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 ملخص الدراسة

بمستكل الالتزاـ التنظيمي   مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيميعلاقة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
كاستقطاب  ،ثراء الكظيفيالإ ، كتتضمف ىذه المداخؿ:في قطاع غزةلدل ضباط جياز الشرطة الفمسطينية 

الفرد  يجاد نكع مف التكافؽ في المصالح بيفا  ك  ،كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة
الكقكؼ عمى مستكل الالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلاثة )العاطفي، كالاستمرارم، تيدؼ أيضان إلى ك  ،كالمنظمة

 الشرطة لمداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.كالمعيارم( لدل ىؤلاء الضباط، كمدل تطبيؽ جياز 
يد قمف رتبة ملازـ حتى ع ( ضابطان 480كقد طبقت ىذه الدراسة عمى عينة عشكائية طبقية بمغت )

قاـ الباحث  قدك ( %5225( استبانة بنسبة استجابة بمغت )444ات غزة، كقد أمكف جمع )في جميع محافظ
 .لاختبار صحة الفركض الاختبارات الإحصائية المناسبةك المنيج الكصفي التحميمي اـ استخدب

 :وتمثمت أىم نتائج الدراسة فيما يمي 
بيف مداخؿ تنمية الالتزاـ ( α ≤05.ذات دلالة احصائية عند مستكل معنكية ) طردية علاقة كجكد .1

 .التنظيمي لدل ضباط الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة التنظيمي كالالتزاـ

مف الالتزاـ التنظيمي بمتكسط حسابي نسبي يساكم  كبيرةتمتع ضباط الشرطة الفمسطينية بدرجة  .2
زاـ كالالت %78.90مف الالتزاـ العاطفي بمتكسط حسابي نسبي  كبيرة، كتمتعيـ بدرجات 76.74%

 .  %74.16كالالتزاـ المعيارم بمتكسط حسابي نسبي %75.00الاستمرارم بمتكسط حسابي نسبي 
ت الدراسة تعزل مجالابعض تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ  .3

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تقديرات عينة فيما إلى العمر كالرتبة كالمحافظة، 
 كالمؤىؿ العممي. عدد سنكات الخدمةك الدراسة حكؿ مجالات الدراسة تعزل إلى الحالة الاجتماعية 

 :وقد خمُصت الدراسة إلى عدد من التوصيات وكان أىميا  
اء ثر )الإمف خلاؿ  لدل ضباط الشرطة تنمية الالتزاـ التنظيميب اىتمامان خاصان  قيادة الشرطة أف تكلي .1

يك استقطاب كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة، ك الكظيفي،  جاد نكع مف ا 
 .(جيػػػازالكمصالح ضباط ؽ بيف مصالح الالتكاف

تضمنو مف تبما  المتاحة لضباط الشرطةيادة التعكيضات ز أف تتبنى قيادة الشرطة ضمف أكلكياتيا  .2
 .خدمات كفكائد

تطكير عممية الاستقطاب كالاختيار مف خلاؿ تطكير الأدكات كالكسائؿ التي تكفؿ اختيار مف تتكافؽ  .3
 قيميـ مع قيـ المنظمة.
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Abstract 

This study aimed at identifying the relationship between the Organizational 

Commitment Development Approaches (Job Enrichment, Recruiting and Selecting new 

employees whose values conform with the organizational values and Finding  sort of 

compatibility between the interests of individual and organization) with Organizational 

Commitment for the Palestinian Police Officers in the Gaza Strip. In addition, the study 

aims at evaluating the degree of Organizational Commitment with its three components 

which are affective commitment, continuance commitment and normative commitment 

for those Police Officers and the extent to which the Palestinian Police applies 

Organizational Commitment Development Approaches. 

The study was randomly applied on a stratified sample of (480) officers holding a 

rank from lieutenant to Colonel in Gaza Governorates. A number of (444) questionnaires 

were collected with (92.5%) response rate. The descriptive analytical methodology and 

proper statistical methods have been used to test the hypotheses. 

 

 The most important findings of the study are as follows:  

1.  There is a positive statistically significant relationship at the level of (.05 ≥ α) 

between the Organizational Commitment Development Approaches and 

Organizational Commitment of the Palestinian Police Officers in Gaza Strip. 

2. Palestinian Police Officers have a high degree of Organizational Commitment with 

a mean of 76.74%, and high degrees of affective commitment, continuance 

commitment and normative commitment with means of 78.90%, 75.00% and 

74.16% respectively. 

3.  There are statistical differences in the views of respondents towards some 

areas of the study attributed to age, rank and governorate. However, there are no 

statistical differences in the views of respondents towards all the study areas  

attributed to  marital status, years of service and qualification.  
 

The most important recommendations are: 

1. Police leadership should pay specific attention to the development of Organizational 

Commitment among police officers through (Job Enrichment, Recruiting and  

Selecting new employees whom their values conform with the organizational values 

and Finding  sort of compatibility   between the   interests of the  individual and the 

organization).  

2. Police leadership is recommended to increase the current compensation of police 

officers, including services and benefits.  

3. It’s recommended for Police leadership to develop recruiting and selecting Process 

through improving its tools and means in a way that guarantees hiring employees 

whose values conform with the organizational values. 
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 إلى الدعيٌ الأًه )ٍعيٌ اىثشسّح( دثْبي زسٌه الله صيَ الله عيْو ًسيٌ...

 إلى ٍِ قاه الله فْيَا0

 (24)السراء: الآية  { رَبَّيَاوِي صَغِيرًاوَاخْفِضْ لهَُمَا جَنَاحَ الذُّلِّ مهَِ الزَّحمَْةِ وَقُلْ رَبِّ ارْحَمهُْمَا كَمَا }            

 ا أطاه الله في عَسهم ينًاىدذِ اىغاىًْإلى ٍِ تسضاهما أًفق ًىغيرهما تعد الله لا أسعَ.. ًاىدُ 

 .ًماّد سس اسرَسازُ ًنجادِد..ـــــاء ًالجيــــــاىتي شازمرني ٍشٌاز اىعن الحثْثحإلى شًجتي 

 .."ألدَ " اتنتي قسج عْني، ًٌّز قيثـــِإلى 

 .ًإلى فيسطين الحثْثح.  اىشسطح اىفيسطْنْح ًشيداء فيسطين جمْعاً ،إلى شيداء 

 ..دْاذِِ ًأخٌاذِ اىرِّ ماٌّا سنداً ًعٌّاً لي ًشازمٌِّ الأفساح ًآلاً طٌاه اّإلى إخٌ

 غَسًِّ بحثيٌ.. اىرِّ إلى أقستائِ ً أىو شًجتي اىنساً 

 

 اىنسٌّ، ًاّفع تو مو ٍِ قسأه. اىييٌ اجعو عَيِ ىرا خاىصاً ىٌجيل
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ىل الحَد ميو ًاىشنس ميو، إىْل ّسجع الأٍس ميو علاّْرو ًسسه، أّد زتنا ًٌٍلاّا عيْل ذٌمينا ًإىْل أّثنا ًإىْل  اىييٌ

محَد صيَ ًاٍرثالاً ىقٌه اىنبي ، عين سْدّا محَد اىطـــاىس الأٍينالدصير، ًصيَ اىييٌ ًسيٌ ًتازك عيَ سْد الخيق أجم

ىنو ٍِ ىو  أسجو ًقفح شنس ًذقدّس  فإّو ّطْة لي أُ ،  الله عيْو ًسي0ٌ "ٍِ لا ّشنس اىناض لا ّشنس الله" زًاه اىترٍرُ

ًخسًجيا إلى  أً ٍساعدجً لإتماً ىره اىسساىح لى ّصْذحً   قدً  لي عيَاً  أً أسدٍفضو عيِّ تعد الله سثذاّو، سٌاء 

 0 تاىرِّمس ، ًأخصُّاىنٌز

 اىرُ ذفضو تالإشساف عيَ زساىتي دْث  تفضو الله ذعالى ثٌ تفضو   أسراذُ اىفاضو اىدمرٌز ٌّسف عثد عطْح بحس

مو ٍعاِّ الادتراً تم  إنجاش ىرا اىعَو فيو ٍني  ،  ، ًذٌجْياذو اىسدّدج ًزداتح صدزه  أثناء فترج  اىثذثجيٌده اىسائعح

                                   محَد فازض ًاىدمرٌز اىفاضو/  ًسٌْ الذاتْو  مرٌز اىفاضو/دىيمَا ًأذٌجو تاىشنس  ًاىرقدّس  ًاىرقدّس،  

الإخٌج المحنَين اىرِّ ٍا بخيٌا عيِّ ترٌجْياتهٌ ًآزائيٌ اىسشْدج في تحنٌْ أداج  اىدزاسح ً ، تقثٌه ٍناقشح زساىتيا ىرفضييَ

 زشاد.إّصخ ً ِ  اىرَاً  ًٍا أسدذو لي ٍِ ، ًاىشنس ٌٍصٌه ىيدمرٌزج/ خراً اىسذاز  لدا أتدذو ٍ

 ًاىعقْد/ ٍنصٌز حماد   ،ًأذقدً بجصّو اىشنس ىيسادج قْاداخ  ًضثاط جياش اىشسطح ًخاصح  اىعقْد/ عائد حمادج

/ شادُ أتٌ سالم  عسفاّاً ٍني تفضييٌ  تساىٌْ أتٌ جْاب عَِ الحثْة ، ًصدّقِ ًأخِإًالدقدً/ عيَ اىنادُ ، ً الدقدً/  

 ىرا اىعَو َا ماُ في فًخراٍاً ،   ًإٍدادُ تالدعيٌٍاخ اىتي ادرجد لذا في بحثًِاسياٍيٌ في اتماً ىره اىدزاسح ،   ،عيَّ

سرغفس الله ٍِ ًأ ،ً ٍا ماُ ٍِ خطأ ًّقصاُ فَِ ّفسِ ًٍِ اىشْطاُ، الله ًالحَد لله أًلاً ًأخيراً  ٍِ ٍِ صٌاب فثرٌفْق

 عيَ خير الدعيَين.   ًاىسلاًذىل ًالحَد لله زب اىعالدين ًاىصلاج 

 
 ث  الباحــ                                                                           

 محمد محمد أبو جٌـــــاب                                                                        
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 الفصل الأول
 العةةةةام لمدراسةةةةة الإطار

 

 :الدراسة مقدمة
طكم عميو مف ينيعتبر الالتزاـ التنظيمي مف المكضكعات التي تحظى بدرجة عالية مف الاىتماـ لما 

كرفع  يةنتاجالإة مثؿ زيادة إيجابيثر عمى مستقبؿ المنظمة، كىذه النتائج إما أف تككف نتائج ؤ نتائج قد ت
 .داءمستكل الأداء كتطكير العمؿ أك نتائج سمبية مثؿ التسرب الكظيفي كىدر المكارد كتدني الأ

كيتأثر نجاح جياز الشرطة إلى حد كبير بحجـ استثماره في المكارد البشرية كالحفاظ عمييا، كذلؾ 
تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الشرطية، كبالتالي فميس مستغربان لزيادة أىمية الدكر الذم تقكـ بو المكارد البشرية في 

             ة التي تخدـ في تنمية المكارد البشريةلإداريزيادة النشاط الحاصؿ في البحث عف الأساليب ا
جسيمة جدان،  أصبحت المسئكلية الأمنية الممقاة عمى عاتؽ رجؿ الشرطةكما أف   ،(21ص :1997)زايد، 

سة الشرطية عمى مكاجية المستجدات كالمتغيرات في الاستفادة مف القدرات كالطاقات كتكمف قدرة المؤس
ات كالأبحاث في الدراس إجراءكلقد اتجيت المنظمات إلى  .(3: ص2013)كمكب، ىذه المكارد  الكامنة في

المساىمة في رفع ة لمعرفة السمككيات كالممارسات كالعكامؿ لإداريكالاجتماعية كا الإنسانيةمجالات العمكـ 
ة، لإداريكفاءة العامميف، كمف ضمف ذلؾ الالتزاـ التنظيمي الذم يعتبر مف المصطمحات الحديثة في العمكـ ا

كيصفو البعض بأنو العممية التي تصبح فييا أىداؼ كقيـ كؿ مف المنظمة كالفرد أكثر اندماجان كتطابقان، 
، كبذؿ الجيكد كأدائو لممياـ المطمكبة منو في عممو كيجعؿ ذلؾ الفرد أكثر رغبة في المحافظة عمى عممو

 (.1: ص2011)الغامدم، 
كأثناء تصميـ الكظائؼ، كما أف  يا،ات عمى المنظمة أف تتخذىا قبؿ دخكؿ المكظؼ لإجراءكيكجد 

لممنظمة، ككذلؾ اختيار المكظفيف الأكثر  الأىداؼعمييا مراعاة قيـ كأىداؼ العامميف عند كضع السياسات ك 
كذلؾ مف أجؿ تحقيؽ  ،عتبارالاءن لشغؿ الكظائؼ، كمف الكاضح بأف عمى المنظمة أخذ ىذه العكامؿ بعيف كلا

في أم  الأفراد، ف(35: ص2009معايير عالية مف الجكدة، كتنمية الالتزاـ التنظيمي لدل مكظفييا )جرغكف، 
منظمة لدييـ أىدافان كقيمان خاصة بيـ قد لا تتفؽ في كثير مف الأحياف مع أىداؼ كقيـ المنظمة، كىذا مف 

ب كالمنظمة كطرفي نقيض تتعارض مصالحيما، كيدخلاف في حالة صراع، كبذلؾ يغم   الأفرادشأنو أف يجعؿ 
ية خسارة كلا الطرفيف، كىنا تكمف مة النيائكؿ منيما مصمحتو عمى حساب الطرؼ الآخر، لتككف المحص  

ذم يمكف مف خلالو رأب الصدع في العلاقة القائمة بيف العامميف كمنظماتيـ، أىمية الالتزاـ التنظيمي ال
بدلان مف التنافس كالتنافر كالتناحر  ،كالتكفيؽ فيما بينيـ بحيث يسكد العلاقة جك مف التعاكف كالألفة كالتكامؿ
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 إتاحةكظائؼ العامميف مف خلاؿ  إثراءاىتماـ المنظمة ب فإف   كمف ناحية أخرل، (110ص: 1993)العتيبي، 
يزيد مف حماسيـ لتحمؿ المسئكليات  ،تنكع المياـ كالاستقلالية كجعؿ الكظائؼ ذات معنى بالنسبة لمعامميف

التنظيمي  التزاميـكبالتالي تنمية  ،الكامنة في كظائفيـ، كيؤدم إلى تعزيز اندماجيـ بالعمؿ كالتحديات
(Vance, 2007: p11).    

الجيكد البحثية الرامية تكالت ك  ،جذب مكضكع الالتزاـ التنظيمي اىتماـ الكثير مف الباحثيفلقد ك 
فيـ طبيعتو كخصائصو كأبعاده كعلاقتو لدل العامميف، ك  التي تؤدم لزيادة مستكاه لمتعرؼ عمى العكامؿ

كنظران لأىمية ىذا  بيئات عمؿ مختمفة، كتـ دراستو في، كغيرىا رات الشخصية كالتنظيميةبالعديد مف المتغي  
لاع عمى الأدبيات كالدراسات السابقة التي كبعد الاط  ، المكضكع كتأثيره عمى الفرد كالمنظمة عمى حدٍ سكاء

كالتعرؼ عمى الشرطة الفمسطينية  ضبَّاطلدل  أف صناعة الالتزاـباستشعر الباحث  ،ت ىذا المكضكعأثر  
كمف  ،تنميتو كالاستفادة مف مخرجاتو في بيئة العمؿ الشرطي التي ينتمي إلييا ىك أمر بالغ الأىمية مداخؿ

لمساىمة في الارتقاء بالكادر باكينطمؽ الباحث في ىذه الدراسة مف رغبة كبيرة لديو  ،ىنا جاءت ىذه الدراسة
 تعرؼ عمى مستكلي الأىمية بمكاف أفو مف أنأيضان قد رأل ك  ،الشرطي كتعزيز كفاءة المؤسسة الشرطية

 رماي ك أليفمستفيدان مف مككناتو الثلاثة التي بينيا نمكذج  الفمسطينية الشرطة ضبَّاط لدلالالتزاـ التنظيمي 
(1990) Allen & Mayer  :الالتزاـ المعيارمك الالتزاـ الاستمرارم، ك الالتزاـ العاطفي، كىي         

(Meyer and Allen, 1991: p63). 
 
 مشكمة الدراسة:أولً: 

يأتي الاىتماـ بتنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف نظران لأف المكظؼ الذم يقكل لديو الالتزاـ ىك    
، كلقد (218: ص2004كباركف،  ،أكثر استعدادان لمتضحية مف أجؿ بقاء المنظمة كاستمرارىا )جرينبيرج

اتضح لمباحث مف خلاؿ اطلاعو عمى عدد مف الدراسات كالبحكث بأف الالتزاـ التنظيمي يؤثر بشكؿ كاضح 
كالاجتماعية كالنفسية عمى مستكل  ت كيجنبيا الكثير مف التكاليؼ الاقتصاديةة المنظماكفاءة كفاعمي  عمى 

ذا كاف الالتزاـ التنظيمي يحمؿ درجة عالية  الفرد كالجماعة،  فإف تنمية  ؛مف الأىمية في المنظمات التجاريةكا 
لو مف مخرجات قد تؤثر عمى حمؿ قدران أكبر مف الأىمية لما تالمؤسسة الشرطية  ضبَّاطىذا الاتجاه لدل 

قدرة جياز الشرطة عمى تحقيؽ أىدافو كالكظائؼ المناطة بو مف تطبيؽ القانكف كتحقيؽ الأمف كالنظاـ 
، كمف ىنا استشعر الباحث حجـ الاستفادة التي قد تعكد عمى جياز راتيـكمقد  كحماية أركاح المكاطنيف 

لدل ضباط الشرطة كضركرة  -الالتزاـ التنظيمي  –الشرطة الفمسطينية مف خلاؿ التعرؼ عمى ىذه الاتجاه 
ل نقؿ نتائجو الايجابية لبيئة العمؿ الشرطي كتفادل ما ينتج عف تدني مستكاه مف سمبيات كتكاليؼ، كمد
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أف ىناؾ حاجة لمتعرؼ عمى مداخؿ تنمية  لذا رأل الباحثأىمية تنمية ىذا الاتجاه في بيئة العمؿ الشرطي، 
 في السؤال التةةةالي: دراسةمشكمة ال وتتمثل ،الفمسطينية الشرطة ضبَّاطالالتزاـ التنظيمي لدل 

 

 في قطاع غزة؟"الشرطة الفمسطينية  ضبَّاط"ما ىي مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 
 

 الدراسة: راتمتغي  ثانياً: 
)الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ المعيارم، الالتزاـ  ةالثلاث بأبعاده تنمية اللتزام التنظيمي التابع: رالمتغي  

 .الشرطة الفمسطينية ضبَّاطالاستمرارم( لدل 
  المستقمة: راتالمتغي  

  كتشمؿمداخل تنمية اللتزام التنظيمي: 
 .الكظيفي ثراءالإ (1
 .استقطاب كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمػة (2
 .نكع مف التكافؽ بيف مصمحة المنظمة كمصالح العامميف إيجاد (3

  المؤىؿ  المحافظة، عدد سنكات الخدمة، )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الرتبة، الشخصيةالمتغيرات
 .العممي(

 

 الدراسة:نموذج ثالثاً: 
 ةةةةةةةةةةةةةةوذج الدراسةةةةةةةة( نم1الشكل رقم )

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ة رفاعي، رفاعي وبسيوني، تعريب ومراجع .السموك التنظيمي في المنظمات. (2004) .بارونو  ،جرينبيرج)المصدر: 
 (بتصرف من الباحث .دار المريخ لمنشر :السعودية اسماعيل.

القٌمتوافق   

خل
دا
م
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تز
لال
ا

 

التنظٌمًالالتزام   

الالتزام العاطفي 

الالتزام الاستمراري 

الالتزام المعياري 

 
 توافق المصالح

الشخصٌـــةالمتغٌرات   

 الإثراء الوظٌفً
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 :ات الدراسةفرضيَّ رابعاً: 
مداخؿ تنمية بيف  (α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة  ة الرئيسة الأولى:فرضيَّ ال

 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. ضبَّاطالتنظيمي لدل  الالتزاـ التنظيمي كدرجة الالتزاـ
 

 ات الفرعية التالية:فرضيَّ ة الرئيسة الفرضيَّ ويتفرع من ىذه ال
 الكظيفي كتنمية الالتزاـ ثراءالإ( بيف α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة  .1

 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. ضبَّاطالتنظيمي لدل 
عممية استقطاب كاختيار  ( بيفα ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة  .2

 المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ جياز الشرطة الفمسطينية كتنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ.
بيف تكافؽ المصالح بيف جياز  (α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة  .3

 العامميف فيو كتنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ. ضبَّاطالشرطة الفمسطينية كال
طات متكس  ( في α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة  ة الرئيسة الثانية:فرضيَّ ال

الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزل  ضبَّاطتقديرات المبحكثيف حكؿ مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل 
المؤىؿ  المحافظة، عدد سنكات الخدمة، جتماعية، الرتبة،العمر، الحالة الاالجنس، إلى متغيراتيـ الشخصية )

 (.العممي
 

 :أىداف الدراسةخامساً: 
 الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة. ضبَّاطالتعرؼ عمى درجة الالتزاـ التنظيمي لدل  .1
 .الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة ضبَّاطالتعرؼ عمى مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل  .2
 المساىمة في تعزيز درجة الالتزاـ التنظيمي لدل منتسبي جياز الشرطة الفمسطينية. .3
العمؿ كمدل مساىمتو في زيادة مستكل الالتزاـ  إثراءجياز الشرطة لمدخؿ الكقكؼ عمى مدل تطبيؽ  .4

 التنظيمي.
اىتماـ جياز الشرطة باستقطاب كاختيار العناصر الذيف تتفؽ قيميـ مع قيـ المنظمة  التعرؼ عمى مدل .5

 الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة. ضبَّاطتنمية الالتزاـ التنظيمي لدل بذلؾ  كعلاقة
، كعلاقة ذلؾ بتنمية العامميف فيو ضبَّاطياز الشرطة كالدرجة التكافؽ في المصالح بيف ج التعرؼ عمى .6

 التزاميـ التنظيمي.
لى إالتي تعزل  توالتعرؼ عمى الفركقات في تقديرات المبحكثيف حكؿ الالتزاـ التنظيمي كمداخؿ تنمي .7

 متغيراتيـ الشخصية كالكظيفية.
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رار في المؤسسة الشرطية لتسميط الضكء عمى السمكؾ التنظيمي الخركج بتكصيات لمقادة كصنػػػاع الق .8
 لمنتسبي جياز الشرطة كالإسياـ في الارتقاء بمستكل الالتزاـ التنظيمي لدييـ.

