع) بین α≤0.05( دلالة ائیة عند مستوىذات دلالة إحصإیجابیة قویة  علاقةوجود  -

من وجهة نظر العاملین الإداریین في  التنظیميمستوى الالتزام وبین  بین الإدارة ونقابة العاملین
 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.

  نتائج متعلقة بأثر بیئة العمل على الالتزام التنظیمي: .4
مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملین الإداریـــین فـــي  التنظیمـــيالالتـــزام  علـــى مســـتوىلبیئـــة العمـــل یوجـــد أثـــر  -

 جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة.
  نتائج متعلقة بالفروقات في بیئة العمل: .5
بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -

 لمتغیر سلامیة بقطاع غزة تعزىوجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإ
 الجنس.

بیئة العمل من وجهة  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -
مكان العمل،  لمتغیر نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

 ولصالح العاملین في (الجامعة الإسلامیة).
بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى وجود فروق عدم  -

 العمر. لمتغیر وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
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بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -
المؤهل  لمتغیر ین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزىوجهة نظر العاملین الإداری

 العلمي.
بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -

 لمتغیر وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
 المسمى الوظیفي.

بیئة العمل من  واقع) حول α≤0.05(دلالة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى وجود فروق عدم  -
عدد  لمتغیر وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى

 سنوات الخدمة.
  نتائج متعلقة بالفروقات في الالتزام التنظیمي: .6
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -

 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى التنظیمي
 الجنس. لمتغیر

 التنظیميمستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -
 لمتغیر سلامیة بقطاع غزة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإ

 مكان العمل، ولصالح العاملین في (الجامعة الإسلامیة).
 التنظیميمستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -

 لمتغیر من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى
). 50أقل من -40ن أعمارهم (من یح ا ذالعمر، ولصال  عام

مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى عدم  -
 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى التنظیمي

 المؤهل العلمي. لمتغیر
مستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة مستوى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند عدم  -

 من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزى التنظیمي
 المسمى الوظیفي. لمتغیر

 التنظیميمستوى الالتزام ) حول α≤0.05(دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -
 لمتغیر ن في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة تعزىمن وجهة نظر العاملین الإداریی

  سنة فأكثر). 15عدد سنوات الخدمة، ولصالح الذین عدد سنوات خدمتهم (
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: توصیات الدراسة   :ثانیاً
  

تحسین بیئة العمل من خلال توفیر الامكانیات المریحة للعمل وتوفیر عناصر الحمایة  .1
 والأمان من الأخطار المهنیة.

جراءات وضع نظام  .2 ٕ خاص یعالج مشاكل العاملین وشكاویهم ضمن طرق وآلیات وا
وبالتالي العمل على علاجها وحلها مما یزید من رضاهم والتزامهم تجاه المنظمة التي 

 یعملون بها.
إطلاع وتدریب العاملین على ما یستجد من أنظمة وتعلیمات وتفویض العمل لهم مما  .3

 یزید من حبهم للمنظمة ورضاهم عنها. 
 .حرص على أخذ آراء وأفكار أعضاء النقابة بعین الاعتبار عند اتخاذها للقراراتال .4
القیام بتعزیز الالتزام التنظیمي للعاملین من خلال تحدید الحقوق والواجبات لكل عامل  .5

والشروط الخاصة بكل وظیفة مما یزید متعة العاملین بإشغالهم لوظائفهم وعدم الشعور 
 بالضیق والملل. 

  .ع العاملین على المشاركة في عملیة اتخاذ القراریتشج .6
تعتمد على الكفاءة والأقدمیة والجدارة في ترقیة مكافآت النظام في  اعتماد معاییر .7

 العاملین.
تعزیز العلاقات الإنسانیة بین العاملین في المنظمة وتعزیز مفهوم العمل الجماعي  .8

ملین من خلال اللقاءات العامة بینهم والتأكید على نشر ثقافة المحبة والمودة بین العا
حیاء المناسبات لتقویة الروابط الاجتماعیة بینهم مما یؤدي في النهایة إلى زیادة تعزیز  ٕ وا