 

 :أىمية الدراسةسادساً: 
تكمف أىمية الدراسة في ككنيا تبحث في مكضكع الالتزاـ التنظيمي كمداخؿ تنميتو في المؤسسة 

تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف  مساىمتو في، ك الاتجػػاه مف تأثير في سمكؾ المكظفيف كأدائيـ لما ليذاك  ،الشرطية
يجادخلاؿ الاستفادة الأمثؿ مف المكارد البشرية فييا، ك  ذه مزيد مف الفيـ لمعلاقة بيف الفرد كالمنظمة، كى ا 

 إدراؾالعممية التي تقكدىـ إلى فيي تزكدىـ بالمعمكمات النظرية ك  ،ذات طابع حيكم بالنسبة لممعنييػػػف الدراسة
كتأثيره كمداخؿ تنميتو، كتكمف أىمية الدراسة في الفكائد التي تعكد كخصائصو مفيكـ الالتزاـ التنظيمي كأبعاده 

 عمى كؿ مف:
 ضبَّاطبال الاىتماـبيئة العمؿ الشرطي، ك بالاىتماـ  عزيزتخدـ ىذه الدراسة في ت جيةةةاز الشرطة: .1

بالمنظمة كتحقيؽ  الأفرادكبالتالي دمج  كالالتفات إلى ما يحممكف مف قيـ، ،مصالحيـ رعايةك كاتجاىاتيـ 
 أدائوأعمى درجات الالتزاـ التنظيمي لدييـ، كما تسيـ ىذه الدراسة في تطكير جياز الشرطة كتحسيف 

جياز الشرطة بالمعمكمات كالمؤشرات التي  ككنيا تزكد، كتظير أىمية ىذه الدراسة أيضان في بشكؿٍ عاـ
كذلؾ فيما يتعمؽ بالمكارد البشرية عمى كجو  ،تسيـ في التخطيط الجيد لأم مرحمة انتقالية متكقعة

  الخصكص.
 ،الشرطة أداء تحسف مف كبيرة مستفيدان بدرجةتتمثؿ أىمية الدراسة بالنسبة لممجتمع في ككنو  المجتمع: .2

التزاـ العامميف في الشرطة سينعكس  تعزيز، كلأف فيممكاطنالمقدمة ل الأمنية كارتقاء مستكل الخدمات
 .عمى الجميع بالفائدة كيعكد عمى أسمكب تعامميـ مع الجميكر

تشكؿ إضافة لمدراسات أف ، ك العربية تػػعزز ىذه الدراسة المكتبػػةيأمؿ الباحث أف  العممي: البحث .3
السمكؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسة الشرطية كاتجاىاتيـ نحك ة كالأمنية المتعمقة بدراسة لإداريا

المنظمة، كتأتي ىذه الدراسة في ضكء نقص الدراسات التي تيتـ بيذا المجاؿ خاصة في المؤسسات 
لدراسات  الدراسة فاتحة الأكاديمية الأمنية الفمسطينية حديثة النشأة، كيأمؿ الباحث أف تككف ىذه

 .أخرل مستقبمية
في ككنيا تتناكؿ أحد جكانب السمػػكؾ التنظيمي  لوبالنسبة  الدراسة ىذه أىمية الباحث يرل ةةاحث:البةة .4

في  أيضان  يستفيد منياالجانب المعرفي لديو، ك  إثراءفي سيـ كتالشػػػػرطة التي ينتمي إلييا،  ضبَّاطلفئة 
 كمجاؿ اختصاصو كاىتماماتو فيما يتعمؽ بتنمية المكارد البشرية. لإدارمعممو في الجانب ا
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 مصطمحات الدراسة:سابعاً: 
 اقتناع الفرد بالمنظمة كقيميا كأىدافيا إلى الدرجة التي تجعمو يتكافؽ معيا كيندمج  :اللتزام التنظيمي"

فييا، مما يدفعو إلى بذؿ المجيكدات المطمكبة في مجاؿ عممو العادم، فضلان عف استعداده لبذؿ 
               المنظمة كتحقيؽ تقدميا كرفاىيتيا" إنجاحتطكعية مف شأنيا  إضافيةمجيكدات 

 . (34: ص2006، افلكز )ا
 

الشرطة كجياز الشرطة،  ضبَّاطبيف  في القيـ كالمصالح جرائيان بأنو "حالة التكافؽإكيعرفو الباحث 
 غيره عمى فيو كتفضيمو عمى الرغبة في البقاء علاكة لتحقيؽ أىدافو، ممكف جيد بأقصى كاستعدادىـ لمعمؿ

 .لو" كالافتخار بالانتساب
 

 رغبة الفرد ليبقى في العمؿ بمنظمة معينة لاعتقاده بأف ترؾ العمؿ فييا  قكة" :اللتزام الستمراري
 (.217ص: 2004كباركف،  ،جرينبيرج) "يكمفو الكثير

 قكة رغبة الفرد في الاستمرار في منظمة معينة لأنو مكافؽ عمى أىدافيا كقيميا : "اللتزام العاطفي
 (.217ص: 2004اركف، كب ،)جرينبيرج "الأىداؼكيريد المشاركة في تحقيؽ تمؾ 

 شعكر الفرد بأنو ممتزـ بالعمؿ في المنظمة بسبب الضغكط مف الآخريف" :اللتزام المعياري" 
 (.217ص: 2004كباركف،  ،)جرينبيرج

  خطيط العمؿ كتنظيمو، كيتـ إعطاء العامميف درجة أكبر مف الحرية كالقدرة عمى ت" :الوظيفي ثراءالإ
ككاجبات يقكـ بيا رئيسيـ كزيادة المشاركة في اتخاذ القرارات" عطاء المرؤكسيف ميمات إخلالو 

 .(111: ص2013)الكلالدة، 
 كيمتزمكف بمضامينيا فيي تحدد السمكؾ المقبكؿ  ،المعتقدات التي يعتقد أصحابيا بقيمتيا" :القيةةةم

 .(125: 2011)ديرم،  "كالمرفكض، كالصكاب كالخطأ، كتتصؼ بالثبات النسبي
 :الييئة النظامية المكمفة بحفظ الأمف كالنظاـ كتنفيذ أكامر الدكلة كحماية أنظمتيا، كىي أحد  الشرطة"

أفرع القطاعات الأمنية التابعة لكزارة الداخمية كالمنكط بو استتباب الأمف كحفظ القانكف كالنظاـ" 
 (.16: ص2011)كمكب، 

 أحكاـ نظاـ الخدمة في قكل الأمف العامؿ الحائز عمى رتب عسكرية كتنطبؽ عميو : "الشرطة طباض
 (.18: ص2011)كمكب،  الفمسطينية"
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 المبحث الأول
 اللتةةزام التنظيةةةةمي

 
 :مقدمة
 الذم الأمر بأىدافيا، بمنظمتو كاقتناعو الفرد تمسؾ في تتمثؿ نفسية حالة التنظيمي ىك الالتزاـ 
 التي يا، كركزت المفاىيـنجاحيعمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة كيسعى لإ حيث سمككياتو عمى ينعكس
 الإذعافكليس قسريان ينطكم عمى  كباختياره، الفرد إرادة مف ينبع الالتزاـ التنظيمي إلى ككنو طكعيان   تناكلت
  .(122: ص2007كالتعميمات )أبك ندا،  القكانيف فييا بما خارجية، قكل طريؽ عف الفرد عمى يفرض الذم

التنظيمي لارتباطو بشكؿ كثيؽ بالظكاىر السمككية ذات العلاقة باتجاىات  بالالتزاـكيعزل الاىتماـ 
مف خلاؿ الظكاىر أك الآثار المرتبطة بو، كلا يمكف الحصكؿ عميو  الالتزاـكسمككياتيـ، كيستدؿ عمى  الأفراد

مادية سط بيئة ك السمككية الجيدة التي تعمؿ  دارةجاىزان أك فرضو بالإكراه، كما أنو يعتبر حصيمة للإ
جراءكيتطمب نظـ ك  باىظةكاجتماعية سميمة، كتنمية الكلاء لممنظمة أمر شاؽ كتكاليفو  ات كتفاعؿ سياسات ا 

 (.6: ص2004 كسمككيات تقكـ عمييا المنظمة، كيتأثر بالعديد مف المتغيرات )الأحمدم،
كالنماذج ، كأىميتو، كخصائصو التنظيمي، الالتزاـفيكـ مضمف ىذا المبحث الباحث  يستعرضك 
 كأساليب تعزيزه. ،كطرؽ قياسوكمراحمو،  ،المفسرة لو

 
 مفيوم اللتزام التنظيمي:أولً: 

 الالتزاـ كمفيكـ فييا، بالاستمرار كاىتمامو بالمنظمة الفرد ندماجا بدرجة الالتزاـ التنظيمي يتعمؽ
يكره  كلكنو ؛عممو عف راضيان  يككف قد الفرد لأف العمؿ، عف الرضا مفيكـ عف تمامان  التنظيمي مختمؼ

 في الفرد العمؿ يحب فقد كبالعكس أخرل، منظمة في العمؿ نفس ممارسة كيكد فييا، يعمؿ التي المنظمة
عدد  طرؽ إلى، كسنت(215: ص2004 باركف،ك جرينبيرج، ) يمارسو الذم العمؿ يكره كلكنو ؛معينة منظمة

 :مف التعريفات التي ىدفت إلى تكضيح مفيكـ الالتزاـ التنظيمي
                           زـ الشيء لا يفارقو، كالملازـ لمشيء المداكـ عميو ػػػػػػػػػػػػ، كيمالاعتناؽ: اللتزام لغةً  .1

 .(541ص : 1956)ابف منظكر، 
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 اللتزام التنظيمي اصطلاحاً: .2
 ( الالتزاـ التنظيمي بأنو "إيماف الفرد بالمنظمة كقيميا كأىدافيا إلى الدرجة 39ص :2012يُعر ؼ حمس )

التي تجعمو ينصير كيندمج فييا، كيفتخر بالانتماء إلييا مما يدفعو إلى بذؿ الجيػػػػػكد المطمكبة في مجاؿ 
 المنظمة كتقدميا". إنجاحكالمبادرة مف أجؿ  إضافيةعممو، كاستعداده لتحمؿ أعباء عمؿ 

 عمى عضكيتو المحافظة في كيرغب ،المنظمة كأىداؼ بقيـ فييا الفرد يتمثؿ حالة"  بأنو كيعرفو ماكدم 
 .(36: ص2011 )الغامدم، "أىدافو تحقيؽ لتسييؿ فييا

 الػػكلاء التنظيمػػي، كيعرفػػو عمػػى أنػػو "قػػكة تطػػابؽ الفػػرد كاندماجػػو مػػع منظمتػػو كارتباطػػو بيػػػػػا،  كيسػػميو بػػكرتر
كالاسػتعداد  ،مستكل عػالي مػف الػكلاء تجػاه منظمتػو لديػو صػفات القبػكؿ بأىػداؼ المنظمػةكالفرد الذم لديو 

             كرغبػػػػػػػة قكيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي المحافظػػػػػػػة عمػػػػػػػػى الاسػػػػػػػػتمرارية فييػػػػػػػػا" ،لبػػػػػػػذؿ أقصػػػػػػػػى جيػػػػػػػػد مػػػػػػػف أجػػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػػة
 (.28: ص2009 )جرغكف،

 المنظمة كقيـ بأىداؼ التنظيـ أفراد جانب مف كقبكؿ قكم "اعتقاد بأنو  التنظيمي الكلاء كيعرَّؼ       
 في الاستمرار في قكية رغبة مع لصالحيا ممكف عطاء أكبر بذؿ في كرغبتيـ بيا، يعممكف التي

 كالمنظمة الفرد بيف متبادؿ استثمار التنظيمي ىك ، فالكلاء"سمعتيا كتحسيف عنيا كالدفاع عضكيتيا
  منو، المتكقع الرسمي السمكؾ يفكؽ سمككنا الفرد سمكؾ عميو كيترتب ا،مبيني التعاقدية العلاقة باستمرارية

                   المنظمة كاستمرار نجاح في الإسياـ أجؿ مف كجيده كقتو إعطاء مزيدان مف في الفرد كرغبة
 (.8: ص2008)حمداف، 

 ( بأنو "53ص :2008كيرل العتيبي )مع المنظمة  وشعكر يتممؾ الفرد تجاه المنظمة ينتج عنو انسجام
 ليا كخدمتيا بغض النظر عف المردكد" ةيجابيالإكأىدافيا كالرغبة في البقاء فييا، كالنظرة 

 المكقع أك الراتب في بالزيادات تتعمؽ لأسباب في ترؾ التنظيـ الرغبة عدـ "بأنو كألكتك ىريبنياؾ ذكػػر كما 
 (. 119: ص2007 ندا، )أبك "الأكسع الزمالة بصداقات تتعمؽ أك المينية، الحرية أك الكظيفي،

  اقتناع الفرد بالمنظمة كقيميا كأىدافيا إلى  ىكالالتزاـ التنظيمي بأف ( 34: ص2006الكزاف )كيشيػػػر "
الدرجة التي تجعمو يتكافؽ معيا كيندمج فييا، مما يدفعو إلى بذؿ المجيكدات المطمكبة في مجاؿ عممو 

تقدميا تحقيؽ المنظمة ك  إنجاحتطكعية مف شأنيا  إضافيةالعادم، فضلان عف استعداده لبذؿ مجيكدات 
 .كرفاىيتيا"

 ىك حالة تكحد العامؿ مع المنظمة التي يعمؿ " ( بأف الكلاء لممنظمة103: ص2003العطية ) كتذكر
 ."ياحافظة عمى عضكيتو بمبيا، كمع أىدافيا، كرغبتو في ال
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  الأىداؼكالالتزاـ التنظيمي ىك "الايماف بأىداؼ المنظمة كقيميا كالعمؿ بأقصى طاقة لتحقيؽ تمؾ 
 (.1996كتجسيد تمؾ القيـ" )خضير كآخركف، 

 ماير كأليف كيشير (Meyer and Allen, 1991: p63)  حالة مف "إلى أف الالتزاـ التنظيمي ىك
 كالحاجة الالتزاـ الكجداني(،، كما أنو يتشكؿ نتيجة الرغبة )"ةالارتباط النفسي بيف المكظؼ كالمنظم

 )الالتزاـ المعيارم(. كالشعكر بالكاجب)الالتزاـ الاستمرارم(، 
 

 عناصر ىي: ثلاثة في بأن مفيوم اللتزام التنظيمي يتجسد( 2004الأحمدم )كيذكر 
 .تقبميا كمدل كأىدافو التنظيـ قيـب الاعتقاد القكم .1
 .لمتنظيـ كافر جيد لبذؿ الميؿ ك الاستعداد .2
 .التنظيـ في عضكان  لمبقاء الجامحة الرغبة .3

 

مكحد للالتزاـ التنظيمي، حيث اختمفت  تعريؼبأنو لـ يتـ الاتفاؽ فيما بيف الباحثيف حكؿ مف الكاضح 
منطمقاتيـ في البحث، كطبيعة المتغيرات التي يرل أكلئؾ الباحثكف أنيا تمعب دكران في تشكيؿ مفيكـ الالتزاـ 

 التنظيميالالتزاـ  لمفيكـ مكحد تعريؼ عمى الإجماع ( صعكبة35ص :2011الغامدم )ع رج  كيُ  ،التنظيمي
 :للأسباب التالية

 كمداخؿ الناتجة عنو الآثار كاختلاؼ تنكع ككذلؾ كعكامؿ متغيرات بعدة يتأثر سيككلكجية ظاىرة ككنو .1
 .تناكلتو التي الدراسات كنتائج دراستو،

 .التخصص أك لمحقؿ تبعان  التنظيمي الكلاء مكضكع حكؿ لمباحثيف النظر كزكايا المنطمقات تعدد .2
 .عدة مجالات عمى كاحتكائيا كتباينيا كمضامينو أبعاده تعدد  .3
 كأكائؿ الستينيات نياية في إلا الباحثيف باىتماـ يحظ لـ لأنو فيو، المتخصصة ساتراالد محدكدية  .4

 .العشريف القرف مف السبعينيات
 

لفظيف اختُم ؼ في ككنيما  Loyalty كالكلاء Commitmentإلى أف الالتزاـ  الإشارةكلا بد مف 
كقد كرد في كثير مف أدبيات الالتزاـ التنظيمي كالكلاء التنظيمي أنيما مترادفيف رغـ اختلاؼ ترجمة  ،مترادفيف

الكممتيف، أم الكلاء كالالتزاـ، كىذا ما ذىب إليو العديد مف الباحثيف في الدراسات التي تناكلت مكضكع 
 .(19: ص2002 )الثمالي،الالتزاـ التنظيمي 

نظر إلى الكلاء بأنو ف، حيث يُ يف مترادفيلالتزاـ في المنظمات مفيكمكيمكف القكؿ بأف الكلاء كا
كالالتزاـ بتحقيؽ أىدافيا، بينما يعكس تعداده لمتضحية لزملائو كلممنظمة المشاعر التي تمثؿ رغبة الفرد كاس

تماـ العامميف بالتنظيـ ىظير االالتزاـ كلاء العامميف لممنظمة التي ينتمكف إلييا، كيمثؿ عممية مستمرة تُ 



12 
 

لاف إلى نفس النتيجة حيث أف كلاىما يمثؿ الرغبة الشديدة في البقاء كنجاحو، كبالتالي فإف المفيكميف يكص  
كمف الجدير  (،40: ص2012 في المنظمة كتبني قيـ كأىداؼ المنظمة كالعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا )حمس،

  ذه الدراسة.بالذكر بأف ىذا ما سيأخذ بو الباحث أيضان في ى
ة يتمحكر حكليا مفيكـ الالتزاـ التنظيمي، يرل الباحث بأف الالتزاـ يرئيس نقاطمف  كعمى ضكء ما كرد

كجياز  الشرطة ضبَّاطبيف  كالمصالحقيـ الفي  تكافؽحالة ال" ىك الفمسطينية الشرطة ضبَّاطالتنظيمي لدل 
 كتفضيموفيو  البقاءفي  غبةالر  عمى علاكة ،أىدافو لتحقيؽ ممكف جيد بأقصى كاستعدادىـ لمعمؿالشرطة، 

 .لو" ساببالانتالافتخار ك  غيره عمى
 

 :التنظيمي اللتزام خصائصثانياً: 
خصائص مشتركة استقاىا مف تعريفات الباحثيف تتعمؽ  بأف ىنػػػػػػػػػػػػػػاؾ( 13: ص2006يذكػػػر حنكنة )  

 :بمفيكـ الالتزاـ التنظيمي كىي
يمانو كقبكلو ،لصالح المنظمة جيد أقصى لبذؿ الفرد استعداد  .1  .بيا البقاء في كرغبتو ،بأىدافيا كقيميا كا 
 .كمنحيا الحيكية كالنشاط  يا،مصالح لتحقيؽ كيدفعو لمعمؿ يربط الفرد بالمنظمة، داخمي شعكر كجكد .2
 كالمنظمة، الفرد بيف أك الكجداني العاطفي الرباط كىي رئيسية أبعاد ثلاثة التنظيمي الالتزاـ يتضمف .3

 .المنظمة اتجاه كالشعكر بالكاجب العمؿ، في كالبقاء كالاستمرار
 تتضمف معينة تنظيمية ظكاىر خلاؿ مف عمييا دؿست  يُ  محسكسة غير حالة عفيعبر  التنظيمي الالتزاـ .4

 .الأفراد سمكؾ
 يككف لا وعن التخميك  لمفرد، قناعة تامة فيك ناتج عف ،طكيلان  كقتان  تحقيقول التنظيمي الالتزاـ يستغرؽ .5

 .ضاغطة استراتيجية لتأثيرات نتيجة يككف قد بؿ ،طارئة سطحية عكامؿ لتأثير نتيجة
 الخارجية المحيطة كالظركؼ التنظيمية كالعكامؿ الشخصية الصفات بمجمكعة التنظيمي الالتزاـ يتأثر .6

 .بالعمؿ
 .ليا كالإخلاصكالانتظاـ بيا لمعمؿ  لحماسكا، ترؾ المنظمة بعدـ التنظيمي الالتزاـ مخرجات تتمثؿ .7
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 :المفسرة للالتزام التنظيمي النماذجثالثاً: 
حاكلت العديد مف الدراسات الخركج بنماذج مفسرة للالتزاـ التنظيمي كفقان لأبعاده كأسبابو كنتائجو، 

لدراسة الالتزاـ التنظيمي، فتباينت التكجيات كالمداخؿ كتعددت التفسيرات، كلـ يتـ الاتفاؽ عمى نمكذج مكحد 
كسنحاكؿ الكصكؿ إلى مزيد مف الفيـ لمكضكع الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ التعرؼ عمى عدد مف النماذج 

 المفسرة لو، كىي كالتالي:
 

 حساب عمى المنظمة تممكيا التي أك السمطة القكة أف إلى يستند :Etzioni  ((1986اتزيويني  نموذج  .1
ىي  أبعاد ثلاثة كيأخذ التنظيمي،  بالكلاء يسمي ما  كىذا المنظمة مع اندماجو طبيعة مف نابعة الفرد

 (:47: ص2006؛ الكزاف، 35: ص1998 )ىيجاف،
 بأىداؼ كقيـ الفرد قناعة مف كالنابع كمنظمتو الفرد بيف الحقيقي الاندماج كيمثؿ المعنوي: الولء 

الالتزاـ المعنكم يمثؿ اتجاىان  كما أف ،ركالمعايي الأىداؼ ليذه مويكتمث ،بيا يعمؿ التي المنظمة كمعايير
يجابيقكيان ك  يتضمف الارتباط بأىداؼ كقيـ كقكاعد التنظيـ كطاعة السمطة لمشعكر بأنيا ك ان نحك المنظمة، ا 

 تحقؽ أىداؼ اجتماعية مفيدة.
 بمقدار ما  كاندماجو بيا  الفرد بالمنظمة علاقةتحدد  المتبادلة: المزايا حساب أساس عمي القائم الولء

ىك أقؿ درجة مف الطرفيف، ك  بيف متبادلة نفع علاقة الفرد، كىي تستطيع أف تمبيو المنظمة مف حاجات
ممتزميف إذا عاد عمييـ ذلؾ  الأفراديصبح ك  التراكميالالتزاـ ب كيطمؽ عمى ىذا النكع ،ـ المعنكمالالتزا

  ة عمى مبدأ التبادؿ.بالمنافع، كتككف علاقة الأعضاء بالتنظيـ قائم
 بيا، حيث يعمؿ التي المنظمة مع المكظؼ علاقة في السمبي الجانب يمثؿ كىك: غترابيالإ الولء 

 التي تفرضيا القيكد لطبيعة نظران  كذلؾ عف إرادتو، خارج يككف ما غالبان  منظمتو مع الفرد اندماج
لزامية لدعـ كراه، كعادةن ما تستخدـ القكة الإأنو قائـ عمى الإب ىنا السمكؾكيكصؼ  .الفرد عمى المنظمة

رض عمى نزلائو اجتماعي فُ  إجراءلسجػػف فالتنظيـ القائـ نابع مف كما ىك الحاؿ في ا التزاـ العامميف،
 كليس ناتج عف اختيارىـ.

 

تفسير الكلاء   يتضمف ىذا النمكذج :Staw & Salanick ((1977وسلانيك   ستاو نموذج  .2
 :(138: ص1998؛ ىيجاف، 129 : ص2003 )الخشالي، ىماالتنظيمي كفؽ نكعيف مف الكلاء 

 كقيـ أىداؼ مع الفرد أىداؼ تتطابؽ أف  خلاليا مف يمكف التي العمميات بو كيقصد :التجاىي الولء 
 السمكؾ عمماء نظر كجيةالكلاء يعكس  مف النكع كىذا ،بيا كالاستمرار البقاء في رغبتو كتزداد ،المنظمة

 ،الشخصية السمات مثؿ: كشخصية تنظيمية عكامؿ التنظيمي، كأنو كػالصندكؽ الأسكد الذم يتضمف
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 الأفراد العمؿ كالتي بدكرىا تحدد سمككيات كخبرات، التنظيمية كالخصائص ،الكظيفي الدكر كخصائص
 مقدارك  ،العمؿ في تبذؿ التي كالجيكد، كالغياب كالحضكر ،الكظيفي التسرب حيث مف المنظمة في

 لمنظماتيـ. الأفرادمساندة 
 حيث أف الجيد بالمنظمة مرتبطان  الفرد يصبح خلاليا مف التي العمميات بو كيقصد السموكي: الولء 

 الكلاء يمثؿ كجية مف النكع ىذاك  بعضكيتو بيا. يتمسؾ يجعمو المنظمة داخؿ الفرد قضاه الذم كالكقت
 الفردم السمكؾ خلاليا مف يعمؿ التي العمميات أساس عمى فكرتو تقكـك الاجتماعي،  النفس عمماء نظر

 مقيديف الأفراد يصبح حيث بمنظمتو، الخبرات السابقة التي يطكر مف خلاليا الفرد علاقتو ان كتحديد
 التي كالمكافآت المزايا بعضأنيـ خبركا  نتيجة المنظمات داخؿ التصرؼ السمكؾ أك مف خاصة بأنكاع
 السمكؾ. ىذا السمكؾ، كبالتالي فيـ يخافكف مف فقدىا إذا ما أقمعكا عف ىذا عمى ترتبت

 

   ىما فيرئيسي فيبعد لو التنظيمي الكلاء أف كيدركف يرلKidron  ( :(1978كيدرون   نموذج .3
 (:49ص :2006)الكزاف، 

 كأىدافو قيمو مف ان جزء كاعتبارىا المنظمة كأىداؼ لقيـ الفرد تبني بو كيقصد الأدبي: الولء . 
 كجكد برغـ المنظمة في بالعمؿ بالاستمرار بو الرغبة التي يبدييا المكظؼ كيقصد المحسوب: الولء 

 .أفضؿ بمزايا أخرل بمنظمة عمؿ بديؿ
 

في أسباب الالتزاـ التنظيمي،  يبحث ىذا النمكذج :Angle & Perry (1983) وبيري انجل نموذج  .4
 (:40ص :1998)ىيجاف،  ىما يفيرئيس نمكذجيف في تصنيفيا كقد تـ 

 يعتبر ىذا النمكذج كليد تفسيرات عمماء النفس الاجتماعي  التنظيمي: للالتزام كأساس الفرد نموذج
 أف النمكذج ىذا كعمماء السمكؾ، كما أنو يقابؿ نمكذج الكلاء السمككي لدل ستاك كسالانيؾ، كيعتبر

 المؤدم لمسمكؾ مصدر كتصرفاتو باعتبارىا  الفرد خصائص عمى أساس يبنى التنظيمي الالتزاـ جكىر
 كالخبرات كالتعميـ كالعمر كالجنس الفرد خصائص إلى ينظر فإنو النمكذج ليذا كتبعان  الاتجاه، ىذا إلى

شخصية  خصائص مف الأفراد ما يحممو عمى يركز النمكذج ىذا فإف لذا الفرد، سمكؾ محددات باعتبارىا
 .المنظمة داخؿ يمارسكنو بالإضافة إلى ما

 الالتزاـ أساس ىي المنظمة أف عمى النمكذج ىذا يقكـ التنظيمي: للالتزام كأساس المنظمة نموذج 
 الأىداؼك  الحاجات بعض العمؿ فييا، فالفرد لديو نتيجة الفرد كبيف بينيا التفاعؿ يتـ حيث التنظيمي،

 تمؾ بتمبية المنظمة قياـ مقابؿ كطاقاتو بتسخير مياراتو يتردد كلا المنظمة، مف يتكقع تحقيقيا التي
 التي الطريقة فإف ثـ كمف كالمنظمة، الفرد بيف العممية تككف تبادلية ىذه أف أم ،الأىداؼك  الحاجات
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 عدـ أك الفرد كلاء إلى تقكد التي حاجاتو في أساسيا تمثؿ الآلية بيا كتعالج الفرد المنظمة بيا تعامؿ
 النياية في بو تؤدم سكؼ الفرد احتياجات بتمبية الالتزاـ عاتقيا تأخذ عمى التي المنظمة أف حيث كلائو،
 كيعتبرىا قيمو. قيميا يتشرب أف إلى

 

 بقائو إمكانية نظاـ فإف أم في تكفرت ما إذا أسس ثلاثة للالتزاـ إف: Kantor ((1986نموذج كانتور  .5
 (:49ص :2006كىى )الكزاف،  كتزداد تقكل كتماسكو

 ثاؿ جيكده كيضحي بمصالحو كاستثماراتو مف أجؿ بقاء المنظمة، كم الفرد يكرس :المستمر اللتزام
كتتككف لديو العمؿ مدة طكيمة بالمنظمة، ك  ،فترة طكيمة في التدريب عمى العمؿالفرد أف يقضي ذلؾ: 

 بعد ىذه التضحيات الرغبة بالحفاظ عمى حياة المنظمة.
 جتماعية الاعلاقات ال عمى  بناءن  الفرد بالمنظمة ارتباط زعز  يُ  "التلاحمي": اللتزام القائم عمى التماسك

مف خارج التنظيـ للانضماـ إليو، كتعمد المنظمات إلى استخداـ  ل أفرادغر  يُ ، كبذلؾ قكية داخؿ المنظمةال
 كالمنظمة. الأفرادالعديد مف الكسائؿ كالنشاطات لمربط النفسي بيف 

 كقكاعد التنظيـ، كالتي بدكرىا تشكؿ السمكؾ أك  بقيـ الفرد ارتباط في كيتمثؿ :"الرقابي"الموجو  الولء
الاتجاىات المرغكبة، كيكجد الالتزاـ الرقابي عندما يرل الفرد بأف قيـ التنظيـ كقكاعده تمثؿ مرشدان ىامان 

 لمسمكؾ.
 