 الالتزام التنظیمي تجاه جامعتهم.
  .التظلمات والشكاوى بعین الاعتبار في الجامعة أخذ .9
دورات التدریبیة العمل على تحسین وتطویر قدرات ومهارات العاملین من خلال ال .10

 المتعددة داخل وخارج المنظمة.
علامه  .11 ٕ اعتماد معاییر موضوعیة ومناسبة لتقییم العاملین ومشاركة العامل في تقییمه وا

 بالنتائج.
  .ع العاملین على تنمیة مهاراتهم الوظیفیةیتشج .12
  ).استشاریة مالیة، قانونیة،: (بتقدیم خدمات متنوعة ،دعم العاملین خارج بیئة العمل .13

   



106 
 

  للتوصیات  خطة تنفیذ مقترحة : )41جدول رقم (
  في الجامعةالجهة المنفذة   التوصیة

  الشؤون الإداریة ونقابة العاملین   وضع المعیشي الحالي.لتحسین رواتب العاملین في الجامعة، مقارنة با
 ین دائرة شؤون الموظف  .بكفاءة وأداء العاملین التشجیعیة، وربطهالمكافآت اعتماد نظام 

 والدائرة المالیةالشؤون الإداریة   .نظام مكافآت واضح وملائم في الجامعة إیجاد
والشؤون الشؤون الإداریة   .فرص الترقیة على أسس عادلة وشفافة منح

 الأكادیمیة 
 ونقابة العاملین الشؤون الإداریة   .ع الإدارة العاملین على المشاركة في عملیة اتخاذ القراریتشج

 الدائرة المالیة وشؤون الموظفین   .الترقیة بالأداء في العمل ارتباط
 وتنمیة الموارد  الشؤون الإداریة   .العاملین على تنمیة مهاراتهم الوظیفیةفي الجامعة ع الإدارة العلیا یتشج

  ارد وتنمیة المو  الشؤون الإداریة  .م مع قدراتهمءالعاملین صلاحیات تتلافي الجامعة منح الإدارة العلیا 
ــــا  اســــتخدام ــــد فــــي الجامعــــة الإدارة العلی رتكــــاب اطــــرق النقــــد الإیجــــابي مــــع العــــاملین عن
  .الأخطاء

 الشؤون الإداریة 

 والأكادیمیةالشؤون الإداریة   .ر الجامعة جداول عمل مرنة لتأدیة المهامیتوف
لــــدعم وتطــــویر العــــاملین للحصــــول علــــى  ،ر الجامعــــة بــــرامج المســــاعدة التعلیمیــــةیتــــوف

  .لمؤهلات والشهادات التعلیمیة في المستقبلا
 ونقابة العاملینالشؤون الإداریة 

 مالیـــة، قانونیــــة،: (بتقـــدیم خـــدمات متنوعــــة ،دعـــم الجامعـــة العــــاملین خـــارج بیئـــة العمــــل
  ).... استشاریة،

  ونقابة العاملین  الشؤون الإداریة

 الموظفین  دائرة شؤون  .مهام الوظیفة مع مؤهلات وخبرات الموظف ملاءمة
ً على أسسٍ لجامعة لتقییم ا ٍ  لأداء بناء  الجودة الإداریة وشؤون الموظفین  .واضحةٍ  ومعاییر

 الجودة الإداریة   .التظلمات والشكاوى بعین الاعتبار في الجامعةالجامعة  أخذ
على أخذ آراء وأفكار أعضاء النقابـة بعـین الاعتبـار عنـد في الجامعة حرص الإدارة العلیا 

  .اذها للق اراتاتخ
  الإدارة العلیا

 ونقابة العاملین 
ـال فـي تحسـین الحـوافز المادیـة یتقد ّ التـي یحصـل علیهـا  )مكافـآتو أجـور (م النقابة دور فع

  .العاملین
 نقابة العاملین

  الإدارة العلیا للجامعةمجلس   .لجامعةف  احرص الإدارة العلیا على مشاركة النقابة بمعظم الخطط  
 املین ونقابة الع 

أن تكون معظم الأهداف الشخصیة في حیاة العاملین فـي الجامعـة مرتبطـة وموجهـة نحـو 
  عملهم في الجامعة.

 العامل الإداري ونقابة العاملین 

 العامل الإداري   أن یمثل العمل في الجامعة الاهتمام الأساسي في حیاة العاملین.
 العامل الإداري   أساس لتحقیق الذات.أن یعتبر العاملون في الجامعة أدائهم في العمل 

 العامل الإداري   اهتمام العاملین في الجامعة بوظیفتهم، حتى بعد انتهاء الدوام.
 العامل الإداري   بذل العاملین في الجامعة الجهد في دراسة مشكلات الجامعة، وتقدیم الاقتراحات بشأنها.

 العامل الإداري    إشباع العاملین في الجامعة حاجاتهم في وظیفتهم.
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  ثالثا: الدراسات المقترحة:
 تصور مقترح لتحسین بیئة العمل في الجامعات الفلسطینیة. -
 الالتزام التنظیمي في الجامعات الفلسطینیة. رفع مستوىتصور مقترح ل -
ــــة العمــــل فــــي تعزیــــز الالتــــزام التنظیمــــي فــــي الجامعــــات الفلســــطینیة بالضــــفة  - دور بیئ

 الغربیة.
 العمل في الجامعات العربیة.واقع بیئة  -
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  المصادر والمراجع
  

  أولا: المصادر -
  العربیة المراجعثانیا:  -
  الأجنبیة المراجعثالثا:  -
  رابعا: مواقع الانترنت -
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  المصادر والمراجع:
  

: المصادر:   أولاً
  القرآن الكریم.

  
: المراجع العربیة:  ثانیاً

. "ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي: دراسة تطبیقیة على )2009أبو العلا، محمد (
المدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزة"، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة 

 الإسلامیة غزة.
). "تنمیة مهارات بناء وتدعیم الولاء المؤسسي لدى العاملین داخل 2005أبو النصر، مدحت (
 لقاهرة، إیتراك للطباعة والنشر والتوزیع.، ا1المؤسسة"، ط
). "مداخل تنمیة الالتزام التنظیمي لدى ضباط الشرطة الفلسطینیة في 2014أبو جیاب، محمد (

 قطاع غزة"، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة غزة.
، دار الصفاء 1ط). "إدارة الموارد البشریة: إطار نظري وحالات عملیة"، 2010أبو شیخة، نادر (

 للنشر والتوزیع، عمان: الأردن.
). "علاقة المتغیرات الشخصیة وأنماط القیادة بالالتزام التنظیمي والشعور 2007أبو ندا، سامیة (

بالعدالة التنظیمیة: دراسة میدانیة على الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزة"، رسالة 
 ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة.

). "دور بیئة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي: دراسة تطبیقیة في معمل 2013لعبیدي، بشرى (ا
بغداد للغازات"، معهد الإدارة التقني، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة العدد 

 السادس والثلاثون.
راسة میدانیة لدى عینة ). "الالتزام التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي: د2010بالاطرش، سمیرة (

"، مذكرة مكملة لنیل شهادة اللیسانس في علم -ولایة ورقلة -من مربیات ریاض الأطفال
. -النفس، جامعة قاصدي مرباح  ورقلة
). "أثر المناخ االتنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین 2010بحر، یوسف وأبو سویرح، أیمن (

- 1214، ص: )2(18مجلة الجامعة الإسلامیة، الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزة"، 
1147. 
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"جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفي للعاملین في  .)2012البلبیسي، أسامة (
المنظمات غیر الحكومیة في قطاع غزة"، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة 

 الإسلامیة، غزة، فلسطین.
عمل وأثرها على أداء الموظفین في شركة الاتصالات ). "ضغوط ال2009بنات، عبد القادر (

الفلسطینیة في منطقة قطاع غزة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة، 
 فلسطین.
). "علاقة الالتزام التنظیمي ببیئة العمل الداخلیة"، رسالة ماجستیر غیر 2002الثمالي، عبد االله (

 عربیة للعلوم الأمنیة.منشورة، الریاض، جامعة نایف ال
في منظمات الأعمال العصریة"، مصر،  QWL). "جودة الحیاة الوظیفیة 2008جاد الرب، سید (

  دار الفكر العربي للنشر.
). "واقع سیاسات الاختیار والتعیین في الوظائف الإداریة في وزارة التربیة 2009جرغون، إیهاب (

أثره على الولاء التنظیمي"، رسالة ماجستیر والتعلیم العالي الفلسطینیة في قطاع غزة و 
 غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة.