المساىمة الأعظـ في  كمايرلقد كاف لكؿ مف أليف  :Allen & Mayer (1990) رماي و ألين نموذج  .6
ىذا المجاؿ منذ  يعشر دراسة ف ةحيث قدما ما يزيد عف خمس ،دبيات التي تناكلت الالتزاـ التنظيميالأ

كقد  ةىذا النمكذج مككنات الالتزاـ التنظيمي الثلاث كيتضمف،  (Dockel, 2003: p39) 1984العاـ 
لمبقاء عضكان  شعكر بالكاجبإلى أف التزاـ المكظؼ يعكس الرغبة، كالحاجة، كال ، كيشيرلاقى شيرةن كبيرة

في المنظمة، كيضيؼ بأنو عمى الرغـ مف كجكد تعريفات متعددة لأبعاد الالتزاـ التنظيمي، إلا أنيا 
مؿ، حكؿ ثلاث أفكار رئيسية كىي: الارتباط الكجداني بالمنظمة، كالتكاليؼ المترتبة عمى ترؾ الع محكرتت

لمبقػػػاء في المنظمة، كعميو فإف الالتزاـ يتجمى مف خلاؿ ثلاث حالات مختمفة نسبيان  كالشعكر بالكاجب
 :(Allen & Mayer, 1991:p64) كىي

 

 :فييا، كيعرفو  يعكس درجة تكحد الفرد كاندماجو في المنظمة كرغبتو بالبقاء عضكان  اللتزام العاطفي
( بأنو "قكة رغبة الفرد في الاستمرار في منظمة معينة لأنو مكافؽ 217: ص2004) جرينبيرج كباركف

                ". كيضيؼ تاجػػمكالأىداؼعمى أىدافيا كقيميا كيريد المشاركة في تحقيؽ تمؾ 
(Taglaw, 2006: p35)  بأف الفرد الذم يحب العمؿ بكظيفة معينة كلديو الرغبة للاستمرار بيا يعتبر
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الكظيفة مف خلاؿ الالتزاـ  بيذه الكظيفة، كينعكس ذلؾ عمى اىتمامو بالارتقاء بنفسو في كجدانيان  ان ممتزم
كمتابعة  المكثؼكتحقيؽ القكة في كظيفتو مف خلاؿ التدريب  ،اكبناء حصيمة معرفية كبيرة عني بيا

 كحضكر المؤتمرات.   بالعمػػؿ الاصدارات ذات العلاقة
 :يشير إلى أف بقاء الفرد في المنظمة يعتمد عمى التكاليؼ التي سيتحمميا لدل تركو  اللتزام الستمراري

 كىك لتجنب التكاليؼ المترتبة عمى ترؾ العمؿ. كيعرفو الأفرادليا، كالالتزاـ ىنا يككف خارجان عف رغبة 
اده بأف بأنو "قكة رغبة الفرد ليبقى في العمؿ بمنظمة معينة لاعتق (217: ص2004جرينبيرج كباركف )

قد يكاجيكف  الأفرادبأف ىؤلاء   (Taglaw, 2006: p35)ك تاجػػم يشيرترؾ العمؿ فييا يكمفو الكثير"، ك 
قدران كبيران مف التكاليؼ إذا ما أرادكا ترؾ المنظمة، كىذه التكاليؼ ناجمة عف فقداف استثماراتيـ )الكقت، 

ك بيا(، إضافةن إلى الامتيازات التي ربما تقمص أالجيد المبذكؿ ، الماؿ، التدريب، العضكية في المنظمة
 تفقد في حاؿ تغيير مكاف العمؿ.

 :يعكس شعكر الفرد بالالتزاـ الأدبي الأمر الذم يدفعو للاستمرار بالمنظمة، كيعتقد  اللتزام المعياري
يعة أك نتيجة طب يا،ؾ نتيجة الشعكر بأنو مديف لخلالو المكظؼ بأنو يجب عميو البقاء في المنظمة، كذل

بأنو " شعكر الفرد بأنو ممتزـ  (217: ص2004جرينبيرج كباركف ) ، كيعرفوياالعلاقات الاجتماعية ب
 ."بالعمؿ في المنظمة بسبب الضغكط مف الآخريف

 

 

 القيـ في تتمثؿ التي المنظمة بأف ثقافة التنظيمية الثقافة مدرسةتبر تع  ة:التنظيمي الثقافة مدرسة نموذج .7
، كأف الكلاء التنظيمي التنظيمي للأفراد لتزاـللاتعتبر المككف الأساسي  المديريف قيـ بيا كبالذات المكجكدة

ىك أسمكب قكم لضبط كتكجيو المكظفيف، كيتضمف تكحد الشخص مع المنظمة كقبكلو لقيميا كأىدافيا 
 رضا مجرد يتعدل أخلاقيان  عاملان  لممنظمة الكلاء التنظيمي كما لك كانت قيمو كأىدافو الشخصية، كيعد

كما أف لدل الفرد استعداد لمدفاع كالزملاء،  كالمكافآت بسبب الحكافز المنظمة داخؿ عممو عف الفرد
حساسك  ،الشخصي عف سمعة منظمتو أك  الكظيفي التسربذاتي يرتبط بالمظاىر التنظيمية مثؿ عدـ  ا 

، كما أنيـ يتصفكف بالتكجيو المنظمة لترؾ الإجازات فرص لاؿػػاستغ إلى المكظفيف لجكء كعدـ الغياب،
نو قيدان كظيفيان أك نكعان مف أخلاقيان أكثر مف كك  التزاميـكيككف  ،الذاتي كالدافعية كالقابمية لممشاركة

 (.43-42: ص1998 ىيجاف،) جبار أك الإكراهالإ
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تسؽ في كثير مف جكانبو مع ي التنظيميلالتزاـ النماذج المفسرة له و ىذتيرل الباحث بأف ما تضمنك 
 مف العديد، كمثاؿ ذلؾ: أف التي ستككف محلان لمدراسة في المباحث اللاحقة مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي

بينيما،  الأىداؼبيف الفرد كالمنظمة ينتج عف تكافؽ القيـ ك   أبعاد الالتزاـ التنظيمي تركز عمى أف الاندماج
الكلاء القائـ عمى حساب المزايا  يعتبركما ؿ نتيجة تبني الفرد لقيـ كقكاعد العمؿ، أف الالتزاـ قد يتشكك 

دراؾك  المتبادلة الصمة بتكافؽ المصالح بيف الفرد  ةكثيق الفرد لممزايا كالمكافآت الناتجة عف سمككو مف الأبعاد ا 
صػػػالح كمتطمبات بيا، كليمػػػػا ميفاء كالمنظمة، حيث أف كلا الطرفيف عمييما التزامات تجػػاه بعضيما يجب الإ

أف ما تبذلو المنظمة في سبيؿ تمبية احتياجات الفرد كما يعايشو الفرد مف خبرات  إضافةن إلى يا،يسعياف لجني
 التزاـ الفرد بمنظمتو. تنمية باتجاه عمؿ كما يدركو مف خصائص لكظيفتو ىي مف ضمف الأسباب التي تدفع

 
  :وآثاره التنظيمي اللتزام أىميةرابعاً: 

نمػػػا إف أىمية الالتزاـ التنظيمي لا تقتصر عمى ما يترتب عميو مف آثار تتعمؽ با لفرد أك المنظمة؛ كا 
تب عمى الالتزاـ تر فيما ي لتشمؿ المستكل الاجتماعي كالمستكل القكمي، كتبدك ىذه الأىميػػة تتعدل ذلؾ

 :التنظيمي مف آثار كما يمي
 

 : عمى مستوى الفرد . أ
عر بالانتماء العديد مف المخرجات، حيث أف الفرد الممتزـ يش الأفرادتتضمف نتائج الالتزاـ عمى مستكل 

الممتزميف يحصمكف عمى  الأفرادفي الحياة، كما أف  الأىداؼلمذات كالقكة كتحديد  ةيجابيكالأماف كالنظرة الإ
 ام التنظيمي عمى مستوى الفرد:وتشمل آثار اللتز ، (50: ص2006مكافآت مف أجؿ تشجيعيـ )الكزاف، 

 (.218: ص2004، باركفك جرينبيرج، المكظؼ الممتزـ أكثر رغبة في التضحية مف أجؿ المنظمة ) .1
 دكراف معدؿ انخفاض عمى ينعكس الكظيفي كالذم الرضا مستكم رفع فيالالتزاـ التنظيمي  يساىـ .2

 (.16: ص2006 لديو )حنكنة، الكظيفي بالاستقرار كالشعكر ،ل الفردلد الغياب كمستكيات العمؿ
 يحفز المكظفيف عمى بذؿ مزيد مف الجيكد المرتبطة بمياـ العمؿ، كيجعميـ أقؿ رغبة في ترؾ العمؿ .3

(Nelson and Quick, 2003: PP60). 
      في الحياة ليـ ىدفان  الأفراد إيجاد كيفية تفسير في ما حد إلى التنظيمي الالتزاـ يساعد أف يمكف .4

 (.182: ص2004 الباقي، )عبد
يرفع مف الركح المعنكية لدل العامميف حيث يجعميـ يحبكف أعماليـ كالمنظمة التي يعممكف بيا كيدفعيـ  .5

 (.76 : ص2008 إلى التعاكف كالعمؿ بحماس لتحقيؽ أىداؼ المنظمة )العتيبي،
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  :المنظمةعمى مستوى   . ب
        الغياب كيحسف جكدة العمػػػؿيقمؿ مف معدؿ ك  يةنتاجالإمف مستكل الالتزاـ التنظيمي  يزيد .1

(Nelson and Quick, 2003: p60). 
 دكراف كخاصة معدؿ السمككية النكاحي مف عديدالب لمتنبؤ الأساسية المؤشرات أحد يمثؿ التنظيمي الالتزاـ .2

 تحقيؽ نحك كأكثر عملان  المنظمة في بقاءن  أطكؿ سيككنكف الممتزميف الأفراد أف المفترض فمف العمؿ،
 (.182: ص2004 الباقي، )عبد فياأىدا

الارتباؾ ك فقداف الكفاءات الجيدة مف العامميف، : في كما يترتب عميو مف آثار مثؿالحد مف التسرب الكظي .3
ارتفاع تكاليؼ ك ، يةنتاجالإتدني ك الركح المعنكية،  ضعاؼا  ك في الأنماط الاجتماعية كالاتصالات، 

 .التكظيؼ مجددان 
ؿ العامميف لأم بػػبالكلاء يزداد تق لممتغيرات المختمفة حيث أنو كمما زاد الشعكر سيكلة استجابة التنظيـ .4

 (.76 : ص2008 تغيير يصب في مصمحة المنظمة )العتيبي،
سيكلة استقطاب الكفاءات لممنظمة، حيث أف المنظمة التي يشعر أفرادىا بكلاء مرتفع تجاىيا تصبح  .5

 .(7: ص2004بالانضماـ ليا )الأحمدم، ب الكفاءات سمعتيا جيدة مما يرغ  
الفردية كالتنظيمية  الأىداؼكأىمية التكامؿ بيف  كيدرككف قيمتيا ،الممتزمكف يتبنكف أىداؼ المنظمة الأفراد .6

((Matteson and Ivancevich, 2002: p206. 
 
 :الجتماعي المستويعمى ج.   
 المؤسسة في العامميف بيف الاجتماعية كالعلاقات الترابط مف جك خمؽ إلى التنظيمي الالتزاـ يؤدم .1

 (.16ص :2006 )حنكنة،
تنعكس آثار الالتزاـ التنظيمي عمى الارتباط العائمي كالحياة الشخصية لمعامميف، حيث يشعر ذكم الكلاء  .2

 (. 76ص  :2008 )العتيبي، المرتفع بالسعادة كالرضا
 
  :القومي المستويعمى  د.   

 زيادة طريؽ عف كذلؾ ،للالتزاـ النيائية المحصمة في القكمي الناتج زيادة إلي التنظيمي الالتزاـ يؤدم
ا مف شؾ بأف حصيمة النتائج م(، ك 16ص :2006 )حنكنة، بالمنظمة العامميف الأفراد أداء كفاعمية كفاءة

 المتعمقة بالفرد كالمنظمة كالمجتمع مف شأنيا أف تؤثر في النػػػػػػػاتج القكمي.
 أىمية الالتزاـ التنظيمي كآثاره عمى المستكيات المختمفة:( 2الشكؿ رقـ )يكضح ك 
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 (2شكل رقم )
 يوضح أىميةةةة اللتةةةزام التنظيمي وآثاره عمى المستويات المختمفة

 
جامعة نايف العربية لمعموم  .دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الولء التنظيمي .(2008) .مشعل ،العتيبي المصدر:)

 (الباحث بتصةةةرف من :الرياض، الأمنية
 
 

 :مراحل اللتزام التنظيميخامساً: 
يترسخ اندماج الفرد بالمنظمة كالتزامو بيا عبر مراحؿ مختمفة، كتعددت تصنيفات الباحثيف ليذه 

التنظيمي يمر بثلاث  الالتزاـ ( بأف26ص :2002، كالثمالي ؛127ص :2003)الخشالي، يذكر المراحؿ، ك 
 :ىي مراحؿ رئيسية

 

 لذلؾك ، عمييا يحصؿ التي كالمكاسب الفكائد عمى بالمنظمة الفردالتزاـ  ىيُبن   اللتزام:الإذعان و  مرحمة .1
 .المنظمة مف المختمفة الفكائد عمى لمحصكؿ سعيان  منو يطمب بما الآخريف، كيمتزـ سمطة يتقبؿ فيك

 العمؿ في الاستمرار في الآخريف لرغبتو سمطات الفرد يتقبؿ والمنظمة: الفرد بين التطابق مرحمة .2
 .ليا كالاعتزاز لانتمائو بالفخر يشعر فيك بالمنظمة،

 .الخاصة كقيمو أىدافو كانت لك كما المنظمة كقيـ بأىداؼ الفرد قبكؿ أم التبني: مرحمة .3
 

 :ىيك  ،أخرلمراحؿ  ثلاثب يمرتزاـ التنظيمي ػلال( بأف ا121: ص2007كتذكر أبك ندا )
ككف في العاـ الأكؿ مف التحاؽ الفرد بالمنظمة، حيث يخضع الفرد خلاؿ ىذه الفترة ت التجربة: مرحمة .1

بمثابة مرحمة تأقمـ مع الكضع الجديد كمحاكلة الفرد تأميف قبكلو في تعتبر عداد كالتجربة، ك متدريب كالإل
 كميارات، كالتكيؼ مع اتجاىات المنظمة. المنظمة مف خلاؿ إبراز ما يتمتع بو مف خبرات

 المستوى الفردي

 الأمان•

 الاستعداد للتضحية•

الشععععععععععور  الرضعععععععععا  •
 والاستقرار

 رفع الروح المعنوية •

 ايجاد هدف في الحياة •

 

 مستوى المنظمة

 زيادة الانتاجية•

 تحسين الجودة•

التسععرب / تقليععا الايععاب•
 الوظيفي

 التن ؤ  سلوك العاملين•

 تق ا العاملين للتايير•

ت نعععي الأفعععراد لأهعععداف •
 المنظمة

المستوى 
 الاجتماعً

 

تعزيعععععععععععز الع  عععععععععععا   •
 الاجتماعية

 

الارت ععععععععععاط العععععععععععا لي •
والسعععععععادة الش  ععععععية 

 والشعور  الرضا

 المستوى القومً

 

 

زيععععادة النععععات  القععععومي •
كح عععيلة لزيعععادة كفعععا ة 
وفاعلية الأفراد العاملين 

 في المنظما 
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 كيسعى ،أعكاـ أربعةإلى  عاميفكتمتد مف  ،مرحمة التجربةىي المرحمة التالية ل والإنجاز: العمل مرحمة  .2
يتضح ك كالبحث عف الأىمية الشخصية، كيتخكؼ مف العجز  للإنجاز مفيكمو تأكيد إلى خلاليا الفرد
 .لمعمؿ كالمنظمة الكلاء مفيكـ

 بعد ما إلى كتستمر الفرد بالمنظمة التحاؽ مف الخامسة السنة مف تقريبان  تبدأ بالتنظيم: الثقة مرحمة  .3
 مرحمة النضج. إلى كينتقؿ ،بالتنظيـ علاقتو كتتقكل كلاؤه يزداد حيث ذلؾ،

 

                  ؛ 39: ص2006)الكزاف،  ىما بمرحمتيػػػػػػػػػػف يمر التنظيمي الالتزاـ بأف كيذكػػر آخركف
 : (37: ص2009 كأبك العلا،

 يتكقع التي المؤسسة عمى الفرد غالبان  اختيار يقع :بيا العمل يريد بالمؤسسة التي الفرد اىتمام مرحمة  .1
 تطمعاتو. ك رغباتو تحقؽ أف

 أىداؼتحقيؽ  أجؿ مف كبيران  ان جيد بذؿ عمىخلاؿ ىذه المرحمة  الفرد يحرص :التنظيمي اللتزام مرحمة .2
 .ابي كنيكضو    المنظمة

 

 :التنظيمي اللتزام قياس طرقسادساً: 
التي تسعى  مياتمالعداخؿ المنظمة إحدل  الأفرادتمثؿ عممية رصد درجة الالتزاـ التنظيمي لدل 

المنظمة لمكقكؼ عمى نتائجيا، كقد تتحمؿ في سبيؿ ذلؾ تكاليؼ متعددة، كتتبايف مقاييس الالتزاـ التنظيمي 
 كتنقسـ إلى مقاييس مكضكعية كمقاييس ذاتية كالتالي: ،مف حيث طبيعتيا كمككناتيا

 
المقاييس  ( بأف37ص :2009 ،كجرغكف ؛81ص :2008، العتيبي)يذكر  المقاييس الموضوعية: .1

طرؽ بسيطة تيدؼ إلى التعرؼ عمى مستكل الكلاء، كذلؾ مف خلاؿ تحميؿ الظكاىر  المكضكعية ىي
 السمككية لمفرد، مثؿ:

  خلاؿ ما يبديو في حديثو مع زملائو أك مع أفراد  كتظير مف المنظمة:برغبة الفرد في البقاء
 خارج العمؿ عف الرغبة في البقاء، أك الرغبة في ترؾ العمؿ.

 :المرتفع، كيظير ذلؾ خلاؿ  الالتزاـذكم  الأفراديصدر غالبان عف  العاليالأداء ف مستوى الأداء
 .الالتزاـعممية تقييـ الأداء التي لابد أف تتضمف معايير لقياس 

 :كعدـ  ،يمكف أف يؤخذ معدؿ دكراف العمؿ المرتفع الناتج عف ترؾ العامميف لمعمؿ دوران العمل
 رغبتيـ في البقاء بالمنظمة كمؤشر عمى انخفاض مستكل الكلاء.
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 :جراءعدـ الاكتراث بمعايير ك اللامبالاة ك عمى  تدؿ زيادة نسبة الحكادثأف  حيث حوادث العمل ات ا 
 لدل ىؤلاء العامميف. لتزاـتبر ذلؾ دليلان عمى انخفاض الاالسلامة مف قبؿ العامميف، كيع

 

يعتمد ىذا النكع مف المقاييس عمى مجمكعة مف الأسئمة تيدؼ إلى التعرؼ عمى  المقاييس الذاتية:  .2
كذلؾ مف خلاؿ تكجيييا للأفراد أنفسيـ، فيي مقاييس مباشرة لمكلاء كما أنيا  الأفرادمستكل الكلاء لدل 

(، كقد 37ص :2009 ىي الأكثر استخدامان لدل الباحثيف كالمنظمات كذلؾ نظران لسيكلتيا )جرغكف،
 كؿ عدد مف الباحثيف ىذه المقاييس، ككاف مف بينيا الآتي:تنا
 وزملائو بورتر مقياسPorter et. al.  (1973): بالمنظمة الأفراد التزاـ درجة قياسل يدؼي 

خلاصي ككلائيـ  كيستخدـ ،ابقيمي كقبكليـ ،ياأىداف لتحقيؽ الجيد كالرغبة في مضاعفةليا،  ـكا 
       التنظيمي الالتزاـ استبانة عميو كيطمؽعاـ،  بشكؿ الالتزاـ لكصؼ المقياس

Organizational Commitment Questionnaire (QCQ) . 
 