). "إدارة السلوك في المنظمات"، ترجمة: رفاعي محمد 2004جرینبرج، جیرالد وبارون، روبرت (
سماعیل بسیوني، الریاض: دار المریخ للنشر. ٕ  رفاعي وا

، دار حامد للنشر والتوزیع، الطبعة ). "إدارة المنظمات: منظور كلي"2010حریم، حسین (
 الثانیة، عمان، الأردن.

). "أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي في البنوك الإسلامیة بالأردن"، 2011الحلبي، أحمد (
 جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

حالة  -التغییر في تعزیز الالتزام التنظیمي لدى العاملین  إدارةدور  .)2012صقر ( ،حلس
 ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین.سیة على بلدیة غزةدرا

دراسة –). "أثر إدارة بیئة العمل على الرضا الوظیفي 2011حلیمة، بوسالیة وهیبة، بوزرزور (
، - قسطنطینیة–"، رسالة ماجستیر، جامعة منتوري - شلغوم العید -حالة بمركب هنكل

 لدیمقراطیة الشعبیة.الجمهوریة الجزائریة ا
). "العلاقة بین الحریة الأكادیمیة والولاء التنظیمي لدى أعضاء الهیئة 2009حمدان، دانا (

التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة"، رسالة ماجستیر، جامعة النجاح الوطنیة، كلیة 
 الدراسات العلیا، فلسطین.

بداع لدى العاملین بمجمع الشفاء الطبي"، ). "أثر المناخ التنظیمي على الإ2010حمدونة، رأفت (
 رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطین.
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). "السلوك الإداري والتنظیمي في المنظمات المدنیة والأمنیة"، الریاض، 2008حمزاوي، محمد (
 مكتبة الشقري للنشر والتوزیع.

ظیمي لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة في قیاس مستوى الالتزام التن). 2006(سامي  ،حنونة
 ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین.قطا  غزة

). "أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في 2008حویحي، مروان (
رسالة  الاستمرار بالعمل: دراسة حالة على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة"،

 ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطین.
). "تأثیر مناخ الخدمة في الالتزام التنظیمي: دراسة میدانیة على 2011الخشروم، محمد (

العاملین في المعاهد التقانیة التابعة لجامعة حلب"، جامعة حلب، مجلة جامعة دمشق 
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مـن وجهـة نظـر  التنظیمـيدور بیئة العمل في تعزیـز الالتـزام "بإجراء دراسة بعنوان:  الباحثیقوم 
ـــة جـــامعتي الأقصـــى  ـــات الفلســـطینیة بقطـــاع غـــزة (دراســـة حال العـــاملین الإداریـــین فـــي الجامع

مـــن أكادیمیـــة الإدارة  ،رةدرجـــة الماجســـتیر فـــي القیـــادة والإداوذلـــك للحصـــول علـــى "، والإســـلامیة)
  .والسیاسة للدراسات العلیا بغزة

ــــه مــــن خبــــرة ودرایــــة واســــعة فــــي موضــــوع البحــــث العلمــــي، ومنفعــــة العلــــم  ونظــــراً لمــــا تتمتعــــون ب
ــــا  ــــا بجــــزء مــــن وقــــتكم الثمــــین، وتقــــدموا لن ــــأن تتفضــــلوا علین والمتعلمــــین، فــــإنني أســــتمیحكم عــــذراً ب

، وتوضــیح مــدى   حــذف، أو إضــافة التوجیهــات والإرشــادات مــن أجــل تعــدیل، أو مــا ترونــه مناســباً
، لتكـــون أداة اللغویـــة الصـــیاغة ســـلامة انتمـــاء الفقـــرة لمحورهـــا (أو لمجالهـــا)، وتحكیمهـــا مـــن حیـــث

  جیدة، وتقیس ما وضعت لقیاسه.
شـــاكرین لســـیادتكم تفضـــلكم بتقـــدیم المســـاعدة، وتحســـین وتطـــویر البحـــث العلمـــي، وتزویـــد الطلبـــة 

ات اللازمـــة لإعـــداد الكـــوادر البشـــریة بكفـــاءات وشـــهادات عالیـــة، لخدمـــة المجتمـــع بـــالعلم، والكفایـــ
  وتنمیته.

  ،،، ولكم مني جزیل الشكر والتقدیر
  الباحث/ أمجد علي نصار

  0599562030جوال: 
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  ): أسماء المحكمین2ملحق رقم (

  
  مكان العمل  المنصب   الاسم  م
  غزة - الجامعة الإسلامیة  ةكلیة التجار  –عضو هیئة التدریس   د. یوسف بحر   1
  غزة - الجامعة الإسلامیة  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   د. سامي أبو الروس  2
  غزة - الجامعة الإسلامیة  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   د. أكرم سمور  3
  غزة - الجامعة الإسلامیة  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   د. یاسر الشرفا  4
  غزة -جامعة الأزهر  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   هایة التلباني د. ن  5
  غزة -جامعة الأزهر  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   د. خلیل حجاج  6
  غزة -جامعة الأزهر  كلیة التجارة –عضو هیئة التدریس   د. مروان الأغا   7
یاسة أكادیمیة الإدارة والس  رئیس الأكادیمیة   د.محمد المدهون  8

  للدراسات العلیا 
أكادیمیة الإدارة  -النائب الأكادیمي   د.أحمد الوادیة   9

  والسیاسة للدراسات العلیا 
أكادیمیة الإدارة والسیاسة 

  للدراسات العلیا 
مساعد رئیس الأكادیمیة لشؤون   د.نبیل اللوح  10

أكادیمیة الإدارة والسیاسة –الجودة 
  للدراسات العلیا

ة والسیاسة أكادیمیة الإدار 
  للدراسات العلیا 

  مكتب خاص  باحث ومحلل إحصائي  م. إبراهیم أبو شمالة  11
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  ): الاستبانة3ملحق رقم (
  بسم االله الرحمن الرحیم

 
  ةاستبان تعبئة

  
  ،،، الأخ الفاضل/ الأخت الفاضلة            حفظكم االله

  ،،، السلام علیكم ورحمة االله وبركاته
  

  الاستبانة المرفقة هي أدارة لجمع البیانات اللازمة لإجراء دراسة بعنوان:
  التنظیميدور بیئة العمل في تعزیز الالتزام 

  لفلسطینیة بقطاع غزةمن وجهة نظر العاملین الإداریین في الجامعات ا
  (دراسة حالة جامعتي الأقصى والإسلامیة)

من أكادیمیة الإدارة  ،وذلك استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في القیادة والإدارة
یماناً منا  ٕ والسیاسة للدراسات العلیا بغزة، ولأنكم الأكثر خبرة ودرایة بالمعلومات المتعلقة بالبحث، وا

بارز في النهوض بمستوى البحث العلمي، والارتقاء بدور الجامعات الفلسطینیة، توجهنا بدوركم ال
  .ةإلیكم لتكونوا أحد المشاركین في الإجابة على هذه الاستبان

عطاء رأیك ،لذا أرجو من سیادتكم  التكرم بدراسة عبارات الاستبانة المرفقة ٕ  ،في كل عبارة موا
، وذلك بوضع إ   ) في المكان المناسب.√شارة (حسب ما تشعر به حقاً

ستكون لغرض البحث العلمي فقط، وستراعى فیها  ةعلماً بأن المعلومات الواردة في  الاستبان
  السریة التامة.