   مقياس مارش ومانري Marsh & Mannari(1977) :لكيفية الفرد إدراؾاس يقل ييدؼ 
 ليا كالكلاء ،العمؿ بقيـ لالتزاـل الفرد كحث ،المنظمة استحساف كتعزيز ،الحياة الالتزاـ مدل تعميؽ
 .المنظمة في لمبقاء الفرد نية إبراز كأخيران  متقاعد،ل إحالتو حتى

 

 وزملائو . جوش مقياس Jauch et.al(1978):  خلاؿ مف القيمي الالتزاـ لقياسييدؼ 
 التخصص، العمؿ في مجاؿ المعرفة زيادة  كالميارة، المعرفة استخداـ ة:التالي القيـعمى  تعرؼال
 الصعكبات كالتحديات، مكاجية عمى جيدة لو، العمؿ سمعة بناء عالية، بكفاءة الزملاء مع

 .التخصص حقؿ في جديدة بأفكار المساىمة
 

 وزملائو كوردن مقياس Cordon et.al. (1980:)  ييدؼ إلى الاستدلاؿ عمى الالتزاـ
               كىي: الكلاء، كالمسئكلية، الرغبة في العمؿ، الايماف بالمنظمة أبعادالتنظيمي مف خلاؿ أربعة 

 كىي: المقابلات مصادر ثلاثة المقياس ىذا  بناء في ساىمتكقد  (،171: ص2007)أبك ندا، 
 التي الأدبيات مراجعةك  ،لممنظمة بالانتماء كالأعماؿ المتعمقة كالقيـ المشاعر خصائص لتحديد
 مؤشرات ذات  تحتكم عمى فقرات استبانة الثالث المصدر ضـ حيف في ،الالتزاـ قياس عمى ركزت
 .سمبيةأخرل ك  ةإيجابي

 

 ثورنتن  مقياسThornton (1981:) لقياس الاستجابة سداسية فقرات (8) المقياس يتضمف 
 الميني الالتزاـ الاستجابة تقيس كخماسية رباعية أخرل فقرات (7) يتضمف كما التنظيمي، الالتزاـ

 .(79: ص1996)خضير كأخركف، 
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  1993وسميث  وألين مايرمقياس) Meyer, Allen & Smith):  استنادان إلى نمكذج
مقياس لقياس الكلاء العاطفي  إعدادتـ  ،المككنات الثلاثة للالتزاـ التنظيمي الذم أعده أليف كماير

الشعكر عمى  يالمبني عمى الرغبة، كالكلاء الاستمرارم المبني عمى الحاجة، كالالتزاـ المعيارم المبن
في صكرتو الأصمية مف ثماني فقرات لقياس كؿ نكع مف أنكاع تككف ىذا المقياس ك ، بالكاجب

، 1990اـ ع Allen & Mayer كقد أعده كؿ مف أليف كماير   ،باعي الاستجابةالالتزاـ كىك سُ 
 فقرات لكؿ نكع مف أنكاع الالتزاـ النيائية مككف مف ست وتـ تطكير ىذا المقياس ليصبح بصكرتك 

 .1993عاـ  Meyer, Allen & Smith يف كماير كسميثكقد أعده أل ،الاستجابة يكىك خماس
بأف يقكـ الباحثيف بتغيير ترتيب فقرات  - ستبانةكلأغراض تطبيؽ الا - كلان مف أليف كماير نصحكي
صمكا عمى استجابات المبحكثيف عمى حلدل الشركع بمسح آراء العينة، كبالتالي ي ستبانةالا
لدل اختبار  بنظرة كمية لالتزاـابأنو مف الأجدل التعامؿ مع  ، كما يرل أليف كمايرككؿ ستبانةالا

عدـ علاقتو بمتغيرات أخرل، أم أف التعامؿ مع مككنات الالتزاـ الثلاثة بشكؿ مستقؿ قد يشكبو 
 معان  كبالتالي تشترؾ ،يؤثر كؿ منيا عمى الآخرلأف ىذه الأبعاد متداخمة ك   ،في النتائج دقة

 .(Meyer and Allen, 2004, p5)  تأثيرػػػبإحداث ال
 

  مقياس جرينبيرج وبارونGreenberg and Baron (2004:)  يتككف ىذا المقياس مف
ـ ىذا المقياس إلى ثلاثة أجزاء مكزعة بكاقع أربع فقرات س  ( فقرة لقياس أبعاد الكلاء، حيث قُ 12)

م          المعيار الكلاء العاطفي، ك الكلاء ء المستمر، لكؿ بعد مف أبعاد الكلاء كىي: الكلا
 (.235: ص2004باركف، ك  ،)جرينبيرج

 
 

 

ختيار ما يتناسب مع دراستو مف ىذه المقاييس كقد استفاد الباحث مف المقاييس السابقة مف خلاؿ ا
مع    Meyer, Allen, & Smith(1993) مقياس كخاصةن في ضكء فيمو ليا بشكؿٍ عاـ، كانسجاـ بعضيا 

  أىداؼ ىذه الدراسة كطبيعتيا.
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 أساليب تعزيز اللتزام التنظيمي:سابعاً: 
يكجد العديد مف الأساليب التي تساىـ في تعزيز مستكل الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف    

 :((Armstrong, 2001: p177كالتي يجب أف تأخذىا المنظمة بعيف الاعتبار كىي كالتالي 
 

 نجازات المنظمة بشكؿ يجعؿ العامميف فخكريف بالانتماء ليا.ا  ابتكار أساليب لإبراز قيـ كأىداؼ ك  .1
بأف الالتزاـ ىي عممية ذات اتجاىيف، بمعنى أف عمى المنظمة الاعتراؼ بإسيامات  دارةالإادارؾ  .2

 مف أجؿ الحصكؿ عمى التزاميـ. الأفرادكمصالح 
بؿ المنظمة، كابداء خمؽ مناخ مف الثقة مف خلاؿ عدالة المعاممة كالمصداقية، كحفظ الكعكد مف ق .3

 شراكيـ.ا  مف خلاؿ استشارتيـ ك  الأفرادالاستعداد لسماع الملاحظات كالاقتراحات الخاصة ب
بعيف الاعتبار كتغميب أسمكب التعاكف كالمشاركة عمى اسمكب التحكـ  الأفرادالتزاـ المنظمة بأخذ مصالح  .4

 قدـ عمى السمـ الكظيفي.غفاؿ حقكؽ المكظفيف بالتعمـ كتطكير أنفسيـ كالتإكالضبط، كعدـ 
 خمؽ الشعػػػكر بكحدة المصير مع جميع المكظفيػػػف كالتخمص مف ثقافة "نحف كىـ". .5
بالمنظمة مف خلاؿ المكافآت المتعمقة بالأداء، كخطط المشاركة بالأرباح أك  الأفرادالعمؿ عمى دمج  .6

 المشاركة بالممكية. 
 ثراءالإكتحقيؽ  ،ذلؾ مف خلاؿ عممية تصميـ العمؿ تطكير أساليب ارتباط كانخراط الفرد بالعمؿ كيأتي .7

 .الكظيفي
 

بأف عمى المنظمات العمؿ عمى الاىتماـ بالجكانب التالية مف  (Dessler, 2008: p496)كيضيؼ 
 أجؿ زيادة مستكل الالتزاـ:

 

 اشراؾ العامميف في كضع أىداؼ المنظمة كايضاحيا ليـ. .1
 تحقيؽ العدالة التنظيمية. .2
 الاجتماعية كتشجيع المكظفيف عمى التفاعؿ مع بعضيـ. تعزيز المشاعر .3
  يـكبقائيػػػػا داعمػػػػػػػػػػػػػة لتجاه المكظفيف التػػػػزاـ المنظمة  .4
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 لمبحث الثانيا
 فيةيالوظ ثراءالإ 

 

 مقدمة:
الكظيفي يجعؿ الفرد أكثر مسئكلية عف عممو، كيعطيو المزيد مف حرية التصرؼ  ثراءالإإف 

كالاستقلاؿ كمزيد مف المشاركة في اتخاذ القرارات المؤثرة في عممو، كىذا مف شأنو أف يقكم الالتزاـ التنظيمي 
 الكظيفي مف خلاؿ زيادة  ثراءالإزيادة مستكل  (، كما أف 219ص :2004 كباركف، ،)جرينبيرج الأفرادلدل 

تاحةك  ،المسئكلية في الكظيفة  كالتقميؿ مف الرقابة تؤدم كؿ منيا إلى زيادة كفاءة المنظمة ،فرص التقدـ ا 
(Babaeinejad, et al., 2013). 

تكفير المتعة في العمؿ كجعؿ المكظفيف أكثر استجابة لممتغيرات، كيشتمؿ  الكظيفي ثراءالإ يتضمفك 
تصميـ مياـ المكظفيف لكي يككف لدييـ مسئكليات لتخطيط كتصميـ كتقييـ نشاطات العمؿ، كقد  إعادةعمى 
أضيفت إلى عمؿ المكظفيف، كىذه الاضافات في التحديات  ػػيةإشرافالكظيفي بأف مياـ  ثراءالإيعني 

                    دم لمعمؿكالكاجبات تزيد غالبان مف دافعية المكظؼ كتجعمو أكثر تقبلان لمتغيرات التي قد تشكؿ تح
الكظيفي كخصائصو، كيمقي الضكء  ثراءالإكيتطرؽ ىذا المبحث لمفيكـ . (417: ص2003 ،عبد الباقي)

 أيضان عمى طرؽ تصميـ العمؿ المختمفة.
 

 :الوظيفي ثراءالإ مفيةةوم أولً: 
الكظيفي ىك "إعطاء العامميف درجة أكبر مف الحرية كالقدرة عمى تخطيط العمؿ كتنظيمو،  ثراءالإ

كيتـ خلالو اعطاء المرؤكسيف ميمات ككاجبات يقكـ بيا رئيسيـ كزيادة المشاركة في اتخاذ القرارات"، كىذا 
                 يتو إنتاجالأسمكب يزيد مف ارتباط المرؤكس بالعمؿ كيرفع مف ركحو المعنكية كيزيد 

تحميؿ ك تصميـ الكظائؼ   إعادةالكظيفي كما يراه ىرزبيرج ىك " ثراءالإ(، ك 111: ص2013)الكلالدة، 
 (.187: ص2002بشكؿ يكفر لمفرد العامؿ مزيدان مف الاستقلالية كالمسئكلية" )المكزم، 

الكظيفي منح المكظفيف مزيد مف القدرة عمى التحكـ بكظائفيـ مف خلاؿ التخطيط  ثراءالإكيتضمف 
حد طرؽ الاستجابة لمرغبة الطبيعية لدل المكظفيف بأف أكاتخاذ القرار حكؿ آلية انجاز العمؿ، كما أنو يعتبر 

نيا يؤدكا أعمالان متميزة كيحصمكا عمى الثناء لإسياماتيـ في المنظمة، كالشعكر بأنيـ جزء م
(whatishumanresource.com.)  العمؿ عمى اعطاء المرؤكس بعض الكاجبات التي  إثراءكيقكـ أسمكب

كبالتالي زيادة مشاركتو في صنع القرارات التي تتعمؽ بكظيفتو مما يؤدل إلى التغيير في  ،يقكـ بيا رئيسو
و إحساسلدل المرؤكس، كيزيد مف  يميكالالتزاـ التنظى زيادة الارتباط محتكل الكظيفة، كىذا الأسمكب يؤدم إل
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                        يتوإنتاجنجاز بشكؿ يؤدم إلى رفع ركحو المعنكية كبالتالي تحسيف بالمشاركة كالإ
الكظيفي يتحقؽ إذا  ثراءالإكمف الضركرم الأخذ بعيف الاعتبار أف نجاح  (.220: ص2010)أبك شيخة، 

كاف لدل الفرد حاجة عالية للإنجاز، كأنو يرل عممو الحالي ركتينيان، كأف يككف راضيان عف عكامؿ الراتب 
خصائص الرئيسية ( ال3يوضح الشكل رقم )و  (.310، ص2004)حريـ،  شراؼكظركؼ العمؿ كنكع الإ

 النقاط التالية:والتي تتمخص في  ،الوظيفي ثراءلل 
ضافة صلاحيات لمعمؿ حيث أف عنصر التخطيط يككف كاضحان إضافةن إلى عنصر التنفيذ، يؤدم إلى إ .1

كىك يتيح الفرصة للأفراد العامميف بالتخطيط كالتنفيذ كالسيطرة  ،كيدعى ىذا الأسمكب بالتحميؿ العمكدم
 عمى أعماليـ.

الذاتي دكف تدخؿ  شراؼالعامميف الحرية لاستخداـ الطريقة المناسبة لأداء أعماليـ، كالإ الأفراديمنح  .2
 المشرؼ المباشر.

العمؿ إناطة بعض المسئكليات التي تككف ضمف المسئكليات العميا لممستكيات الدنيا،  إثراءقد يتضمف  .3
في المستكيات العميا     تصميـ المستكيات الدنيا لتشمؿ بعض المسئكليات المكجكدة  إعادةبمعنى 

 (.171: ص2012)الحريرم، 
 .يحتكم عمى تحديات جديدة كتعمـ ما يختمؼ عف نطاؽ المستكيات الحالية، كيتضمػػف تنكع متزايد لممياـ .4
 (.63: ص2010كام، ك  ،)إيفانز يتيح مشاركة المكظفيف في اتخاذ القرارات .5

الوظيةةةةةةةةةفي ثراءالإ صةةةائص خ  (3الشكل رقم )

 
 (الباحثصرف من بت .دار البداية ناشرون وموزعون . عمان:الموارد البشرية إدارة. (2012) .الحريري، محمد :رالمصد)
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 :الوظيفي وطرق تصميم العمةةةةةل ثراءالإ ثانياً: 
تصميـ الكظائؼ، كيتضمف زيادة تنكيع مياـ  عادةالكظيفي مف الأساليب الحديثة لإ ثراءالإتبر عي

"التكسع الأفقي"، كمف ناحية أخرل زيادة حرية الفرد في تخطيط  ان يالكظيفة أفق إثراءطة الكظيفة أم كأنش
ف تمامان لتصميـ العمؿ، أحدىما اف مختمفايكجد اتجاى، ك ةالرأسي لمكظيف ثراءالإأم  ،كتنظيـ كمراقبة عممو

 تقميدم كالآخر حديث، كذلؾ عمى النحك التالي:
     مع الكظائؼ، كيعتبر بأف العامميف يتأقممكف تدريجيان  الأفراديتـ بمقتضاه تكييؼ  التجاه التقميدي: .1

               مع ظركؼ العمؿ، كيتجاىؿ اتجاىات العامميف، كيتـ تصميـ الكظائؼ بحيث تحقؽ أعمى 
                        العممية كتبسيط العمؿ دارةالإكيقكـ ىذا الاتجاه عمى مبادئ  كفاءة اقتصادية كتكنكلكجية،

Kreitner and Kinicki, 1991: p173).) 
ـ 1915العممية لتصميـ العمؿ في القرف التاسع عشر خلاؿ العاـ  دارةالإكقد ظيرت نظرية 
كدت عمى عدة مبادئ أىميا تبسيط العمؿ، كقد كاف تصميـ العمؿ كفقان أكرائدىا فريدريؾ تايمكر، كقد 

ليذه النظرية يحتكم عمى عدد محدكد مف المياـ ككؿ ميمة يتـ تكصيفيا بشكؿ عممي كلا يتاح لمعامؿ 
ككاف  ،(Nelson and Quick, 2003: p224)التفكير أك التدخؿ كيقتصر دكره عمى تنفيذ المياـ 

كالتجديد كتأكيد الذات،  بتكارالاكلا يتيح فرص  ستياءكالالعمؿ ركتينيان يثير الممؿ ح انتيجة ذلؾ أف أصب
كانعكس ذلؾ سمبيان عمى العمؿ مف خلاؿ زيادة معدلات الغياب كدكراف العمؿ كارتفاع الحكادث، كظيرت 

            كيعزز دافعيتيـ لمعمؿ  الأفراد تصميـ العمؿ ليصبح أكثر قبكلان لدل إعادةالدعكة إلى 
 (. 186ص :2005 كباركف، ،جرينبيرج)

 
يقضي بتكييؼ الكظائؼ مع العامميف، كيفترض بأف العامميف يرغبكف بالكظائؼ التي  التجاه الحديث: .2

تتسـ بالمسئكلية كالتحدم، بمعني أف اتجاىات العامميف تمعب دكران كبيران في تصميـ الكظائؼ، كتنبثؽ مف 
ثراءك  ،كالتدكير الكظيفي ،تكسيع العمؿ :ىذا الاتجاه أساليب تصميـ العمؿ مثؿ              العمؿ ا 

Kreitner and Kinicki,1991:p173) كقد جاء ىذا الاتجاه لمتغمب عمى جكانب القصكر في .)
الأمر الذم خمؽ بيئة عمؿ مممة، كتيدؼ ىذه  ،العممية التي تمثمت في تخصيص العمؿ دارةالإنظرية 

       ؿ عامؿ، الأساليب إلى الحيمكلة دكف النقص في التنكع كمحدكدية المياـ كالنشاطات المككمة لك
                                   حيث أف ىذا الأمر يقمؿ مف حجـ الانتفاع مف العامميف كمف تحفيزىـ

(Nelson and Quick, 2003: p224). 
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 ثراءالإبشكؿ أكبر بأسمكب  الإحاطةكلا بد لنا مف التعرؼ عمى ىذه الأساليب، كذلؾ مف أجؿ 
وىذه  ،ضافات التي حمميا فيما يتعمؽ بتصميـ العمؿالكظيفي محؿ الدراسة مف حيث طبيعة ظيكره كالإ

 الأساليب ىي عمى النحو التالي:
 

تصميـ العمؿ، حيث  عادةيعتبر مدخؿ التكسيع الأفقي مف بيف المداخؿ الحديثة لإ توسيع العمل: .1
يعاد تصميـ العمؿ بحيث تحتكم الكظيفة عمى مجمكعة متنكعة مف الكاجبات مف نفس المستكل بدلان 
مف القياـ بجزء بسيط مف العممية طكاؿ الكقت، كىذا الأسمكب لا يتطمب اكتساب الفرد لميارات 

 (. 189-188ص :2004 كباركف، ،جديدة، كما أنو لا يحمؿ مسئكليات أعمى جديدة )جرينبيرج
كيقصد بو نقؿ المكظفيف مف  ،ييدؼ إلى منح المكظفيف مزيد مف التنكع في العمؿ التدوير الوظيفي: .2

منحكف فرص لأداء كظيفتيف اختصاص لآخر بدلان مف أدائيـ لكظيفة كاحدة، كبالتالي يتدربكف كيُ 
كالرغبة لدل العامميف مف خلاؿ مستقمتيف أك أكثر، كيعتقد المدراء بأف ىذه الطريقة تثير الدافعية 

 (.(Kreitner and Kinicki, 1991: p176 تزكيدىـ بنظرة أشمؿ عف المنظمة
 

كتعتمد نظرية تكسيع العمؿ عمى زيادة عدد المياـ في الكظيفة، أما التدكير الكظيفي فيك نكع مف 
         الكقتأنكاع تكسيع العمؿ يتقمب خلالو المكظؼ بيف اختصاصات كمياـ مختمفة مع مركر 

(Nelson and Quick, 2003: p224). 
الكظيفي أكثر شمكلية مف المدخميف السابقيف حيث يتـ زيادة عدد المسؤكليات  ثراءالإكيعتػػػػػػبر مدخؿ 

كالمياـ التي يقكـ بيا العامؿ، ككذلؾ منحو مزيد مف الصلاحيات كالرقابة، كيقكـ المسؤكؿ الأعمى بالتنازؿ 
كالتطكر  فرصة أكبر لشاغؿ الكظيفة لمنمك إتاحةعف بعض الصلاحيات لإغناء كظيفة المستكل الأدنى، كيتـ 

(، كمف الجدير 473: ص2007 نكع مف التحدم كالتجديد في الكظيفة )العامرم كالغالبي، إيجادمف خلاؿ 
الكظيفي ليككف  ثراءالإالكظيفي كالتكسيع الكظيفي ىما أسمكباف غير متضاديف، بمعنى أف   ثراءالإبالذكر بأف 

                     ستكل الأفقيأكثر ملاءمةن لابد مف أف يشتمؿ عمى تكسيع لمكظائؼ عمى الم
(Matteson and Ivancevich, 2002: p206). 

 
       الكظيفي لتكفير نكعية أفضؿ كدافعية أعمى لأداء العمؿ ثراءكقد تـ تطكيػػػر نمػػػكذج للإ

الكظيفي يتضمف  ثراءالإ( بأف 473: ص2007(، كيشير العامرم كالغالبي )172: ص2012)الحريرم، 
                               كالتي أكردىا أيضان كريتنر ككينكي (4الشكؿ رقـ )تحديث الأبعاد المذككرة في 

(Kreitner and Kinicki, 1991: p182) .عمى أنيا الأبعاد الرأسية لمعمػػػؿ 
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 (4شكل رقم )
 نموذج خصائص العمل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(Matteson and Ivancevich. (2002) .Organistional Behavior and Management. :المصدر 
McGrawHill. p206) 
 

كيفترض أنو مف الممكف تصميـ العمؿ بشكؿ يجعؿ  ،يسمى ىذا النمكذج بػػنمػػػػػػكذج خصائص العمؿ
كيشعرىـ بأنيـ يقكمكف بعمؿ لو قيمة كمعنى، كيركز عمى أف التكسيع الرأسي  ،المكظفيف أكثر استمتاعان بو

لبعض عناصر العمؿ يبدؿ مف الحالة النفسية لمفرد بالشكؿ الذم يعزز فعالية الأداء، كيتضمف ىذا النمكذج 
 (:189-188ص :2004 كباركف، ،خمسة أبعاد لمعمؿ )جرينبيرج

ت الفرصة للاستفادة فكمما تنكعت الأنشطة في العمؿ كمما أتيح تنوع الميارات المطموبة لأداء العمل: .1
 .الأفرادمف ميارات 

 بحيث يؤدم الفرد العمؿ ككحدة كاحدة مف البداية إلى النياية. وحدة العمل: .2
كتشير إلى أىمية كقيمة كتأثير ىذا العمؿ عمى الغير، كدكر الكظيفة في تحقيؽ ىدؼ  أىمية العمل: .3

 المنظمة الكمي.
 حرية تخطيط كجدكلة كتنفيذ العمػػؿ. إتاحةمدل  الستقلالية: .4
 نجػػػػػػػاز لمفػػػػػػرد.مدل تكفر المعمكمات الكافية عف الأداء كالإ المعمومات المرتدة: .5

في تحديد مدل  (1975)عاـ    Hackman and Oldhamاقترحو كالذم النمكذج ىذا كيستخدـ 
، ككمما تضمف العمؿ درجة أعمى (225: ص2003)زايد،  سابقةالعامميف بالخصائص الخمسة ال إحساس

أبعاد العمل 
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ة عمى مستكل الفرد كالمنظمة، مف حيث إيجابيمف  كؿ بعد مف الأبعاد السابقة زاد احتماؿ تحقيؽ نتائج 
                 مستكل الأداء كغيرىا تحسف الرضا عف العمؿ ك التحفز ك شعكر الفرد بالمسئكلية كتقدير العمؿ كنتائجو ك 

  (.309، ص2004)حريـ، 
 

 الثراء الوظيفي في جياز الشرطةثالثاً: 

الشرطة  ضبَّاطكتتسـ كظائؼ  الكظيفي، ثراءالإلا تقؼ طبيعة الكظيفة الشرطية حائلان أماـ تطبيؽ 
كأىمية الدكر  ،كالشعكر بالمسئكلية كالتحدم ،مثؿ تنكع المياـ ثراءالإالحالية باحتكائيا عمى كثير مف أبعاد 

بؿ ىك مكمؼ بالتعامؿ مع  ،لا تقتصر خدمتو عمى ساعات الدكاـ الرسميضابط الشرطة كما أف ـ، المناط بي
، كتتنكع مياـ الضابط الكاحد خلاؿ بالقانكف كالتدخؿ لمنع الجريمة حتى خارج أكقات العمؿحالات الإ

متعددة تخدـ في  ممارساتسة الشرطية كتتبني المؤس، دارية كتخصصيةككاجباتو كتتطمب خبرات ميدانية كا  
 :، مثؿالكظيفي كالاستفادة منو ثراءالإتطبيؽ 

بجيكد مستمرة  ابتداءن  -المكارد البشرية  إدارةكىي تحمؿ ميمة  -بالشرطة  دارةالإالتنظيـ ك  إدارة تقكـ -
كىي  ،لتسكيف كؿ ضابط في المكاف الذم يتناسب مع مؤىلاتو كقدراتو كاستعداداتو كدافعيتو للإنجاز

 .الكظيفي ثراءالإمف أىـ شركط نجاح 
عبر صقؿ لتقبؿ المياـ الجديدة كتنكعيا كزيادة الصلاحيات  ضبَّاطستعداد التعزيز اعمى تعمؿ الشرطة  -

 .الدكرات التدريبيةالبرامج ك مف خلاؿ  كخبراتيـ مياراتيـ كتنمية معارفيـ
كرغبة في الانجاز صلاحيات أكثر كيتاح ليـ الاتصاؿ  يا الذيف يبدكف تميزان ضبَّاطتمنح الشرطة  -

  ؿ الطريؽ أماـ تحمميـ لمسئكليات أكسع يلتذلمف رتبتيـ الحالية،  الأعمى ةلرتبكالتكاصؿ حسب ا
 .(2014 مقابمة: ،ةحمادك  ؛2014 ، مقابمة:)حماد

أسمكب "تناكب مف خلاؿ  تتُ حيا ليـ كظائفيـ إضافيةالشرطة مسئكليات كصلاحيات  ضبَّاطكيعايش 
 بما تخكلو لو رتبتو،  ضبَّاطالشرطة أك جميعيا لأحد ال إداراتعمى أحد  شراؼحيث تككؿ مسئكلية الإ المياـ"

خبرات  ضبَّاطكبذلؾ يكاجو الفي منطقة الاختصاص،  عمى سير العمؿ شراؼالمتابعة كالإكتناط لو ميمة 
التكسع  ليـ عمؿ متنكعة تشعرىـ بالتحدم كتتطمب ميارات كمعارؼ متجددة، كما أف ىذا الأسمكب يتيح

 مف خلاؿ الصلاحيات الجديدة كالتكسع الأفقي مف خلاؿ المياـ المتنكعة. الرأسي
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 المبحث الثالث
 التوافق بين الفرد والمنظمة

 

 مقدمة:
يترككف  الأفرادكالمنظمات، حيث أف  الأفرادامتد الاىتماـ خلاؿ السنكات الماضية ليتناكؿ التكافؽ بيف        

الأعماؿ التي لا تتكافؽ مع شخصياتيـ، كباتباع المؤشرات الدالة عمى ذلؾ في عممية الاختيار فإنيا تقكد 
ارتباط ك  ،(96ص :2003مة )العطية، المنظمة إلى اختيار العامميف الجدد الذيف يتكافقكف مع ثقافة المنظ

بثقافة المنظمة مسألة تؤخذ بعيف الاعتبار مف ق بؿ العديد مف المنظمات قبؿ أف تتـ عممية الاختيار،  الأفراد
 الأفرادات اللازمة التي تضمف اختيار جراءبقيميا الأساسية، كمف ثـ تتخذ الإفالمنظمة تبدأ أكلان بالتعريؼ 

كالمقابلات كالتحريات  ختباراتبالا، كقد تقكـ ياف بيالذيف يتكافقكف مع قيميا كالذيف يُتكقع أف يصبحكا مؤمن
برنامج اختبارات كمقابلات  إجراءحيث أنيا تقكـ ب Toyotaشركة تيكتا كىذا ما قامت بو عمى سبيؿ المثاؿ 

ي مكثفة لمدة خمسة أياـ تركز فييا عمى العمؿ ضمف فريؽ كالجكدة كالقدرة عمى التكاصؿ كىي القيـ الت
 .Matteson and Ivancevich, 2002: p174)تيكتا )تتبناىا 

 

رضة، ( إلى أف عمى المنظمة خمؽ التكازنات بيف قيـ قد تبدك متعا2007كيشير العامرم كالغالبي )
كمف ذلؾ المكازنة بيف رؤية المنظمة كمصالحيا الخاصة كرؤية كمصالح الآخريف كمنيـ العامميف، كعمى 

 أف تجرم تقييمان ليذه التكازنات كتختار ما يتناسب مع المكقؼ كطبيعة العمؿ.  دارةالإ
 

كمف خلاؿ خطكات  ،العامميف يتشكؿ أثناء عممية استقطابيـ لدخكؿ المنظمة التزاـكمف الكاضح بأف 
إلى  ىذا المبحث تطرؽيك  ، (O'Reilly, 1990: p246)اقيميا التنظيمية كطبيعة العمؿ بي لإبرازالمنظمة 

ككذلؾ مصادر الاستقطاب كالاختيار لدل  ،عممية الاستقطاب كالاختيار لمتعريؼ بيا كبأىميتيا كباليدؼ منيا
لؾ لأنيا تعتبر المدخؿ لمتكافؽ القيمي بيف الفرد كالمنظمة، المنظمات كالخطكات المتبعة لتنفيذ ىذه العممية، كذ

 القيـ كأىميتيا كخصائصيا ىذه كماىية ،كما سيتـ استعراض الجانب المتعمؽ بالتكافؽ عمى صعيد القيـ
 حداث ىذا التكافؽ. إ ىالسبؿ المؤدية إل ىصعيد المصالح بيف الفرد كالمنظمة كالتركيز عم ىكأنكاعيا، كعم
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 :عممية الستقطاب والختيار :أول
الاستقطاب ىك كسيمة المنظمة لجذب المتقدميف المناسبيف لاحتياجاتيا في التكقيتات المناسبة، 

 لذيف تـ استقطابيـ، كبالتالي فإفكالاستقطاب يغذم عممية الاختيار التي بدكرىا تسعى لانتقاء أفضؿ ا
             الاستقطاب كالاختيار عمميتاف متكاممتاف، كبقدر فاعمية الاستقطاب كنجاحو تسيؿ عممية 

                     ف عدد أقؿ ممف تتكفر فييـ الخصائص المطمكبة لمكظيفة يالاختيار حيث يككف الانتقاء مف ب
 (.173: ص2008)مصطفى، 

 

لضماف اختيار الرجؿ المناسب كتعيينو في المكاف كيجب عمى المنظمة اعتماد قكاعد ملائمة 
 ،المناسب، لذا يجب تضميف بعض المعايير اليػػامة في عممية الاختيار كالتعييف مثؿ تكفر الاستعداد لمعمؿ

كأف تأتي الكظيفة متكافقة مع رغبات الفرد، كأف تتكافؽ قيـ  ،كتناسب ميارات الفرد مع متطمبات الكظيفة
، كيعرؼ كؿ مف الاستقطاب كالاختيار عمى النحك (41: ص2009قيـ المنظمة )جرغكف، الجدد مع  الأفراد
 التالي:

 

 

يُعر ؼ الاستقطاب بأنو "البحث عف أك جذب المرشحيف لشغؿ الكظائؼ الشػػػاغرة في : الستقطاب . أ
( بأف عممية الاستقطاب تشير 123: ص2003، كيذكر الييتي )(Dessler, 2008: p172)المنظمة" 

كذلؾ  ،مجمكعة نشاطات المنظمة الخاصة بالبحث عف كجذب مرشحيف لسػػد الشكاغر الكظيفية  فييا إلى
 بالعدد كالنكعية المطمكبة كالمرغكبة كفي الكقت المناسب.

 

ف إلى فريقيف فريؽ ك ـ المرشحة التي بمقتضاىا يقس  لإداريعممية الاختيار ىي العممية ا :الختيةةةار  . ب
" تمؾ العمميات التي تقكـ  بأنيػػاتعرؼ نو في الكظيفة الشاغرة، كفريؽ آخر ترفضو، ك تقبمو المنظمة لتعي  

كقد ينظر إلى الاختيار بأنو  ،(97ص :2003 ،)زكيمؼ لانتقاء أفضؿ المرشحيف لمكظيفة" بيا المنظمة
                           الذيف تقدمكا لشغؿ كظيفة معينة كاختيار أفضميـ الأفرادالمفاضمة بيف عدد مف 

 (.114: ص2010)أبك شيخة، 
 
  والختيار:اليدف من الستقطاب  -

الذيف لدييـ المعرفة كالخبرات كالقدرات لأداء مياـ  الأفرادتيدؼ ىذه العممية إلى تحديد كاستخداـ 
 الأفرادالعمؿ في المنظمة بنجاح، كيجب أف يككف ىناؾ مكاءمة بيف الميارات كالقدرات كالمعرفة المتكفرة لدل 

 الأفرادفي المنظمة يخمقو  الأفرادفي المنظمة كثقافتيا، بمعنى ألا يككف ىناؾ تناقض بيف  المرشحيف لمعمؿ
 (.364ص :2009 الذيف يحممكف ثقافة لا تتناسب مع ثقافة أفراد المنظمة الحالييف )السكارنة،الجدد 
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      :أىميةةةة عممية الستقطاب والختيار -
إدارة المكارد ( بأف عممية الاختيار كالتعييف مف أىـ كظائؼ 114ص :2010يذكر أبك شيخة )

لما يترتب عمييا مف نتائج مممكسة، كتعتبر تكمفة اختيار العامميف مف عناصر التكمفة التي تتحمميا  البشرية
لؾ لتفادم تكمفة كذ ،ات العممية في اختيار المكظفيفجراء، كعمى المنظمات اتباع الأسس كالإالمنظمة

 وتكمن أىمية الستقطاب والختيار في النقاط التالية: ،الاختيار الخاطئ
ات التي يتعامؿ المكظؼ خلاليا مع المنظمة، كبالتالي جراءات الاختيار كالتعييف ىي أكلى الإإجراءأف  .1

 ات.جراءفإف الانطباع الأكلي لدل الفرد عف المنظمة متعمؽ بدرجة كبيرة بيذه الإ
ات إجراءيمكف التأثير عمى مستكل الكلاء التنظيمي مف خلاؿ العديد مف الاستراتيجيات كمف ضمنيا  .2

 (.41ص :2009 ختيار العامميف )جرغكف،ا
مثؿ الأجكر  الإنسانيةمف حاجاتيـ  الأدنىالحد  إشباعف فاعمية نظاـ الاختيار كالتعييف تضمف للأفراد أ .3

 العادلة كالاستقرار الكظيفي.
فالمكظؼ الذم يشغؿ كظيفة  ،في الدكؿ النامية عدـ مكضكعية الاختيار دارةالإف مف أىـ عكامؿ فساد أ .4

 كغيره أحؽ منو بيا يبقى كلاؤه لمشخص الذم حاباه بيذه الكظيفة كليس لممنظمة.
يتو إنتاجف اختيار الشخص المناسب ككضعو في الكظيفة التي تناسب مؤىلاتو كقدراتو تضمف أف تككف أ .5

               مؿ محدكدان عالية، كاستمراره في المنظمة قائمان، كتدريبو أسيؿ، كتعرضو لإصابات الع
 .(116، ص2010)أبك شيخة، 

 

 بأف اختيار المكظفيف المناسبيف مسألة ميمة لثلاثة اعتبارات كىي:  (Dessler, 2008: p210)كيعتبر
 

 :ف ذكم الميارات المناسبة لمكظيفة سيبمكف بلاءن حسنان، فيما ستعاني المنظمة مف أكلئؾ يفالمكظف الأداء
 الذيف لا يمتمككف الميارات المطمكبة حيث أنيـ لف يؤدكا أعماليـ بكفاءة. 

 :مف المكمؼ أف تستقطب كتختار المكظفيف، فالمنظمة تتحمؿ العديد مف النفقات مثؿ مصاريؼ  التكمفة
 مبذكؿ في المقابلات، كنفقات السفر كالتنقؿ.البحث، الكقت ال

 :كعدـ التمييز، كمف  يار المكظفيف كفقان لتكافؤ الفرصحيث يجب أف تتـ عممية اخت العتبارات القانونية
خلاؿ إسيعرض المنظمة لممساءلة في حاؿ  ناحية أخرل فإف اختيار المكظفيف ذكم السكابؽ القانكنية

 ىؤلاء المكظفيف بالقانكف.
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 مصادر الستقطاب والختيار: -
بمصادر الحصكؿ عمى  الإحاطةطمب تحقيؽ مبدأ كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب يت

الذيف تتكافر فييـ الشركط المطمكبة لشغؿ الكظائؼ الشاغرة، كتنقسـ مصادر الاستقطاب كالاختيار  الأفراد
 إلى:
كترغيبيـ لمتقدـ لمشكاغر  ،عمى المكارد البشرية داخؿ المنظمةيقصد بيا الاعتماد  المصادر الداخمية: .1

الكظائؼ الشاغرة، كذلؾ مف  لمؿءالكظيفية، حيث يعتبر العاممكف في المنظمة أحد المصادر الميمة 
 :(217: ص2008الصباغ، ك  ،)درة خلاؿ طريقتيف رئيسيتيف

الشاغرة، كالتي عادةن تعمك الكظيفة  كيعنى بيا ترقية أحد العامميف إلى الكظيفة الترقية من الداخل: . أ
 التي يشغميا الفرد، كفي حالة عدـ كجكد فرد ملائـ لمترقية، يتـ نقؿ فرد مف كظيفة إلى أخرل.

ات مثلان، كيتـ الإعلانة الشاغرة داخميان مف خلاؿ لكحة الإعلاف عف الكظيفيتـ  والتنافس: الإعلان . ب
عتمد في عممية كتكضيح الأسس التي سكؼ تُ  ،الكظائؼمتطمبات كالمؤىلات المطمكبة لتمؾ التحديد 

 الاختيار.
 ،المنظمة بالمعمكمات الكافية عف المرشحيف إدارةكلابد مف حفظ السجلات الكافية لمعامميف لتزكيد 

     كبالتالي تحديد مدل مناسبتو لمكظيفة ،الفردالعميا فرصة ملاحظة سمكؾ  دارةالإكتككف ىذه ميزة تمنح 
ذا لـ يكف ىناؾ مرشحيف داخمييف مناسبيف لمؿء الشكاغر الكظيفية فعمى 83: ص2000 )أبك شيخة، (. كا 

 القائميف عمى عممية الاستقطاب كالاختيار المجػػكء إلى المصادر الخارجية.
 

المناسبيف ذكم المقدرة  الأفرادقد تمجأ المنظمة لممصادر الخارجية بسبب عدـ كجكد  المصادر الخارجية: .2
لشغؿ الكظيفة، كما تسعى المنظمة أحيانان لإدخاؿ آراء كأفكار جديدة لعمؿ المنظمة لتغيير الطرؽ المتبعة 

 (.83: ص2000كالتي  قد تصبح غير ملائمة في المستقبؿ )أبك شيخة، 
 ،يات الجامعيةكالكم ،كالمعاىد ،( المنظمات التعميمية مثؿ المدارس1شمؿ المصادر الخارجية )كت

ف أف تطمب المنظمة منيا ترشيح أكائؿ الخريجيف أك تنشر اعلانات تحث ككمراكز التدريب الميني حيث يم
( أقارب العامميف 3العامة لمقكل العاممة أك مكاتب العمؿ، ) دارةالإ( 2الخريجيف عمى التقدـ لشغؿ الكظائؼ، )

( الأكفاء مف 4الاختيار بالمنظمة تسمح بتعيينيـ(، )بالمنظمة الذيف يرشحكف مف قبميـ )إذا كانت سياسة 
( الرجكع لطمبات 5العامميف أك العاملات بالمنظمات الأخرل إما مف خلاؿ الانتداب أك الاستعارة أك التقاعد )

عف طمب متقدميف لمكظائؼ، كقد  الإعلاـبكسائؿ  الإعلاف( 6التكظيؼ السابؽ تقديميا كلـ يعيف أصحابيا، )
ؼ لتتكلى عممية استقطاب كاختيار يمة للاعتماد عمى المكاتب الاستشارية كككالات التكظتتجو المنظ

 (.178: ص2008العناصر اللازمة لشغؿ الكظيفة )مصطفى، 
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 :والختيارخطوات الستقطاب  -
كما يمكف النظر إلى عممية الاستقطاب كالاختيار عمى أنيا عممية مككنة مف سمسمة مف الخطكات 

 (Dessler, 2008: p166): عمى النحك التالي(، كىي 5الشكؿ رقـ ) يكضح
 تحديد الأماكف الشاغرة، مف خلاؿ عممية التنبؤ كالتخطيط للاحتياجات البشرية. .1
 خمؽ مجمكعة مف المرشحيف لمكظائؼ عبر الاستقطاب الداخمي أك الخارجي. .2
 خضاعيـ لمقابمة لتقييميـ بشكؿ مبدئي.إكف نمكذج طمب التكظيؼ بشكؿ كامؿ، أك ؤ جعؿ المرشحيف يمم .3
 استخداـ أدكات الاختيار مثؿ الاختبارات كالتحريات كالاختبارات البدنية لتحديد المرشحيف المقبكليف. .4
 .فك لمشرفكف أك آخر تقرير مف ىـ المرشحكف المقبكلكف بعد اجتيازىـ لممقابمة التي يقكـ بيا ا .5

 
 (5الشكةةةل رقم  )

 الستقطاب والختيارخطوات عمميةةةة 
 

 
   

 
 

)Dessler, Gary (2008). Human Resource Management  . Prentice Hall. p166 )المصدر:   
 

كذلؾ مف أجؿ  ،لفحكص كتحريات عنو كعف بيتو ضابط الشرطة قبؿ التحاقو بكمية الشرطةيخضع ك 
اختيار افضؿ العناصر التي تمتحؽ بكمية الشرطة كتستطيع بعد تخرجيا تمثيؿ جياز الشرطة في أدائيا 
لعمميا، كأف تككف جديرة بأف تحمؿ رسالة الشرطة السامية كالنبيمة لخدمة المكاطنيف، كتمعب التنشئة 

كالجماعات  الأفرادمع  كتفاعمو ظركؼ احتكاكو لىإ بالإضافة ،الاجتماعية لمفرد دكران ىامان في اكتسابو لمقيـ
، لذا تعتبر عممية الاستقطاب (72: 2009كانتماءاتو الأساسية التي تضعؼ أك تعمؽ ىذه القيـ )كمكب، 

 الشرطة كالمؤسسة الشرطية. ضبَّاطكالاختيار مدخلان ىامان لتحقيؽ تكافؽ القيـ بيف 
 

المبيف في بنفس المسار  لمعمؿ في جياز الشرطةكتمر خطكات الاستقطاب كالاختيار لممرشحيف   
كذلؾ  ،المختمفة المرئية كالمسمكعة كالمقركءة الإعلاـمف خلاؿ كسائؿ  الإعلافكتبدأ عمميان ب( 5الشكؿ رقـ )

 أصبح المرشــح موظفا  
 المرشــحٌن 

التخطٌط 

والتنبؤ 

 بالوظائف

تعبئة نماذج طلب 

 الوظٌفة

استخدام أدوات الاختٌار مثل 

الاختبارات لانتقاء أفضل 

 المرشحٌن

ٌقوم المشرفون أو آخرٌن 

بمقابلة المرشحٌن النهائٌٌن 

 لاتخاذ قرار الاختٌار النهائً

الاستقطاب: 

خلق مجموعة 

 من المرشحٌن
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مف أجؿ استقطاب الراغبيف في الالتحاؽ بالكظيفة الشرطية، كيقكـ ىؤلاء بتعبئة طمب التكظيؼ الخاص 
جراءك  كيتمك ذلؾ مراجعة لمطمباتبالمؤسسة الشرطية،  مقابمة مبدئية ليؤلاء المرشحيف بيدؼ استبعاد مف لا  ا 

تتكافر فييـ شركط التعييف، كيخضع المرشحكف الذيف اجتازكا المقابلات للاختبارات التي تيدؼ إلى قياس 
الميكؿ  :ا الاختبارات مثؿلـ تقسي حٍ ف لمقابلات يتـ خلاليا قياس نكامياراتيـ كقدراتيـ، كمف ثـ يتقدـ المجتازك 

كالتحقؽ مف بعض الشركط المتعمقة بالمظير، كيخضع المرشحكف بعد ذلؾ لمفحص  ،كالاىتمامات كالقيـ
التحريات كبالأخص ذات الطبيعة  إجراءالطبي كذلؾ لمتأكد مف لياقة المكظؼ كخمكه مف الأمراض، كيمي ذلؾ 

ذا ما الأمنية لمكشؼ عما قد يككف المرشح أخفاه مف جكان ب حياتو أك ما أبداه مف معمكمات غير صحيحة، كا 
يتركز الاىتماـ فييا عمى تزكيده بالخبرات  اجتاز المرشح جميع ىذه الحكاجز بنجاح يخضع لفترة تجريبية

كمف ثـ يتـ تعيينو بشكؿ  ،الشرطة إداراتة كالمعارؼ المتنكعة مف خلاؿ تدكيره عمى معظـ لإداريالميدانية كا
 كيخضع خلاؿ فترة عممو لمتقييـ الدكرم مف خلاؿ تقارير الكفاءة ،رسمي ضمف عناصر المؤسسة الشرطية

(، كمف الكاضح بأف مرحمة التحريات الأمنية التي يخضع ليا المرشحكف الجدد تعتبر 2014 مقابمة: )حمادة،
 .ختياريات القائمة عمى  الاساىؿ بيا الجمف أىـ مراحؿ الاختيار كالتي لا تت

 

 :توافق القيم بين الفرد والمنظمة /ثةةةانياً 
إف كثيران مف العامميف لا يجدكف أنفسيـ في التنظيمات التي يعممكف فييا، كقد يسبب ليـ الاستمرار 

فإف مكظؼ البنؾ الذم تتعارض قيمو الدينية مع تعامؿ البنؾ  :في العمؿ ألمان كمعاناة، فعمى سبيؿ المثاؿ
كما ، (2010بنظاـ الفكائد عمى الأمكاؿ يعتبر عمؿ لمضركرة، كأنو سيترؾ العمؿ فكر تكفر البديؿ )القريكتي، 

ككضعيـ في الكظائؼ التي تتكافؽ مع مكاصفاتيـ كطمكحاتيـ غير كاؼ ما لـ تقـ المنظمة  الأفرادانتقاء أف 
كلكي تتمكف المنظمة مف الاحتفاظ بيـ كزيادة  ،انتيـ كتمبية رغباتيـ مف خلاؿ الحكافز كالمزايا كالخدماتبصي

 (.189: ص2002 صالح،ك السالـ، رغبتيـ كفاعميتيـ في العمؿ )
 
 

كتقكـ العديد مف الشركات باختيار العامميف كفقان لمدل تجانس قيميـ مع القيـ المرغكبة لدل الشركة، 
 ،كالعمؿ بركح الفريؽ ،بداعكالإ ،كالتميز ،مثلان ىي الجكدة Goldman Sachsقيـ بالنسبة لشركة كىذه ال

فقيميا ىي  Toyotaأما شركة  ،كالأمانة ،كالنزاىة ،كالجيد المكثؼ في العمؿ ،كالقدرة عمى تحمؿ المسئكلية
                   كالاستعداد لمعمؿ ضمف فريؽ، كالمركنة ،كميارات التفكير ،ميارات التعامؿ مع الآخريف

((Matteson and Ivancevich, 2002: p177( بأف القيـ ىي أىـ 215: ص2012. كيذكر عساؼ )
محكر في المنظمات المعاصرة كيضيؼ بأف معظـ حالات الصراع التي تعيشيا المنظمات المعاصرة تعكد 

، كيرل يديكلكجية أك القيـ الاجتماعية السائدةالقيـ العقائدية أك الأقيـ كخاصة ختلافات في الإلى الإ
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ان بدرجة الالتزاـ التنظيمي إيجابيـ بيف الفرد كالمنظمة يرتبط يبأف تكافؽ الق  (Nwadei, 2003: p7)نكادم
 لدييـ.

 

كيختار العاممكف المنظمات التي تتكافؽ مع قيميـ بشكؿ كبير، كيشعركف بالراحة نتيجة ىذا التكافؽ، 
فيما يقاكمكف بشدة الجيكد المؤدية لتخريب تكازنيـ، كىذا يعني بأف تكافؽ القيـ بيف الفرد كالمنظمة مف شأنو 

                   مسألة صعبة جدان  أف يحافظ عمى ثقافة المنظمة، كيجعؿ مف تغيير ثقافة المنظمةأيضان 
 :ىذه الفكرة مف خلاؿ النمكذجيف التالييف( 6كضح الشكؿ )كي (،341: ص2003)العطية، 
 
 

 (6الشكل رقم )
 التطابق والتنافر في القيةةةةةةةم 

 وقيم المنظمة الأفرادالنموذج الأول: التطابق بين قيم 

 
 وقيم المنظمة الأفرادالنموذج الثاني: التنافر بين قيم 

 
 
 

 )97ص دار المسيرة لمنشر والتوزيع.عمان:  .أخلاقيات العمل .(2009) .لالمصدر: السكارنة، بلا (
 

    

كمما كاف ذلؾ أدعى  ،الأفرادكىذا يعني أنو كمما ازدادت المساحة المشتركة بيف قيـ المنظمة كقيـ 
الكمية التي تدفعيا قيـ  الأىداؼلتطابؽ القيـ بينيما، كأدعى إلى مزيد مف الكلاء كالنجاح كالعمؿ عمى تحقيؽ 

كالمنظمات إلى تصادمات في  الأفرادمشتركة كالعكس كذلؾ صحيح، حيث يؤدم الاختلاؼ في القيـ بيف 
قيـ منظماتيـ كتجاكبكا  الأفرادإلا أف بعض ىذه التصادمات مف الممكف معالجتو بفاعمية إذا تفيـ  ،المنظمة

 (.97: ص2009معيا )السكارنة، 
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 مفيةةةوم القيةةةةةم: -
كاحدة القيـ، كتقكيـ السمعة بياف قيمتيا، كقد جاء في المعجـ الكسيط قي ـ  –بالكسر  –يمة الق   القيم لغة:
 (.129ص :2009 تقييمان: قدر قيمتو )السكارنة،الشيء 

 

 اجتماعية ذات صبغة انفعالية قكية( بأف القيـ ىي معايير 126ص :2009يذكر السكارنة ) القيم اصطلاحاً:
كيجعؿ منيا  ،متصيا الفرد مف بيئتو الاجتماعيةميا الجماعة كييتتصؿ مف قريب بالمستكيات الخمقية التي تق

بأنيا "مفيكـ يدؿ عمى مجمكعة مف المعايير كالأحكاـ تتككف لدل الفرد مف  الو، كيعرفيامكازيف يبرر بيا أعم
ار أىداؼ كتكجيات حياتو، يراىا يخلاؿ تفاعمو مع المكاقؼ كالخبرات الفردية كالجماعية بحيث تمكنو مف اخت

كتتجسد خلاؿ الاىتمامات كالاتجاىات أك السمكؾ العممي أك المفظي بطريقة مباشرة  ،مكانياتوإجديرة بتكظيؼ 
 ."كغير مباشرة

 

 ،كتعرؼ القيـ بأنيا "المعاني التي يعطييا الفرد أىمية كبرل أك تقديران في حياتو كسمككو مثؿ المغامرة
"المعتقدات  ر ؼ أيضان بأنيا(، كتع123: ص2011عزاـ كالرحاحمة،كالشجاعة كغيرىا مف الصفات" ) ، ؿالعدك 

التي يعتقد أصحابيا بقيمتيا كيمتزمكف بمضامينيا فيي تحدد السمكؾ المقبكؿ كالمرفكض، كالصكاب كالخطأ، 
 .(125: 2011كتتصؼ بالثبات النسبي" )ديرم، 

 

كالقيـ ىي "الاعتقادات الأساسية لما يجب عميؾ عممو أك عدـ عممو كما ىك ميـ أك غير ميـ"،  
كتختمؼ القيـ باختلاؼ الأشخاص، فقد تعني لمبعض النكاحي المادية مثؿ الفف كالمسرح كالمكسيقى، كقد 
                 تعنى لآخريف ما اتفؽ عميو المجتمع كيعممكف عمى أساسو مثؿ العدالة كالديمقراطية

 .(507: ص2007)المغربي، 
 

القيـ ، ك الفرد سمكؾبمثابة معتقدات تحرؾ القيـ الشخصية كالتي ىي  فيب خركفآىكيؿ ك  كيميز
    الأداء داخؿ مكاف العمؿت كشكؿ اطبيعة القرار حدد مف خلاليا تىي عبارة عف معايير ك التنظيمية 