  ،،، ولكم مني جزیل الشكر والتقدیر
  

  الباحث/ أمجد علي نصار
  0599562030جوال: 
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: المتغیرات الشخصیة والوظیفیة:   أولاً
 : الجنس .1

ذكر    (   ) أنثى                      (   ) 
 :العمر .2

  عام     40أقل من -30عام            (   ) من  30(   ) أقل من 
  عام فأكثر 50عام   (   )  50أقل من -40(   ) من 

 مكان العمل: .3
  (   ) جامعة الأقصى            (   ) الجامعة الإسلامیة

  :المؤهل العلمي .4
  (   ) بكالوریوس      (   ) أقل من بكالوریوس    

  (   ) ماجستیر                   (   ) دكتوراه
 المسمى الوظیفي: .5

  شعبة رئیس قسم/ رئیس (   )قائم بأعمال مدیر     مدیر/(   ) 
           (   ) سكرتیرإداري/ مساعد إداري         (   )

 عدد سنوات الخدمة: .6
  سنوات 10أقل من -5سنوات           (   ) من  5(   ) أقل من 

  سنة فأكثر 15سنة   (   )  15أقل من -10(   ) من 
 :    :بیئة العملمقیاس ثانیاً

السیاسـات والإجـراءات والعملیـات التـي تنفـذها المنظمـة بهـدف تطـویر " :أنهـاب تعرف بیئة العمـل
  ".وتحسین الحیاة الوظیفیة والشخصیة للعاملین فیها

  ) یشیر إلى الحد الأدنى 1) یشیر إلى الحد الأعلى والرقم (5حیث أن الرقم ( لمناسب) في المكان ا√(إشارة وضع  الرجاء

  

  درجة الموافقة  المحاور/ الفقرات  م
: ظروف العمل    1  2  3  4  5  :المادیةأولاً

.م الراتب مع الوضع الاقتصادي في ءیتلا  1             قطا  غزة
            .یكفي الراتب لإشباع حاجات ومتطلبات العاملین  2
            .یناسب الراتب طبیعة ومهام وواجبات العمل  3
            .یعتبر الراتب مناسب مقارنة برواتب العاملین في الجامعات الأخرى  4
            .یوجد نظام مكافآت واضح وملائم في الجامعة  5
            .ترتبط المكافآت بكفاءة وأداء العاملین  6
            .معةفي الجا بالاستقرار الوظیفيیشعر الموظفون   7
            نظام التأمین والمعاشات.توفر الجامعة   8
            .لحوادث العمل ضتوفر الجامعة التأمینات اللازمة في حالة التعر   9
            .في مكان العمل مناسبةودرجة الحرارة والتهویة تعتبر الإضاءة   10
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  درجة الموافقة  المحاور/ الفقرات  م
: تحقیق الذات:   1  2  3  4  5  ثانیاً

            .تشجع الإدارة العاملین على المشاركة في عملیة اتخاذ القرار  1
            .یبادر الرئیس بتفویض بعض الصلاحیات  2
            .یشجع الرئیس المناقشة الجماعیة لأسالیب العمل  3
            .یساهم العاملون في حل مشكلات العمل  4
            .یستجیب المدراء للأفكار والمقترحات المطروحة  5
            .ة ومعرفة للترقیة من وظیفة لأخرىاضحیوجد قواعد و   6
            .تُمنح فرص الترقیة على أسس عادلة وشفافة  7
             .ترتبط الترقیة بالأداء في العمل  8
            .ترتبط الترقیة بالعوائد المادیة  9
             .تضع الجامعة الخطط اللازمة لتطویر وتدریب العاملین  10
  1  2  3  4  5  : علاقات العمل:ثالثاً 
             .تساعد الإدارة العلیا على تطبیق الأسالیب الإداریة الحدیثة في العمل  1
            .تشجع الإدارة العلیا العاملین على تنمیة مهاراتهم الوظیفیة  2
            .م مع قدراتهمءتمنح الإدارة العلیا العاملین صلاحیات تتلا  3
            .على بناء علاقات طیبة بین الزملاء في العملتشجع الإدارة العلیا   4
            .تهتم الإدارة العلیا بتنسیق الجهود بین العاملین  5
            .رتكاب الأخطاءاتستخدم الإدارة العلیا طرق النقد الإیجابي مع العاملین عند   6
            .یمتلك أعضاء فریق العمل خبرات مختلفة ومتكاملة  7
            .رد في فریق العمل فهم كامل عن أهداف العملیتوفر لدى كل ف  8
            .تساعد فرق العمل على خلق بیئة عالیة التحفیز ومناخ مناسب للعمل  9
            .یقدم فریق العمل المساندة المعنویة والمادیة في مواجهة الأزمات  10

: التوازن بین الحیاة والعمل:   1  2  3  4  5  رابعاً
            . متطلبات الوظیفة ولا یلزم العمل في المنزل بعد انتهاء الدوام الإداري یتلاءم وقت العمل مع  1
            .متطلبات العمل مع الواجبات العائلیة تتناسب  2
            .توفر الجامعة جداول عمل مرنة لتأدیة المهام  3
            )...، .دینیة، مرضیة، طارئة( ةتوفر الجامعة برنامج إجازات مناسب  4
            ).... استشاریة، مالیة، قانونیة،( لجامعة العاملین خارج بیئة العمل بتقدیم خدمات متنوعةتدعم ا  5

تــوفر الجامعــة بــرامج المســاعدة التعلیمیــة لــدعم وتطــویر العــاملین للحصــول علــى المــؤهلات والشــهادات   6
            .التعلیمیة في المستقبل

 :   1  2  3  4  5  :التقلیل من ضغوط العملخامساً
            .تم تحدید مسئولیات العمل لكل موظف بشكل دقیقی  1
            .تتمیز الأنظمة والتعلیمات في الجامعة بالوضوح  2
            .تتلاءم مهام الوظیفة مع مؤهلات وخبرات الموظف  3
ً على أسس ومعاییر واضحة  4             .یتم تقییم الأداء بناء
            .معةتؤخذ التظلمات والشكاوى بعین الاعتبار في الجا  5
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 :   1  2  3  4  5  ونقابة العاملین: التعاون بین الإدارة سادساً
            .تحرص الإدارة العلیا على مشاركة النقابة بمعظم الخطط  للجامعة  1
            .تمثل النقابة العاملین أمام الإدارة العلیا في طلباتهم، حقوقهم، تظلماتهم  2
            .ار أعضاء النقابة بعین الاعتبار عند اتخاذها للقراراتتحرص الإدارة العلیا على أخذ آراء وأفك  3
            .في توفیر خدمات متنوعة للعاملین  عّالاً   ً تلعب النقابة دور   4
ال في تحسین الحوافز المادیة "  5 ّ             .التي یحصل علیها العاملین )أجور مكافآت(تقدم النقابة دور فع

  

 :   الالتزام التنظیمي:مقیاس ثالثاً
ف الالتـزام التنظیمــي  ّ الانــدماج الـداخلي للفـرد فــي العمـل أو التطــابق أو التجـاوب النفســي : "أنـهبیعـر

  ."لتزامه نحو عملامع العمل بما ینعكس في صورة تحقیق لذاتیة الفرد أو 
  درجة الموافقة  المحاور/ الفقرات  م

  1  2  3  4  5   الالتزام التنظیمي
            الجامعة.لدي انتماء والتزام عالٍ اتجاه   1
ً من حیاتي، ومن الصعب أن أتركه.  2             أشعر أن عملي جزء
            معظم الأهداف الشخصیة في حیاتي مرتبطة وموجهة نحو عملي.  3
            یمثل العمل لي في الجامعة الاهتمام الأساسي في حیاتي.  4
5  .             أشعر بأنّ وظیفتي تشبع حاجاتي بشكلٍ كبیرٍ
            في العمل أساس لتحقیق الذات. یعتبر أدائي  6
            أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصیة.  7
            مستعد أن أبذل جهداً أكثر من المطلوب لإنجاح عمل الجامعة.  8
            مستعد للعمل أوقات إضافیة لإنهاء العمل، حتى لو لم یكن الوقت الإضافي مدفوع الأجر.  9
            ولا أتأخر عن عملي. ألتزم بأوقات الدوام،  10
            أشعر بالسعادة، لأن وظیفتي تشغل جزءاً كبیراً من وقتي.  11
            أتابع أیة ملاحظات أو شكاوي أو تطورات تخص الجامعة.  12
            أبذل الجهد في دراسة مشكلات الجامعة، وتقدیم الاقتراحات بشأنها.  13
            تهاء الدوام.یشغلني التفكیر في وظیفتي حتى بعد ان  14

        ،،، نشكر لكم حسن تعاونكم
  : أمجد علي نصارالباحث          
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