Howell, et al., 2012: p733)).  كيحتكم مفيكـ القيـ الشخصية منظكمة القيـ التي يتبناىا الفرد باختياره
ييا كعمى تمثميا في سمككو، سكاء أتضمنت ما اتفؽ مع الأنساؽ القيمية الأخرل كقيـ المنظمة أك مكيحرص ع

كمصدر كىدؼ، فيما ترتبط القيـ التنظيمية بالجانب التنظيمي قيـ الجماعة التي ينتمي إلييا أك اختمؼ، 
إلا أنيا قد تحيد عف  نساف داخؿ النظاـ، كرغـ أف العنصر البشرم ىك المنفذ لياكمسار تطبيقيا ىك الإ

 (.12-6: ص2009)العتيبي،  رغباتو، كتتجاكز ميكلو كأىدافو
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  أىمية القيم: -
كدكافعيـ كأىدافيـ كتطمعاتيـ  الأفرادتظير أىمية دراسة القيـ في ككنيا تشكؿ أساس فيـ كاستيعاب 

كتعتبر القيـ ذات أىمية عالية في دراسة سمكؾ المنظمة كالكقكؼ عمى  ،(231: ص2002)المكزم، 
اتجاىات كدكافع العامميف بيا، حيث يحمؿ العاممكف تصكرات مسبقة حكؿ ما يجب كما لا يجب فعمو في 
المنظمة لدل دخكليـ بيا، كلا تخمك ىذه التصكرات مف القيـ لأنيا تتضمف تفسيران لمخطأ كالصكاب كتؤدم إلى 

 (. 103: ص2003يؿ سمككيات معينة )العطية، تفض
 

غفاليا عند تحميؿ السمكؾ الانساني كفيـ إكما أف القيـ  مف بيف العكامؿ الرئيسية التي لا يمكف 
التنظيمي، فالنظاـ القيمي لدل الفرد يرتبط بالاتجاىات لككف القيـ كسيمة لتنظيـ الاتجاىات، فيي  ؾالسمك 

كيمكف القكؿ بأف القيـ تتمتع بأىمية كبيرة  ،(101: ص2004تؤثر في أحكاـ الفرد كتحديد سمككو )حريـ، 
 :(125، ص2012)عساؼ،  بالنسبة للأفراد كالجماعات كالمنظمات، كذلؾ لما يمي

 

 القيـ ىي محركات أساسية لمسمكؾ، كمكجيات تكجو السمكؾ حسب مقتضياتيا. .1
 ىي بمثابة المعيار الثقافي حيث تعقد كفقو المقارنات بيف الاختيارات كالبدائؿ. .2
 تعتبر العامؿ الأساسي الذم يؤدم إلى تماسؾ الثقافة العامة كبالتالي تماسؾ الجماعات كالمنظمات. .3
 كالسياسات، فلا يجكز التعارض معيا. الأىداؼئيس لكضع الر  الإطارىي المحدد أك  .4
تكافؽ القيـ داخؿ المنظمة يقكض أسباب التنافس غير الشريؼ أك الصراع المدمر، كيترتب عمى ذلؾ  .5

 .، كتدعيـ العدالة داخؿ المنظمةالأفرادتعزيز الثقة كالمشاركة، كتنمية الالتزاـ لدل 
 
 :صائص القيمخ -

تمثؿ القيـ معتقدات أساسية حكؿ أشكاؿ السمكؾ المفضمة )المقبكلة( شخصيان أك اجتماعيان مقارنة 
بسمكؾ آخر مناقض، كتحمؿ القيـ خصائص المحتكل كالقكة، حيث يشير المحتكل بأف شكلان محددان مف 

لكؿ شخص شكؿ ىرمي السمكؾ ميـ بالنسبة لمفرد، فيما تحدد القكة مدل أىمية ىذا السمكؾ بالنسبة لمفرد، ك 
خاص بو يعبر عف منظكمة القيـ لديو، كيحدد الأىمية النسبية التي يكلييا لقيـ معينة مثؿ: الحرية، المتعة، 
الأمانة، الطاعة، كغيرىا، كتككف القيـ ثابتة نسبيان كدائمة كتتشكؿ معظميا خلاؿ السنكات الأكلى مف العمر، 

لمفرد عميؾ أف تككف صادقان كمسئكلان، كلا يقاؿ لو عميؾ أف تككف  كتتصؼ القيـ أيضان بأنيا مطمقة حيث يقاؿ
      صادقان قميلان كتتحمى بشيء مف المسؤكلية، كتعمـ القيـ بشكؿ مطمؽ يؤدم إلى ثباتيا كديمكمتيا 

 (.96ص :2003)العطية، 
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أغمب كتتصؼ القيـ بالثبات النسبي بشكؿ أكبر مف الاتجاىات حيث أنيا قناعات راسخة في 
(. كيكجد عدة خصائص تتميز بيا 109ص :1993 الأحياف، كلا يعني ذلؾ استحالة تغيير القيـ )القريكتي،

 :(108: ص2005العمياف، ( القيـ منيا
 أنيػػػا إنسانية لا يمكف قياسيا كالمكجكدات. .1
 أنيػػػا صعبة الدراسة بشكؿ عممي بسبب تعقيدىا. .2
لآخر كفؽ حاجاتو كرغباتو كتربيتو كظركفو، كمف زمف إلى زمف، أنيػػػا نسبيػػػػػة، أم تختمؼ مف شخص  .3

 كمف مكاف لآخر كمف ثقافة لأخرل.
 تترتب فيما بينيا بشكؿ ىرمي فتييمف بعضيا عمى بعض. .4
 تؤثر القيـ في الاتجاىات كالآراء كالأنماط السمككية. .5
 
  مصادر القيةةةم: -

 :(112ص: 1993)القريكتي،  تستمد القيم من المصادر التالية
يمثؿ الديف المصدر الرئيسي الذم تستمد منو قيـ كثيرة، كمف أمثمة ذلؾ ما كرد في  التعاليم الدينية: .1

 القرآف الكريـ كفي السنة النبكية الشريفة مف قيـ تتصؿ بالعمؿ، كالمتعمقة بالإتقاف كعدـ الغش كغيرىا.
عيش فيو، فقيمة الماؿ في المجتمع تختمؼ قيـ الفرد باختلاؼ المجتمع الذم ي التنشئة الجتماعية: .2

الرأسمالي أكبر منيا في المجتمع الزراعي، كقيمة الحرية في المجتمعات التي تنشئ أبناءىا بشكؿ 
 ديمقراطي أعمى منيا في المجتمعات ذات الطبيعة التسمطية في التربية.

فالسجيف الذم نزع الحرية يقدر  تظير خبرة الفرد في الأكزاف كالقيـ التي يعطييا للأشياء، الخبرة السابقة: .3
الذم لـ يتعمـ يدرؾ قيمة  يقيمتيا، كما أف الغني الذم ذاؽ الفقر المدقع يعتبر الماؿ ذك قيمة كبيرة، كالأم  

 يحاكؿ تعكيض ذلؾ مف خلاؿ تعميـ أبنائو.ك العمـ 
قد يغير الفرد قيمو متأثران بضغكط الجماعة التي ينتمي إلييا، فبعض  الجماعة التي ينتمي إلييا الفرد: .4

الأشخاص ذكم النشأة الدينية غيركا قيميـ بعد انخراطيـ في جماعات غير دينية، كمف أمثمة ذلؾ أيضان 
الأشخاص الذيف يسافركف لغرض الدراسة حيث يتعرضكف لما يشبو غسيؿ الدماغ فتتغير قيـ كثيرة لدييـ 

 تي تتعمؽ بالزكاج كالشرؼ.كتمؾ ال
كنظران لتأثر الالتزاـ التنظيمي بالقيـ كالتي تعتبر بدكرىا قناعات راسخة كثابتة نسبيان كما ذكرنا، فإف 

( نتيجةن 2004تغييػػر درجة الالتزاـ سيككف عمى نحكٍ مشابو، حيث يتشكؿ كلاء الفرد كما يشير الأحمدم )
يا كلا يتـ ذلؾ كلا يُفقد في ليمة كضحاىا، بؿ نتيجة تجارب كخبرات لإيمانو كاعتناقو لقيـ المنظمة كأىداف

 طكيمة لمفرد.
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 :توافق المصالح بين الفرد والمنظمة /ثالثةةةةاً 
تعبر المنظمة عف مصالحيا كمتطمباتيا المرجكة مف أفرادىا مف خلاؿ رسالتيا كأىدافيا كتكقعاتيا 

حاجاتيـ المختمفة،  إشباعمف خلاؿ  الأفرادات كمصالح كالتغذية الراجعة حكؿ الأداء، فيما تتحقؽ متطمب
المطمع ك  .(Nelson and Quick, 2003: p80)كعمى كؿ طرؼ الالتزاـ بتحقيؽ مصالح الطرؼ الآخر 

سيجد أف ما تقدمو لمكظفييا ضربان مف التدليؿ، كلكنو عندما  الانتشارعمى كبرل المؤسسات العالمية كاسعة 
 .(2013)كردم،  كالأرباح سيجد ما تقدمو ليـ متكاضعان  كالانتشار نتاجالإيطمع عمى حجـ 

 

سبة زيادة ( بأف الياباف تعتبر مف الدكؿ المتفكقة مف حيث ن106: ص2013) يذكر الكلالدةو 
ذلؾ إلى أف الفمسفة التي  ل% في أميركا، كيعز 1.7% مقارنة بػ 7حدل السنكات إحيث بمغت في  ،نتاجالإ

تقكـ عمييا سياسة العمؿ في الياباف ىي النمكذج العائمي كليس الفردية كما ىك الحاؿ في الكلايات المتحدة،  
ككمما زادت  ،ر يعادؿ راتب أربعة أك خمسة شيكرالذم يأخذه العامؿ الياباني كؿ ستة أشي  Bonusكالبكنس

يعتبر نفسو  فيك أرباح الشركة زاد البكنس لمعامميف، كىذا يكضح لماذا يستمر العامؿ طكيلان في المؤسسة
 و.لمؤسستو ىك مصدر رزقو كرفاىيتجزءان منيا كليس مؤقتان أك يخشى الطرد، كىك يرل أف الكلاء كالكفاء 

  

العامميف فييا، كيكجد اتجاىاف  بيف مصمحة المنظمة كمصالح التعارضكتكمف الخطكرة في   
 :(216ص  :2012)عساؼ،  علاجياف ليذه المشكمة كىما

ليس مف ك  ،: كيتمثؿ في ترجيح المصالح العامة عمي المصالح الخاصة عندما يتعارضافالتجاه الأول
 في ظؿ القيـ السائدة في مجتمعاتنا المعاصرة. ىذا الأمر السيؿ تطبيؽ

    ذا أمكف إف ،طار المنظمةإكالمصالح العامة كالخاصة في  الأىداؼكيتمثؿ في تكحيد  التجاه الثاني:
 تحقيؽ ذلؾ فمف يحدث التبايف كالاختلاؼ، كبالتالي ستتظافر كؿ الجيكد مف أجؿ تحقيؽ الفعالية.

 
 :الأساليب المؤدية إلى توافق المصالح -

مف  الشعكر ىذا لأف ،بالنفع أيضان  عمييـ يعكد منافع مف المنظمة تحققو ما بأف فييشعر العامم أف لابد
 كخاصة الحكافز خطط خلاؿ مف بشكؿ مباشر ذلؾ تحقيؽيمكف ك  ،المنظمة تجاه التزاميـ يقكم أف شأنو
 دكران  تمعب أف يمكف فإنيا عادلة بطريقة أديرت إذا الخطط كالبرامج ىذه مثؿك  ،الأرباح في المشاركة برامج
يشعر المكظؼ أف ك  (.219: ص2004باركف، ك  ،)جرينبيرج الأفراد لدل التنظيمي الالتزاـ تقكية في فعالان 

نما يح ،يا كليس مجرد عدد معيف فييائأنو جزء ميـ مف بناك  ،كترعى مصالحو وئلى إرضاإمنظمتو تسعى 
كتحقؽ لو نكع مف الراحة  ،في حياتو الكظيفية كالمعيشيةه الخدمات كالضمانات التي تساعد عدد مف تقدـ لو
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ستثمار طاقاتيا مف المنظمة اف مك  تكمف المجالات التي ، عمى مستقبؿ عممو مع ىذه المنظمة كالاطمئناف
يقصد بيا كؿ ما تقدمو المنظمة لمعامميف ك  غير المباشرة،يز التعكيضات التزاميـ التنظيمي تعز  كتنميةالبشرية 

 .(2012)الكردم،  يا عدا التعكيض المباشر )الراتب(مع
 

 كتعرؼ بأنيا خلاقي كالاجتماعي لممنظمة، ر المباشرة جزءان مف الالتزاـ الأكتعتبر التعكيضات غي 
ارتباطيـ بيا، كالتي تستيدؼ تحريؾ ب"المنافع كالمزايا التي تمنحيا المنظمة للأفراد العامميف فييا أك مف ترغب 

ركح الانتماء كتعزيزىا لدل الداخميف الجدد، كتزيد مستكل الكلاء لدل العامميف في المنظمة مما ينعكس بنتائج 
الممارسات التنظيمية التي تيدؼ كتتعدد . (179: ص2003)الييتي،  "يةنتاجة عمى صعيد الأداء كالإإيجابي

الخطط كالبرامج التي تصب في ىذا الاتجاه،  كتتنكع، مصالح المنظمة كالعامميفنكع مف التكافؽ بيف  يجادلإ
 لطرؽ:ىذه ا فيما يمي بعضك 

 

التي يسعكف  الأفرادىي مجمكعة الظركؼ التي تتكفر في جك العمؿ كتشبع رغبات ك  خةةةةةطط الحةةةوافةةةةز: .1
 دارةالإؼ العامميف ك أف ترتبط بأىدايا عف طريؽ العمػػؿ، كمف أىـ شركط نجاح نظاـ الحكافز إشباعإلى 

ف  ،(165: ص 2003)زكيمؼ،   دارةالإة بيف أىداؼ العامميف ك كقامة جسكر مشتر إمعان، كىذا يتطمب  كا 
 يريد كجدت ما إعطائو عمى قادران  كنت فكمما العمؿ، مف يريده ما الفرد إعطاء ىك التحفيز خطط جكىر
عمى الرغـ مف الفركقات بيف عكائد ك  ،(73: ص2011)الفارس،  ككلاء كرضا يةإنتاج مف تريد ما منو

أف خطط  حيثبأف الجميع شركاء في نجاح المنظمة،  إحساسفإنو مف الممكف خمؽ  ،الملاؾ كالعامميف
           كالمكافأة حسب الأداء تكلد شعكران لدل المكظفيف بعدـ اقتصار ،كمشاركة الأرباح ،الحكافز
                              فيما يتعمؽ بالحصكؿ عمى الحصة الأكفر مف الأرباحعمى المدراء  الأمر

((Matteson and Ivancevich, 2002: p177، :كمف خطط الحكافز 
 

 

تعتبر نظـ المشاركة في الأرباح مكافأة مكممة أك مساعدة لنظـ دفع  :المشةةةةةةةةاركة في الأربةةةةةةةةاح . أ
كتقميؿ معدؿ دكراف  ،كالعامميف دارةالإتيدؼ بشكؿ خاص إلى تحسيف العلاقات بيف ك  الأجكر

محة كالشعكر بالمص دارةالإالعمؿ كتقكية الشعكر بالكلاء مف جانب العامميف تجاه المشركع ك 
عمى حالة يتـ تكزيع جزء مف أرباح الشركة ىذه الكفي  ،(255، ص1993المشتركة )حنفي، 

كا العامميف بأنيـ ليس إحساسعػػػػػػػامميف، كالمغزل الحقيقي ليذا النكع مف الحكافز أنيػػػػػػػا تزيد مف ال
اب المنظمة، كيؤثر ذلؾ عمى كلاء المكظفيف لممنظمة، كقد يتـ بؿ ىـ أيضان أصحػ ؛مجرد عماؿ

خطط تممؾ  كىك ما يسمى ،تكزيع الأرباح عمى شكؿ نقدم أك تمميؾ أسيـ في الشركة لمعامميف
 .(423: ص2003) زايد،  Plans  Ownership Stockالأسيـ
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إف الأجكر التي تحدد كفقان لعممية تقييـ الأعماؿ في ىيكؿ الأجكر : ةب الأداءالمكافةأة حس . ب
كالركاتب تعبر عف قيمة الأجر كالراتب الأساسي، كىذا الأجر كالراتب لا يكفػػػر الأداء الفعػػػاؿ 
للأفراد، إذ أف تصميمو يرتكز إلى الكظيفة نفسيا لا إلى ما يستحقو العامؿ كفؽ الأداء المتحقؽ 

عمى الأداء الفعاؿ مف  الأفرادلا بد مف كجكد ىيكؿ لمحكافز المادية التي تشجع مف قبمو، لذا 
 (. 151: ص2011خلاؿ ربط تمؾ الحكافز بالأداء )الكلالدة، 

 

 يف:ممة لمعامىناؾ نكعاف مف الفكائد المقدَّ  :الفوائةةةةةةةةةد .2
كىذا النكع ممزـ لممنظمة، كيتضمف التقاعد كالضماف الاجتماعي كالتأمينات  الفوائد القانونية: .أ 

 لزامية كتأمينات كتعكيضات الحكادث في العمؿ كغيرىا مف الفكائد المحددة قانكنان.الصحية الإ
، ارج العمؿ، كىذه الفكائد مثؿ: الإجازاتىي الفكائد المدفكعة عف الأكقات خ الفوائد الطوعيةةةة: .ب 

كالتفريغ العممي لمفرد العامؿ لفترة محددة ، المرض بترؾ العمؿ بسبك   رات الراحة،فتك   كالعطؿ،
 .إلى أجكر كركاتب الفرد خلاؿ فترة التعميػػـ ضافةإ ،ؼ الفرديحيث يتـ تحمؿ كافة مصار 

 

عطاء فرصة للأفراد لاستعادة إتتمثؿ في  الإجازاتبأف الفمسفة التي تنطكم عمييا  ةكيضيؼ الكػػلالد
طرديان مع فترة الخدمة تؤدم  ب، كلقد أظيرت الدراسات بأف المنظمة التي تمنح اجازات بشكؿ يتناسنشاطيـ

 .(154: ص2011)الكلالدة،  العامميف كتقبميـ المسئكليات الكثيرة الأفرادإلى زيادة كلاء 
 

، كىي الأفرادكلا تميز بيف أداء  ،تختمؼ الخدمات عف نظاـ الحكافز فيي تعطى ليـ جميعان  الخدمةةةات: .3
مؤسسة مف خلاؿ الاعتراؼ كىي تزيد مف كلاء الفرد لماء عمى مف يعمؿ، قبتيدؼ إلى جذب العامميف كالإ

تقدـ المنظمات العديد مف الخدمات ك  (،181: ص2003بيا بشكؿ مممكس )زكيمؼ، بعضكيتو 
الخدمات  كتشمؿ كالمالية كالاجتماعية لمنتسبييا، كمف برامج الخدمات الشائعة: الخدمات التعميمية

رعاية بالخدمات الخاصة ك ، سكانيةالخدمات الإك ، الخدمات الترفيييةك ، الخدمات الاستشارية: الاجتماعية
ضة قياسان بما يمكف أف يدفعو الفرد العامؿ لك حصؿ ، كتككف ىذه الخدمات مجانان أك بكمفة مخف  الأطفاؿ

 .(154: ص2011الكلالدة، ) عمى نفس الخدمات خارج المنظمة
 

 

لذا فعمييا تقديـ حكافز كفكائد كخدمات بما  ،كلا يمكف لممنظمة تجاىؿ ما تقدمو المنظمات الأخرل
 لحكافز كالفكائدا مف خلاؿ أنظمةمتعددة  مكاسبكيجني كؿ مف الفرد كالمنظمة يتناسب مع ما ىك سائد، 

 .الجيدة كالخدمات
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 :توافق المصالحالصعوبات التي تقف في وجو  -
 خفاؤه، فضلان إعلانو يختمؼ عما يتـ إالفعمية لمعامميف في المنظمة، فما يتـ  الأىداؼمكانية تحديد إعدـ   .1

في كثير مف الأحياف بصكرة لا تستطيع المنظمة مكاكبتيا، كما أف تعقد الشخصية  الأىداؼعف تبدؿ 
 تحقيؽ أىدافو الحقيقية.يجعؿ الشخص في كثير مف الأحياف غير قادر عمي  الإنسانية

كبالتالي أىدافيـ  ،اختلاؼ المعايير بيف المنظمة كالعامميف كخاصة إذا ما اختمفت قيميـ كاتجاىاتيـ .2
 كنظاـ أكلكياتيـ.

 الأىداؼالحسي لأىداؼ المنظمة بيف العامميف الأمر الذم يخمؽ تباينان في كضكح  دراؾالتفاكت في الإ .3
 كتحديدىا.

مف العكامؿ التي تخفؼ مف احتمالات عدـ  ةيجابيالإة لإداريببعض القيـ الكظيفية أك التمسؾ كيعتبر ا    
تكافؽ في المصالح بيف المنظمة كالعامميف، كأىـ ىذه القيـ قيمة العدالة كالعمؿ بركح الفريؽ  إيجادالقدرة عمي 

                تائج كالمسؤكلية الجماعية مف خلاؿ تعميـ أساليب المشاركة في العمؿ كالمشاركة بالن
 .(217ص ،2012، )عساؼ

 
 :توافق المصالح والقيم في جياز الشرطة -

قيـ العامميف مع القيـ التنظيمية  يعمؿ جياز الشرطة عمى أخذ التدابير اللازمة لضماف تكافؽ 
كذلؾ مف خلاؿ التعريؼ بقيمو كتعزيزىا داخميان، اضافةن إلى التحقؽ مف الشركط اللازمة لمتعييف 
كاستخداـ الأساليب الكفيمة بالكقكؼ عمى ما يحممو المرشحيف الجدد مف ميكؿ كاىتمامات، كما يكجد 

خصية التي يجب تكفرىا في منتسبي الجياز كسيتـ مجمكعة مف ضكابط الالتزاـ الميني كالضكابط الش
 التطرؽ إلييا في المبحث اللاحؽ.

كة لشرطية تتبنى أساليبان مف شأنيا اشعار العامميف بالمشار كمف ناحية أخرل فإف المؤسسة ا 
ىذه الأساليب تتسـ المكافآت كالحكافز كغير ذلؾ، إلا أف كتكافؽ المصالح، كذلؾ مف خلاؿ 

(، كتمعب الأكضاع الاقتصادية التي يعايشيا 2014اد تككف منعدمة )حمادة، مقابمة: بالمحدكدية كتك
قطاع غزة دكران ىامان في التأثير عمى قدرات الشرطة في منح التعكيضات لمعامميف،  كمف الجدير 
بالذكر بأف خصكصية العمؿ الشرطي يستدعى تبني جياز الشرطة لمجمكعة مف التعكيضات السمبية 

 شأنيا صيانة مصالحو كالحفاظ عمييا.التي مف 
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 الرابعالمبحث 
 الفمسطينية نبةذة عةن جياز الشةرطة 

 
 مقدمة:

تعتبر الشرطة مف أىـ أجيزة الدكلة، كقد تعددت مياميا ككظائفيا مع تطكر الحياة الاجتماعية، 
جراءكالشرطة كانت كمازالت كستبقى تضطمع بأعماؿ ك  العاـ في المجتمع، ات تيدؼ إلى حفظ النظاـ كالأمف ا 

كىي أحد أجيزة الدكلة التنفيذية التي تنفذ السياسة العامة لمدكلة، كتقكـ بقمع الجريمة كتنفيذ القكانيف كتحكيـ 
  النظاـ العاـ  بمدلكلاتو الثلاثة كالتي تتضمف الحفاظ عمى الأمف العاـ كالصحة العامة كالسكينة العامة

 (.84: ص2011، كمكب)
بيذه التسمية لأف أصحابيا كانت ليـ شارات تميزىـ، أك لأنيـ كانكا يتكافقكف  كقد عرفت الشرطة

عمى علامات يجعمكنيا بينيـ ليعرفكا بيػػا، إضافةن إلى أنيـ يتميزكف بصفات خمقية كنفسية كالشجاعة 
أىدافيا ، كيتضمف ىذا المبحث تعريفان بالشرطة ك (44، ص2011، كمكبكالصمكد كالأمانة كالصدؽ )

لقاء الضكء عمى جياز الشرطة الفمسطينية كشركط شغؿ الكظيفة الشرطية، ككظا كضكابط الالتزاـ ئفيا كا 
 الميني في جياز الشرطة كالقيـ المينية كميارات رجؿ الأمف.

 

 :تعريف الشرطةأولً: 
 (ػر ط)شُ ا كاف يتميز بو رجاليا مف اتفقت معظـ المعاجـ المغكية عمى تفسير كممة الشرطة بم الشرطة لغةً:

العلامة،  معناىا " بالتحرم الشرطة" العرب لساف في (، ككرد13: ص1998أم علامات ظاىرة )إماـ، 
 شرطي كشرطة يعرفكف بيا، كالكاحد علامة ليـ لأف الشرط سمي كمنو أعدىا، أم لكذا، نفسو فلاف كأشرط
 شرطة كتشترط"مسعكد  ابف حديث كفي لممكت، كتتييأ الحرب، تشيد كتيبة أكؿ شُرط، كقيؿ: ىـ كالجمع
 (.13: ص1997الكاقعة )عمر،  تشيد الجيش مف طائفة أكؿ ىـ "غالبيف إلا يرجعكف لا لممكت

قرار النظاـ كتنفيذ القكانيف التي  الشرطة اصطلاحاً: الشرطة بكجو عاـ ىي أداة الدكلة في صكف الأمف كا 
تسنيا الدكلة لصالح مكاطنييا، كتعرؼ ىيئة الشرطة بأنيا "ىيئة مدنية نظامية تؤدم كاجبيا في خدمة الشعب 

تفرضو عمييا القكانيف كتتكلى ما  ،كتكفؿ لممكاطنيف السكينة كالأمف، كتسير عمى حفظ النظاـ العاـ كالآداب
 (.134-133: ص2013، كمكبكالمكائح مف كاجبات، كذلؾ كمو عمى الكجو المبيف في القانكف" )

 مف بيا تحد قيكدان  الأفرادعمى  تفرض أف في الدكلة حؽ" بأنيا السباعي محمكد المكاء كيعرفيا
 (.13: ص1997)عمر،  "العاـ النظاـ حماية بقصد حرياتيـ
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 :ووظائفيا الشةرطةأىةداف ثانياً: 
لتطبيؽ السياسة الشرطية إلى اتجاه  لقد تطكرت فمسفة الأداء الشرطي مف اتخاذ الردع كالعقاب أساسان 

نحراؼ كالجريمة كمحاكلة إشراؾ كافة شرائح تقديـ خدمات مختمفة لمجماىير بيدؼ الحد كالكقاية مف الإ
، كالشرطة في فكر (2012، بجياز الشرطة دارةالإالتنظيـ ك ) المجتمع في الحفاظ عمى النظاـ العاـ كالأمف

قيكدان تحد بيا مف حرياتيـ بقصد حماية النظاـ  الأفرادفي أف تفرض عمى  دارةالإفقياء القانكف تعني حؽ 
تتمخص أىداؼ جياز العاـ بعناصره الرئيسية الثلاثة )الأمف العاـ، الصحة العامة، كالسكينة العامة(، كعميو 

 :(18: ص1997)عمر،  ية بالأمكر التاليةالشرطة الفمسطين
 

لكائح  مف الدكلة تفرضو ما كتنفيذ النظاـ عمى المحافظة خلاؿ مف كذلؾ محافظة عمى الأمن العام:ال .1
 .كالمساكاة العدؿ لتحقيؽ القانكف كفرض لممكاطنيف كالسكينة الأمف تحفظ كقكانيف

 صحي مناسب جك كتحقيؽ لممكاطنيف الصحي الأمف يشمؿ ذلؾك  :المحافظة عمى الصحة العامة .2
 مثؿ أك النكبات الحركب بعد تنجـ التي الصحية الككارث مكافحة ككذلؾ ،الطبيعي الكضع في لمحياة

 .الخ... كالبراكيف كالزلازؿ الفيضانات
يتـ ذلؾ مف خلاؿ المحافظة عمى اليدكء كالسككف في الطرؽ  :المحافظة عمى السكينة العامة .3

زعاج في أكقات الراحة إات في ىذه الأماكف، أك لمضايق الأفرادكالأماكف العامة، حتى لا يتعرض 
 بسبب الضكضاء أك الأصكات المقمقة. 

 

( الكظائؼ المناطة بييئة الشرطة، كالتي تضمنت 138-136: ص2013) كمكبتناكؿ كقد 
 :(1رقـ ) ة كالقضائية كالاجتماعية كالسياسية كالاقتصادية، كذلؾ كما ىك مكضح في الجدكؿ لإداريالنكاحي ا

 (1جدول رقم )
 الشةةةرطة جيةةةازوظائف 

 أبعاد الوظيفة طبيعة الوظيفة م

 ػػةلإداريالكظيفة ا  .1

 دارية لحصػػػانة الأمف العاـ إنشطة التي تمارسيا الشرطة كسمطة الأ ىي مجمكعة
 كالنظاـ العاـ كالآداب العامة.

  تشمؿ جميع الأعماؿ الكقائية مف أجؿ منع الجريمة كالحكادث المخمة بأمف الدكلة
تنظيـ المركر كمراقبة ك ثارة الفتف، مثؿ أعماؿ الحراسة كالدكريات ا  كالاضطرابات ك 
 ماكف كغير ذلؾ.الأشخاص كالأ

 ات الكقائية مف الككارث العامة كالسيطرة عمييا كالتخفيؼ مف جراءتشمؿ أيضان الإ
 أضرارىا.
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 الكظيفة القضائية  .2
 .تمارسيا الشرطة نيابة عف السمطة القضائية كلمصمحتيا 
 ات التي تقكـ بيا الشرطة عقب كقكع الجريمة بيدؼ معرفة الفاعؿ جراءتتمثؿ بالإ

 ات الضبط كصكلان إلى تقديـ الفاعؿ لجية القضاء.إجراءكجمع الأدلة كاتخاذ 

 الكظيفة الاجتماعية  .3

  )دراسة الظكاىر الاجتماعية مثؿ )جنكح الأحداث، الأخذ بالثأر، ادماف المخدرات
 كالعمؿ عمى القضاء عمييا.

  مثؿ شرطة النجدة. داراتالخدمات الاجتماعية عمى نحك ما تقكـ بو بعض الإتقديـ 
 .علاء مبادئو كاحتراـ قيمو  العمؿ عمى حماية أخلاقيات المجتمع كرعاية سمككو كا 

 الكظيفة السياسػػػية  .4
 السياسي كحمايتو مف التطرؼ  نحراؼالاستيدؼ كقاية المجتمع مف مظاىر ت

خلاؿ بنظاـ الحكـ ياسية المناىضة التي تيدؼ إلى الإكالاتجاىات كالتيارات الس
 كزعزعة الاستقرار.

تتمثؿ في حماية الاقتصاد الكطني كذلؾ مف خلاؿ: مكافحة الجرائـ الاقتصادية مثؿ   الكظيفة الاقتصادية  .5
 سرقة الكيرباء كالمياه، كالغش كالتدليس التجارم.ك التزكير كالتيرب الضريبي، 

 .136. صالناشر المؤلفغزة:  .الموارد البشرية في تنمية الكوادر الشرطية إدارةدور  .(2013) .عرابيكموب، المصدر: ) 
 (بتصرف من الباحث

 
 

 جياز الشرطة الفمسطينية: أةةةةةةةةنشثالثاً: 
 

 بعد الفمسطينية كذلؾ بالأراضي الفمسطينية السمطة تكاجد مكاف في كنظاميا بشكميا الشرطة نشأت
 حمت كالتي بكاشنطف الانتقالية كجاءت الاتفاقية ،(1994)أريحا -اتفاؽ غزة كبعدىا ،(1993) أكسمك اتفاؽ
 نص عمى العاـ كالنظاـ الأمف ترتيبات ( كتحت فصؿ12) المادة في اشتممت كالتي ،القاىرة اتفاقية محؿ
 ككنو لمقانكف استنادان  قضائي ضبط كمأمكر بدكره يقكـ الشرطة فجياز كعميو ،فمسطينية شرطية قكة تشكيؿ

 لمأمكرم الضبط ةضمان ككنو جانب إلي للأفراد الأساسية الحقكؽ لحماية الأساسية الأكيدة يشكؿ الضمانة
 (.39: ص 2012نكعيا )الخالدم،  كاف أيان  ضدىـ المسئكلية إثارة مف أنفسيـ القضائي

 أف إلا العالـ دكؿأغمب  في العاـ بشكميا الشرطة عمؿ طبيعة في اختلاؼ أدنى يكجد كلا
 ضبط كسمطة تمارس صلاحياتيا عندما كخاصة كاتساعان  ضيقان  لمشرطة قد تختمؼ المعطاة تاالصلاحي
 الجرائـ بملاحقة ضبط كمأمكرم لمشرطة "ات الجزائيةجراءالإ قانكف "القانكف يمنحو الذم لمدكر نظران  قضائي
 حتى كالحقيقة الجريمة كشؼ في المساعدة اتجراءالإ كغيرىا مف كالتفتيش كالتحقيؽ المجرميف عف كالكشؼ
 .(56: ص2010، )الطناني كالنظاـ الأمف كحفظ في العقاب سمطتيا تمارس أف لمدكلة يمكف
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 :الفمسطينية رؤية الشةةةةةرطة -

 ."ةدػػػػػػػػػرائ ةػػػػػػػػػػػشرطي ةػػػػػػمؤسس كػػػػػػػػػػػنح"
 

 : الفمسطينية رسالة الشةةةةةرطة -
 الاجتماعية الكظائؼ تنفيذ يمع يعمؿ ،يةمالداخ زارةك  مككنات ـىأ أحد سطينيةمالف الشرطة ازيج
     ةغز  قطاع لمكاطني الشرطية الاحتياجات بيةمدفان تيمست ،كالقضائية كالصحية كالأمنية كالاقتصادية

  .(2014)الخطة السنكية لجياز الشرطة الفمسطينية، 
 

 :الفمسطينية الشةةةةةرطة قيم -
عماؿ متنكعة كثيقة أتكضح رسالة الشرطة أف مينة الشرطة ذات طبيعة خاصة لما تقكـ بو مف 
تيـ كطبقاتيـ، لذا لابد الصمة بالمجتمع، كبالتالي يتسع عمؿ رجؿ الشرطة ليشمؿ خدمة الجماىير بكافة فئا

الي برسالة الشرطة كرسالة طار مف القيـ لتأدية ىذه المياـ بحيث يتقبميا المكاطف كيقتنع بيا كبالتمف كجكد إ
 مف القيـ كىي كالتالي: مجمكعة ةكيتبنى جيػػػاز الشرطة الفمسطيني(، 157ص 2013،  كمكبسامية نبيمة )

المساكاة، كالشفافية، كالمساءلة، كالريادة، كالطمكح، كالدقة، كالنزاىة، كالكاقعية، ، كالعدؿ، ك  يالإسلامالديف 
 .(2014)الخطة السنكية لجياز الشرطة الفمسطينية،  كالصمكد

جكد ، فك أعظـ قيمة انسانية تسمك بيا المؤسسة الشرطيةي كىك الإسلامكتنبثؽ ىذه القيـ مف الديف 
، كتتضمف قيـ الشرطة التعيد الأرض يحتاج إلى نظاـ كتشريع لصلاح الإنساف كصلاح الأرض عمىالإنساف 

فالناس سكاسية،  أك الجنس أك خكؼ كبغض النظر عف العرؽ أك الديف أك المغةدكف تحيز كالالتزاـ بالعمؿ 
حرص عمى المسئكلية عف العمؿ كالأداء الميني، كالك  ،عمى تطبيؽ الأنظمة كالقكانيف بعدالة كحزـكالعمؿ 
في تقديـ الخدمة الأمنية  كالريادة ،ككفاءةبفاعمية  الأنشطة تنفيذكالتأكد مف  اؿ،عمالأالتميز في كؿ الريادة ك 

المحافظة عمى النزاىة ك  ،بكؿ دقة كاحتراؼ شرطيةمياـ النجاز ال، كالحرص عمى إالفمسطينيلأبناء المجتمع 
يـ حكتك  تعامؿ بكاقعيةكال ،فعمى حقكؽ الانسا ةحافظالمكالأمانة بأعمى المستكيات في جميع الأكقات ككذلؾ 

               التحديات كتحمؿ  ، كمكاجيةالحكـ عمى الأشياءالتشدد في  كأالمغالاة  جنبتالمنطؽ ك 
                          جياز الشرطة نجاز أىداؼإفي سبيؿ  في كجو المصاعب كالصمكدالمخاطر كعبء العمؿ، 

 .(2014؛ حماد، مقابمة، 2013)الخطة السنكية لجياز الشرطة الفمسطينية، 
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 :الشرطة الفمسطينيةالييكل التنظيمي لجياز رابعاً: 
قيادة الشرطة رأس اليرـ تعتبر حيث  ،الييكؿ التنظيمي لجياز الشرطة (7الشكؿ رقـ )يكضح 

جية الكصؿ بيف  كىي ،التنظيمي لجياز الشرطة الفمسطينية كتؤخذ منو جميع التعميمات كالقرارات كالتكجييات
          كالمحافظات داراتجية الكصؿ بيف جميع الإ جياز الشرطة كالأجيزة الأمنية الأخرل كأيضان 

  (.2102، بجياز الشرطة دارةالإالتنظيـ ك )
 

 ( 7شكل رقم )
 الييكل التنظيمي لةجياز الشرطة الفمسطينية

 

 (2013بجياز الشرطة الفمسطينية،  دارةالإالتنظيم و  إدارةالمصدر: )
 

عدد مف البناء التنظيمي لجياز الشرطة الفمسطينية، حيث يتككف مف  (7رقـ ) الشكؿكيكضح 
أخرل كفؽ مجمكعات تتبع  إداراتيتبع بعضيا لقائد الجياز بشكؿ مباشر، فيما تصنؼ  التي داراتالإ
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 إداراتة، لإداريالشئكف ا إداراتالشرطة المتخصصة،  إداراتمساعدك قائد الشرطة كىي )شرطة المحافظات، 
مساره مف خلاؿ تكزيع  كيتضحظـ العمؿ الشرطي كينالشرطة النظامية(،  إداراتالعمميات كالتدريب، 

، اىتمامات كخبرات كتخصصات مشتركة مالاختصاصات عمى مجمكعات متنكعة مف رجاؿ الشرطة ذك 
 التالية: النظامية كالدرجات الرتب مف الشرطة جياز كيتككف

 

 ـ(ملاز   ،أكؿ ملازـ  ،نقيب  ،رائد  ،مقدـ ،عقيد ،عميد ،لكاء) مف  كتتككف ضبَّاطال فئة 

 (مساعد  ،أكؿ مساعد) مف كتتككف الشرطة مساعدك فئة 
 (شرطة طالب ،شرطي  ،عريؼ ،رقيب ، أكؿ رقيب) مف كتتككف الأفرادك  الصؼ ضبَّاط فئة 

 
 التعيين في الشرطة:خامساً: 

، كىذه الشركط معينة مطمكب تكفرىا فيمف يتقدـ للالتحاؽ بالعمؿ بالشرطة كأكصاؼ شركطيكجد 
عممية .. المؤىلات الخمقية ك النفسية ك الالصفات البدنية كالعقمية ك كالصفات تحددىا المكائح كالقكانيف كىي مثؿ 

 كيمكف ايجاز ىذه الشركط عمى النحك التالي: ،إلخ
 

أف يككف متمتعان بالجنسية الفمسطينية، كيجكز استثناءن تعييف الأجانب فيما لا ييدد أمف  شروط الجنسية: .1
 الدكلة.

: كذلؾ لحفظ كرامتو ككرامة الكظيفة التي سيشغميا كحتى يككف محؿ أن يكون محمود السيرة والسمعة .2
لـ يكف قد رد إليو ثقة، كألا يككف قد حكـ عميو بعقكبة جنائية أك جريمة مخمة بالشرؼ أك الأمانة ما

 الاعتبار.
بالمسئكلية، فلا بد مف ككنو قد بمغ سنان معينة، كالحد  حساستتطمب الكظيفة نضكجان ذىنيان كالإ العمر: .3

 سنة. 18الأدنى لمسف لتكلي الكظيفة العامة ىك 
حتى يتطمب القانكف تكفر المياقة الصحية لمف يريد شغؿ الكظائؼ في الشرطة، كذلؾ  المياقة البدنية: .4

             يا، كتثبت المياقة بمعرفة المجنة الطبية ئفة كتحمؿ أعبايتمكف مف القياـ بمياـ الكظي
 (.138-136: ص2013، كمكب)القكمسيكف الطبي( )

 
الفصؿ ، ، ضمف الباب الثالث2005( لسنة 8قكل الأمف الفمسطينية رقـ )في كحسب قانكف الخدمة  
 ( فإف بدء التعييف يتـ كالتالي:23المادة ) ،الأكؿ

يبدأ تعييف الضابط في أم قكة مف قكل الأمف برتبة ملازـ تحت الاختبار لمدة سنة، كفي نيايتيا 
 :ةيعمؿ بإحدل الطرؽ التالي
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 التثبيت في الخدمة برتبة ملازـ لمف أكصى بتثبيتو. .1
بكحدة غير كحدتو الأكلى في ذات القكة المعيف مياؿ سنة أخرل تحت الاختبار يخدـ فييا الضابط الإ .2

 فييا، كفي نياية الخدمة يجكز تثبيتو في الخدمة ككضعو في أقدميتو الأصمية.
 .ـ(2005( لسنة 8الاستغناء عف خدمتو )قانكف الخدمة في قكل الأمف رقـ ) .3

 
 ضوابط اللتزام الميني في جياز الشرطة:سادساً: 

 
 

عدد مف القكاعد التي تحكـ رجؿ الأمف منذ اختياره كتعيينو كيخػػضع ليػػا طكاؿ يكجد  ة:لإداريالضوابط ا .1
 فترة خدمتو:

تضع كؿ دكلة شركطان يجب تكافرىا في مف يختار العمؿ في ىيئة الشرطة، كتختمؼ  قواعد الختيار: . أ
 ىذه الشركط باختلاؼ المستكل المراد شغمو.

تأدية القسـ لأنو يتعمؽ بحياة المكاطنيف العمؿ في الشرطة يتطمب  ميثاق الشرف والقسم: . ب
كخصكصياتيـ، كيتضمف القسـ أف يشيد رجؿ الأمف الله عمى الصدؽ كالاخلاص كالجدية كالالتزاـ 

 كغيرىا.
ة منذ تعيينو ميما كاف مستكاه الكظيفي، كذلؾ بكالرقا شراؼللإيخضع رجؿ الأمف  والرقابة: شرافالإ . ت

 .الانضباطيء كبالتالي ضماف حسف الأداء ك مف أجؿ مكافأة المحسف كمجازاة المس
 

ة لا تكفي، بؿ يجب ضماف الضكابط الشخصية كالسمكؾ لإداريالضكابط االضوابط الشخصية:  .2
 :، كعناصر الضكابط الشخصية ىيالشخصي

تتمثؿ في حرص رجؿ الأمف عمى مصالح الآخريف، كتسخير خبرتو كعممو كتجاربو  العلاقة المينية: - أ
 لخدمتيـ بعيدان عف مشاعر الحب كالكراىية.

المينية، كما كرد ضمف ميثاؽ الشرؼ  الأىداؼيكمف في الرغبة الأكيدة في تحقيؽ  التعيد واللتزام: - ب
 كالقسـ.

لفيـ سمكؾ المكاطنيف، كمناقشة المكاطف كتفسير سمككو  ةيجابيالإبذؿ الجيكد  التقبل والتوقع: - ت
 خلاؽ السائدة في المجتمع كالقكانيف التي تحكمو.، كأف يضبط ذلؾ كمو بضابط القيـ كالأكنزعاتو

أف يضع رجؿ الأمف نفسو مكاف الآخريف لمتعرؼ عمى مشاعرىـ، كيمتمس الدكافع  التوحد الوجداني: - ث
 ف يتفادل الانفعاؿ لمعالجة المشاكؿ.التي أدت إلى نكع مف السمكؾ، كأ

 رجؿ الأمف يمثؿ السمطة كالقكة كعميو بالتمييد لكجية نظره لكسب ثقة المكاطنيف. السمطة والقوة: - ج
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الشخصية كأىداؼ جياز الشرطة،  الأىداؼتتضمف القدرة عمى التكفيؽ بيف  الأمانة والمواءمة: - ح
 .مع سياسة الييػػئة التي يعمؿ بياو كمكاءمتيا كالقيـ التي يحمميا رجؿ الأمف تمكنو مف معرفة ذات

 

 لقيم المينيةةةة وميارات رجل الأمن:اسابعاً: 
يجب تحمي رجؿ الأمف بميارات شخصية تعينو عمى أداء كاجباتو بنجاح، كتنقسـ ىذه الميارات إلى 
ميارات خاصة كميارات فنية، كترتبط الميارات الخاصة بشكؿ كثيػػػؽ بالقيـ كىي الاتجاىات السائدة التي 

أكد بأف ىذه الميارات تعتبر مرشدان لمفرد داخؿ الجماعة كتحدد ما ىك صكاب كما ىك خطأ، كلابد مف الت
ومن أىم الميارات الخاصة المرتبطة بالقيم مكجكدة أصلان لدل العناصر المختارة لمعمؿ في حقؿ الأمف، 

 :(182-180: ص2011)كمكب،  المينية
ىماؿ كمراعاة الله في إيجب تأدية الفرائض التي أكجبيا الله دكف تقصير أك  التمسك بالقيم الدينية: .1

 كالضابط الذم يفي الله حقكقو في الدنيا يعينو الله لما فيو الخير. تصرفاتو كأفعالو،
ضابط الشرطة أمكاؿ الناس بيف يديو كلا حسيب كلا رقيب عميو إلا الله  فقد يجد الأمانة والنزاىة: .2

 كضميره.
 خبار بو بصرؼ النظر عف العكاقب المترتبة عميو.قرار بالحؽ كالإالإ الصدق: .3
 كما عميو أف يككف متكاضعان. ،عمى الضابط حسف معاممة المحيطيف بويتعيف  الحمم والتواضع: .4
مثؿ التحدث بصكت عاؿ كمضغ المباف كتناكؿ الكجبات أماـ الجماىير أك  الترفع عن العادات السيئة: .5

صدقاء أثناء الخدمة، أك الجمكس كالميك بطريقة مبتذلة فيذه التصرفات لا تنـ عف الكقار استضافة الأ
 باللامبالاة كالاستيتار كانحراؼ السمكؾ.نما تكحي ا  ك 
 ةقدر الرغـ  العفكلمكاقؼ المختمفة ك الآخريف ك اتفيـ  :الإنسانيةالتسامح والىتمام بالعلاقات العامة و  .6

 كمشاركة الزملاء في المناسبات المختمفة. الإنسانيةالاىتماـ بالممسات ك عمى استخداـ العنؼ كالشدة، 
بمنطؽ سميـ أف يككف ضابط الشرطة كاثقان مف نفسو في التعامؿ مع الآخريف  الثقة بالنفس:و الشجاعة  .7

 كالمثابرة كالجرأة في اقتراح الحمكؿ.، عدـ الخكؼ في المكاقؼ الصعبةك  ،كدكف أف تيتز صكرتو
معاممة الآخريف بصدر رحب كأفؽ كاسع كتقديـ العكف، كعدـ  الصبر وضبط النفس وسعة الصدر: .8

 .ارة التي تؤثر عمى اتخاذ القرارثالاستفزاز كالإلاستجابة لمحاكلات ا
 

كتأتي مف عكامؿ تحيط برجؿ الأمف كىي مثؿ:  ،أما الميارات الفنية فتتعمؽ بكيفية أداء العمؿ الأمني
الكقت، استخداـ السلاح، الحس الأمني، الحفاظ عمى الأسرار،  إدارةالأزمات،  إدارةميارة القدرات التحميمية، 

 الكطنية كدعميا ... كغيرىا.  ،  الكلاء لمقيـالانضباطف، احتراـ القانك 
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 أولًا: الدزاضات المحلية 

  :ًالدزاضات العسبيةثاىيا 
  :ًالدزاضات الأجيبيةثالجا 

  :ًالتعليل على الدزاضات الطابكةزابعا 
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 الفصل الثالث
 قةةةةةةسابات ةةةةدراس

 
 مقدمة:

مف تجارب الآخريف كالكقكؼ عمى أىـ  ستفادةالاطار إإف استعراض الدراسات السابقة يأتي في 
(  بأنو مف الصعب نقؿ 8: ص2004كيرل الأحمدم ) النتائج كالتكصيات التي خمص إلييا الباحثكف،

زعاتيـ، إلا أف ذلؾ لا كن الأفرادطالما أف الالتزاـ التنظيمي مرتبط بحاجات البحكث كالدراسات مف بيئة لأخرل 
مف تمؾ الدراسات كأساليبيا كالنتائج التي تكصمت إلييا كالأخطاء التي كقعت  ستفادةالامكانية إيعني عدـ 

 فييا، فالنقؿ شيء كالاستفادة شيء آخر.
 

، كركزت في  مجمميا عمى دراسة بأبعاد متعددةات السابقة الالتزاـ التنظيمي لقد تناكلت الدراسك  
فة، كتنكعت أىداؼ ىذه الدراسات كنتائجيا كطبيعة المؤسسات تزاـ التنظيمي بمتغيرات مختمعلاقة الال

( 8المحمية كعددىا ) لدراسات كالأبحاث، كتـ التركيز عمى أىـ اكأدكات البحث المستخدمة الخاضعة لمدراسة
 ة.دراس (13)كالأجنبية كعددىا  ات،دراس (4) العربية كعددىاك  دراسات،
 
 

 :المحميةالدراسات  /أولً 
 

 الروح المعنوية عمى وأثره الأمنية لمقيادات الوظيفي (، بعنوان "التدوير2013دراسة عزام )  .1
 .قطاع غزة" -لمعاممين في الأجيزة الأمنية التابعة لوزارة الداخمية الفمسطينية

عمى التدكير الكظيفي لمقيادات الأمنية كأثره عمى مستكل الركح المعنكية  التعرؼ ىدفت ىذه الدراسة إلى
جيزة الأمنية التابعة لكزارة الداخمية الفمسطينية في قطاع غزة. كقد كانت متطمبات العامميف في الأ ضبَّاطلم

تطكر استراتيجية ال ،تصميـ الكظائؼ ،التدكير الكظيفي  حسب الدراسة ىي )التدريب كتطكير القدرات
 ضبَّاطإلى التعرؼ عمى مستكل الركح المعنكية لمأيضان كقد ىدفت الدراسة ، (اتجراءالنظـ كالإ ،الكظيفي

جياز الشرطة  ضبَّاطا مف ( ضابطن 351)كقد تككنت عينة الدراسة مف ، العامميف في الاجيزة الامنية
 .( ضابط2868كالبالغ عددىـ ) ،الفمسطينية

العامميف في  ضبَّاطعنكية لدل الأف مستكل الركح الم :مف النتائج أىمياكقد خمصت الدراسة إلى عدد 
ة بيف متطمبات التدكير الكظيفي كبيف مستكل الركح المعنكية إيجابيعلاقة  ككجكد جيزة الأمنية جيد، الأ
بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة  إحصائيةككجكد فركؽ ذات دلالة ، منيةجيزة الأالعامميف في الأ ضبَّاطلم
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 ،حكؿ مجاؿ متطمبات التدكير الكظيفي تعزل إلى المؤىؿ العممي،  كذلؾ لصالح الذيف يحممكف درجة الدبمكـ
بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ مجالات الدراسة تعزل إلى  إحصائيةكما لا تكجد فركؽ ذات دلالة 

 .يـ، سنكات الخدمة الشرطيةإشرافعدد المدراء الذيف عمؿ المستجيب تحت  ،الرتبة العسكرية
جيزة الأمنية اىتمامان خاصان بمتطمبات التدكير الكظيفي باعتباره ضركرة أف تكلي الأكقد أكصت الدراسة ب

لاىتماـ منية، كاجيزة الأالعامميف في الأ ضبَّاطمتغير ىاـ يساىـ في التأثير عمى مستكل الركح المعنكية لم
كثر مركنة كتقكم مف استخداـ الممارسات التطكيرية مثؿ أبالييكؿ التنظيمي كالتصميـ الكظيفي لمكظائؼ لتككف 

مف خلاؿ تكفير متطمبات العمؿ كالميزانيات المناسبة  التطكير ماديان كبشريان  إدارةالاىتماـ بالتدكير الكظيفي، 
 .تآكتكفير الحكافز كالمكاف

 

فعالية  عمى عنوان "ضوابط ومعايير اختيار وتعيين أفراد الشرطة وأثرىاب ،(2012)الخالدي دراسة  .2
 الفمسطينية" الشرطة ضبَّاط نظر وجية من الشرطي الأداء

استعراض كقياس بعض الخصائص كالمعايير كالصفات الشخصية لممتقدميف  إلىىدفت الدراسة 
كالقيـ الاجتماعية  ،كالميكؿ المينية ،للالتحاؽ بكمية الشرطة كالمنتسبيف الجدد كالقدرات الجسمية بأنكاعيا

عمى فضؿ العناصر منيـ، كما كىدفت الدراسة الى التعرؼ أكالسمككية، كترتيبيا حسب أىميتيا ليـ كانتقاء 
داء الشرطي ثرىا عمى فعالية الأأفراد الشرطة ك أك  ضبَّاطختيار كالتعييف للفركؽ في دراسة ضكابط كمعايير الاا

كفقا لمتغيرات العمر كالمؤىؿ العممي كعدد الدكرات التدريبية كالرتبة العسكرية كالمسمى الكظيفي كسنكات 
 الخبرة.

نقيب فما  –الشرطة  ضبَّاطكاستخدـ الباحث العينة العشكائية الطبقية مف مجتمع الدراسة المككف مف 
في المحافظات الخمس بما يتناسب  إداراتمف ىذه الشريحة مف عدة  (%41.7)كقد تـ أخذ نسبة  –فكؽ 

 .إدارةمع حجـ كؿ 
الشرطة بمستكل متكسط مف القكة  ضبَّاطتمتع  :ىمياألى مجمكعة مف النتائج إكقد خمصت الدراسة 

الجسدية كلدييـ القدرة عمى تقدير المكقؼ، كيستفيدكف بدرجة متكسطة مف البرامج التدريبية، كأنيـ يتمتعكف 
 الأفرادك  ضبَّاطبالسمع كالطاعة لرؤسائيـ كالكلاء لممؤسسة الشرطية، كما أظيرت الدراسة أنو يتـ اختيار ال

 ي كالكلاء التنظيمي.كتعيينيـ حسب الانتماء الحزب
الشرطة حسب المكاصفات  ضبَّاطكصت الدراسة بضركرة الاىتماـ بضكابط اختيار كتعييف أكقد 

كالسمات الشخصية المميزة،  يجابيالعقمية كالجسدية كالمؤىلات العممية كالتدريب كالسمكؾ الاجتماعي الإ
 ضبَّاط( كذلؾ قبؿ تعييف الالاستقرار النفسي .. إلخـ، الاختبارات النفسية )المزاج العا إجراءكضركرة الاىتماـ ب

 .كضركرة الاىتماـ بالجكانب التحفيزية المستندة لمكفاءة كالانتماء لمعمؿ كليس الانتماء الحزبي الأفرادك 
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دراسة تطبيقية عمى موظفي  :تأثير نمط القيادة المدرك عمى اللتزام التنظيمي"(، 2009دراسة صقر ) .3

 وكالة الغوث الدولية"
         ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ أثر الأنماط القيادية المدركة في ضكء النظرية الكمية لمقيادة
)القيادة التحكيمية، القيادة الاجرائية، القيادة الترسمية( عمى الالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلاثة )العاطفي، 

( مكظؼ محمي مف مكظفي الأكنركا في كؿ 589الأخلاقي(، كقد اشتممت دراسة العينة عمى ) الاستمرارم،
 ردف، لبناف، سكريا(.مف )غزة، الضفة، الأ

كقد خمصت الدراسة إلى أنو لا يكجد لدل المسئكليف في ككالة الغكث نمط قيادم كاضح ضمف النظرية 
فة مف الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف، كما أف مستكل الدراسة كجكد درجة ضعي بيَّنتالكمية لمقيادة، كما 

خلاقي كالالتزاـ الاستمرارم، كذلؾ أظيرت النتائج تزاـ الأالالتزاـ العاطفي كاف ىك الأكبر بالنظر إلى الال
 كجكد علاقة مكجبة بيف الالتزاـ التنظيمي كالنمط القيادم.

ف أجؿ تحسيف السمكؾ القيادم، اضافةن إلى كقد أكصت الدراسة بتطبيؽ اسمكب القيادة التحكيمية م
 زاـ التنظيمي.تل الالتك ضركرة العمؿ عمى تحسيف مس

 
ة في وزارة لإداريبعنوان " واقع سياسات الختيار والتعيين في الوظائف ا ،(2009دراسة جرغون ) .4

 التربية والتعميم العالي الفمسطينية في قطاع غزة وأثرىا عمى الولء التنظيمي"
 في كزارة ةلإداريا الكظائؼ في كالتعييف الاختيار سياسات كاقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ

في ىذه  لدل العامميف التنظيمي الكلاء مستكل عمى كالتعرؼ غزة، قطاع في الفمسطينية العالي كالتعميـ التربية
 تـ كقد لدييـ، التنظيمي الكلاء عمى كالتعييف سياسات الاختيار أثر عمى التعرؼ لىإ أيضا كتيدؼ الكظائؼ،
 إدارية مسميات يحممكف ممف مكظفنا (226مف ) الدراسة كتككف مجتمع التحميمي، الكصفي المنيج استخداـ
 .دراستو في الشامؿ الحصر أسمكب الباحث استخدـ كقد كرئيس قسـ، كزارة ككيؿ بيف ما تتراكح

جراءك  إدارية اتسياس كجكد كقد خمُصت ىذه الدراسة إلى نتائج أىميا:   تنظـ مكتكبة لدل الكزارة اتا 
 تطبيقيا تـ لك ةلإداريا الكظائؼ لشغؿ الملائميف الأفراد اختيار تحقيؽ كقادرة عمى كالتعييف عممية الاختيار

 ةلإداريا لمكظائؼ كالتعييف الاختيار في كالمعايير السياسات التزاـ الكزارة بتطبيؽ كما أف بشفافية كمكضكعية،
 غير المكضكعية، العكامؿ بعض كتدخؿ الرقابة ضعؼ بسبب المطمكب، المستكل مف كأقؿ مناسبغير 

سياسات  ككاقع الكزارة في يفلإداريا العامميف لدل العاطفي الكلاء بيف طردية الدراسة كجكد علاقة بي نتك 
 .ةلإداريا الكظائؼ في كالتعييف الاختيار
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 الاىتماـ طريؽ عف فاعمية أكثر كجعميا المتبعة الرقابية الكسائؿ في النظر إعادةكقد أكصت الدراسة ب
 الاختيار سياسات فعالية مستكل ليا، كرفع الشكمية بالمراقبة الاكتفاء كعدـ اتجراءالإ بمضمكف كركح

 كفاءة عمى كبالتالي ،الأداء عمى أثر مف لو لما يفلإداريالعامميف ا كلاء لضماف ةلإداريا لمكظائؼ كالتعييف
 .في الكزارة لإدارما الجياز كفعالية

 
 عمى التنظيمي: دراسة تطبيقية الولء عمى وأثرىا العمل بعنوان " ضغوط ،(2009دراسة أبو العلا ) .5

 .غزة قطاع فيالداخمية  وزارةب العاممين المدراء
 المدراء التنظيمي عند الكلاء درجة عمى العمؿ ضغكط أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت

 فركؽ عمى التعرؼ كأيضان  العمؿ، ضغكط عمى أسباب كالتعرؼ غزة، بقطاع الداخمية كزارة في العامميف
لمتغيراتيـ  تعزم كالتي غزة بقطاع الداخمية كزارة في لمعامميف التنظيمي كالكلاء ضغط العمؿ في المتكسطات
 .كالكظيفية الشخصية

 كالعسكرية، كقد المدنية كالمديريات داراتكالإ الأجيزة مختمؼ مف مديران  (147)كيضـ مجتمع الدراسة 
 المعمكمات مف خلاؿ الاستبانة. كتـ جمع ،الطبقية العينة العشكائية أسمكب الباحث استخدـ

 ضعؼ مستكل ضغكط العمؿ لدل المدراء حيث :أىميا إلى عدد مف النتائج الدراسة خمصت كلقد  
 الدكر، ثـ صراع ثـ الضغكط عمى تأثيران  العكامؿ أكثر ىك العمؿعبء  ككاف (% 53.13) الكزف النسبي بمغ

كىي درجة  % 82.49))كانت  لدل المدراء التنظيمي الكلاء الدراسة أف نسبة  بي نتك  التنظيمية، الثقافة
 درجة عمى العمؿ ضغكط مستكل أثر المبحكثيف حكؿ بيف فركؽ كجكد عدـ إلى الدراسة خمصت كما عالية،
 .تعزم لمتغيراتيـ الشخصية كالكظيفية التنظيمي الكلاء

الجامعية،  الدراسة إكماؿ عمى كتشجيعيـ ،الكزارة في لممدراء تدريبية برامج بعقد الدراسة كصتأ كقد
تاحةك   احتياجات مف يمزـ ما كتكفير ،البيئة الحالية مف أفضؿ عمؿ بيئة كتكفير كالتميز، الإبداع مف مزيد ا 

حكؿ أىمية ىذا  العمؿ ككرشات الندكات عقد خلاؿ مف الكزارة في العامميف لدل الإنجاز ثقافة كنشر
 .المكضكع
 

بعنوان "أثر الرضا الوظيفي عمى الولء التنظيمي لدى العاممين في  ،(2008دراسة عويضة )  .6
 المنظمات الأىمية في محافظات غزة "

المنظمات الرضا الكظيفي لدل العامميف في عمى ثر الكلاء التنظيمي ألى تحديد إىدفت ىذه الدراسة   
لى تطكير كتحسيف مستكل الرضا الكظيفي، كتقييـ مستكل الكلاء التنظيمي لدل إالأىمية، كسعت الدراسة 
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يمي لدل العامميف ىمية، كالكقكؼ عمى العكائؽ التي تحكؿ دكف كجكد الكلاء التنظلأالعامميف في المنظمات ا
 ث في كيفية تحسيف مستكل الكلاء لدييـ.كالبح ،ىميةفي المنظمات الأ
( منظمة أىمية، كمف ثـ تـ 80كعينة الدراسة مف ) ،( منظمة1061ف مجتمع الدراسة مف )كقد تكك  

 مكظؼ مف مختمؼ المستكيات التنظيمية. (360)اختيار عينة عشكائية طبقية تبمغ 
الكلاء التنظيمي في  كجكد مستكل عالي مف :لدراسة إلى عدد مف النتائج أىمياقد خمصت اك 

%( كمستكل جيد مف الرضا الكظيفي يقدر بػ 81.76) ىمية بمحافظات غزة يقدر بػالمنظمات الأ
ة بيف عكامؿ الرضا الكظيفي كالعكامؿ المؤثرة في إيجابي%(، كأظيرت ىذه الدراسة كجكد علاقة 72.65)

في استجابات المبحكثيف تعزل  صائيةإحالدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة  بي نتكما  ،الكلاء التنظيمي
لمتغيرات الجنس كالعمر كالحالة الاجتماعية كعدد الأبناء كالمؤىؿ العممي كسنكات الخبرة كمكاف العمؿ 

 كالمسمى الكظيفي كالراتب.
كخرجت الدراسة بتكصيات أىميا: تعزيز الرضا الكظيفي مف خلاؿ تحسيف نظاـ الأجكر، ككضع   

صياغة نظاـ الترقيات، ككضع نظاـ عادؿ لتقييـ الأداء، كالاىتماـ بالأساليب  إعادةنظاـ لمحكافز، كذلؾ 
كتككيد ثقافة الانتماء لمعمؿ كالكلاء  الإنسانيةة الحديثة في التعامؿ مع المكظفيف، كتعزيز العلاقات لإداريا

 لممؤسسة.
 

 باللتزام القيادة وأنماطالشخصية  المتغيرات بعض علاقة ( بعنوان " تحميل2007دراسة أبو ندا )  .7
 غزة" قطاع في الفمسطينية الوزارات عمى ميدانية التنظيمية: دراسة بالعدالة والشعور التنظيمي

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ علاقة بعض المتغيرات الشخصية كأنماط القيادة بالالتزاـ التنظيمي 
طاع غزة، كىدفت ىذه الدراسة أيضان إلى تحسيف كالشعكر بالعدالة التنظيمية في الكزارات الفمسطينية في ق

المكارد البشرية كتحقيؽ التنمية البشرية لدل العامميف في الكزارات، كتحديد مدل كجكد فركؽ ذات دلالة  إدارة
 نماط القيادية في الكزارات الفمسطينية.إحصائية في الأ

( 652كقد ض ـ مجتمع الدراسة ست كزارات فمسطينية، كبمغ حجـ العينة كىي عينة عشكائية طبقية )
 ية قيادية، كقد تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي في ىذه الدراسة.إشرافمكظفان يشغمكف مراكز 

ارات الفمسطينية في نماط القيادية السائدة في الكز لى عدد مف النتائج أىميا: الأإكقد خمصت الدراسة     
خبارم كالإقناعي كالمشارؾ كالتفكيضي، كقد كاف النمط المشارؾ ىك الأكثر ممارسةن في قطاع غزة ىي الإ

كتبيف كجكد فركؽ في آراء العينة حكؿ  ،تمؾ الكزارات، كجاءت باقي الأنماط بنسب متقاربة كدرجات متكسطة
كؿ الشعكر بالعدالة التنظيمية تعزل لمتغيراتيـ الشخصية الالتزاـ التنظيمي تعزل إلى متغيراتيـ الشخصية كح

التنظيمي كالشعكر بالعدالة التنظيمية لدل مكظفي  لتزاـالاالراتب، كتبيف كجكد علاقة بيف باستثناء متغير 
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الكزارات، ككجكد علاقة بيف النمط القيادم كالالتزاـ التنظيمي كالشعكر بالعدالة التنظيمية، كما تبيف تدني 
 التنظيمي الالتزاـ عمى القيادم النمط تأثير كل الشعكر بالعدالة التنظيمية في الكزارات الفمسطينية، كأفمست
 التنظيمية. بالعدالة الشعكر عمى تأثيره مف كبرأ

تكفير نظاـ لممعمكمات لدل ديكاف المكظفيف لممساىمة في عممية كخرجت الدراسة بتكصيات أىميا: 
عادةة، ك لإدارياختيار القيادات ا داء مف كقت لآخر بما يحقؽ النظر في نظـ الحكافز كالترقيات، كتقييـ الأ ا 

ة بينيـ كبيف المرؤكسيف، كتكفير نظاـ داخمي إيجابيالمكضكعية ليذه النظـ، كتدريب القادة لبناء علاقات 
جراءلمكزارات لتنظيـ الصلاحيات ك  الاقتداء بالنمكذج ات التعامؿ كالثكاب كالعقاب، كأخيران أكصت الدراسة با 

 القيادم لنبينا محمد صمى الله عميو كسمـ الذم يتسـ بالعدؿ كالرحمة.
 

 بالجامعات الفمسطينية العاممين لدي التنظيمي اللتزام مستوي بعنوان "قياس2006) دراسة حنونة )  .8
 غزة" بقطاع

 في الفمسطينية الجامعاتفي  العامميف لدل التنظيمي الالتزاـ مستكل عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 مستكل العمر، )الجنس، بالمكظفيف الديمغرافية الخاصة العكامؿ بعض تأثير مدل معرفة ككذلؾ غزة، قطاع

 التنظيمي،  التزاميـ مستكيات الكظيفة( عمى نكع العمؿ، مكاف الكظيفي، المستكل الخدمة، التعميـ، سنكات
( 1676) أصؿ مف كمكظفة مكظؼ (340) عددىا طبقية عشكائية مف عينة الدراسة مجتمع تككف كقد

 .التعميـ كمستكل العمؿ طبيعة حسب كمكزعيف غزة، بقطاع الفمسطينية الجامعات يعممكف في كمكظفة مكظؼ
 مكظفي الجامعات لدل التنظيمي الالتزاـ مف عالي مستكل كجكد الدراسة نتائج أظيرت كقد
الالتزاـ  مستكيات بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد إلى الدراسة كأشارت كما غزة، بقطاع الفمسطينية
 العمر،) التالية الديمغرافية غزة تعزل لممتغيرات بقطاع الجامعات الفمسطينية في العامميف لدل التنظيمي
 كجكد عدـ النتائج أظيرت حيف الكظيفي(، في المستكل بالجامعة، الخدمة الكظيفة، مدة نكع  التعميـ، مستكل
 ؿ".العم مكاف الجنس،" لمتغير تعزل التنظيمي الالتزاـ مستكل في إحصائيةدلالة  ذات فركؽ

 في الجامعات العامميف لدل التنظيمي الالتزاـ أدبيات إدخاؿ عمى بالعمؿ الدراسة كأكصت
 عف لمكظفييا الكظيفي كالعممي التطكير عمى الجامعات ىذه إدارات قبؿ مف الجاد العمؿ ككذلؾ الفمسطينية،

 كالثقافة التنظيمي بالمناخ إلى الاىتماـ بالإضافة العمؿ، ككرش التدريبية الدكرات أك الابتعاث طريؽ
  العمؿ، في المشاركة بمبدأ كالاىتماـ عدالة التكزيع، مبدأ اعتماد ككذلؾ العمؿ، كخصائص المجتمعية
 .تطكير العمؿ في الإبداعية الأفكار كتبني كتشجيع
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 :العربيةالدراسات  /ثانياً 
 العامة بالمؤسسات التنظيمي الولء في التحفيز سياسات "أثر بعنوان ،(2011)الفارس دراسة  .1

 "بدمشق
 بيف كالتعرؼ عمى العلاقة التنظيػمي كالكلاء التحفيز سياسات مفيكمي تكضيح إلى الدراسة ىذه ىدفت

 لاستنباط الدراسة ىذه في الكصفي التحميمي التنظيمي،  كقد تـ استخداـ المنيج كالكلاء التحفيز سياسات
( 324كتألفت عينة الدراسة مف ) مؤسسات، أربع مف مؤلفة احتمالية ملائمة غير عينة باستخداـ النتائج
 المستكيات. مختمؼ مف دراسية، كىـ عبارة عف مكظفيف مفردة

 السياسات فيكـم حكؿ المكظفيف لدل إجماع كجكد عدـ :كقد تكصمت الدراسة إلى نتائج أىميا
 الكلاء بيف ةإيجابي علاقة التنظيمي، ككجكد الكلاء كجكد كانقساميـ مف حيث درجة التنظيمي، كالكلاء التحفيزية
 كجكد الأخرل، كما أظيرت الدراسة عدـ متغيرات الدراسة مع علاقة كجكد العممية كعدـ كالخبرة التنظيمي
يجابيك  علاقة  قكية ككجكد لممكظفيف، الشخصية كالعكامؿ المستخدمة التحفيز سياسات بيف علاقة  بيف ةا 
 .التنظيمي كالكلاء التحفيز

 كالتطكير التدريب بنشاطات كقد خرجت الدراسة بعدد مف التكصيات التي نكجزىا في الاىتماـ
 مشاركتيـ لزيادة المكظفيف كثقافتو، كتثقيؼ مف التنظيـ جزءان  ليككنكا تحفيزىـ بيدؼ لممكظفيف المستمر

، كما أكصت الدراسة كفاعمية كفاءة أكثر يركف أنيا التي التحفيز كنظـ سياسات كرسـ بناء في ةيجابيالإ
مكانيات التنظيمية الأىداؼمع  تتعارض كلا لممكظفيف الشخصية الأىداؼ تحقؽ تحفيز برامج بكضع  كا 

 المنظمة.
 

 ضبَّاطال لدى التنظيمي الولء بمستويات وعلاقتيا التحويمية بعنوان " القيادة ،(2011)الغامدي دراسة  .2
 المكرمة" مكة بمنطقة الحدود حرس بقيادة الميدانيين

 ضبَّاطال التنظيمي لدل الكلاء بمستكيات التحكيمية القيادة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة
 الميدانييف ضبَّاطال جميع مف الدراسة مجتمع المكرمة، كتككف مكة بمنطقة الحدكد حرس بقيادة الميدانييف

( الذيف أكؿ، نقيب، ملازـ )رائد، الرتب يحممكف ممف  المكرمة مكة بمنطقة الحدكد حرس بقيادة يعممكف ملازـ
 الدراسة اعتمدت ضابطان، كقد  (253) كالبالغ عددىـ ليا، التابعة كالكحدات الميدانية كالقطاعات داراتكالإ
 . البيانات لجمع كأداة ستبانةالا استخداـ كتـ الكصفي، المنيج عمى

 المكرمة مكة بمنطقة الحدكد حرس بقيادة القيادات أف يركف  الدراسة أفراد أف  :النتائج كقد كانت أىـ
 لدييـ الميدانييف ضبَّاطال أف يركف متكسطة، كأنيـ  بدرجة الأربعة بأبعاده التحكيمي القيادم السمكؾ يمارسكف
 القيادم السمكؾ بيف إحصائية دلالة ذات طردية علاقة متكسطة، ككجكد بدرجة التنظيمي لمكلاء مستكيات
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 مكة بمنطقة الحدكد حرس بقيادة الميدانييف ضبَّاطال لدل التنظيمي الكلاء كمستكيات بأبعاده الأربعة التحكيمي
محاكر  حكؿ الدراسة أفراد اتجاىات في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد المكرمة، كما أظيرت الدراسة عدـ

 الدراسة أفراد اتجاىات في إحصائية دلالة ذات فركؽ عدـ كجكد الخبرة، ك  سنكات متغير باختلاؼ الدراسة
 .العمؿ كمجاؿ لمتغيرات الرتبة تعزل مستكيات الالتزاـ التنظيمي محكر حكؿ

 كالتأكيد الحدكد، بحرس القيادات قبؿ مف التحكيمي القيادم السمكؾ تبني عمى لعمؿباكأكصت الدراسة 
 كرفع مستكيات تعزيز في أثر مف لذلؾ لما كالمرؤكسيف القيادات بيف الإنسانية العلاقات مفيكـ تفعيؿ عمى
 حؿ في الجماعي العمؿ أسمكب كتشجيع دعـ عمى الحدكد بحرس القيادات لدييـ، كحث التنظيمي الكلاء

 الاىتماـ طريؽ عف منسكبيو كأىداؼ الحدكد حرس أىداؼ بيف التكفيؽ عمى العمؿ، كالعمؿ مشكلات
 القدرات في الفردية الفركؽ كمراعاة كالشخصية، الكظيفية احتياجاتو عمى البشرم، كالكقكؼ بالعنصر
 المياـ. تكزيع عند كالميارات
 

 

بعنوان "التمكين النفسي وعلاقتو بالولء التنظيمي لدى العاممين بمستشفى  ،(2009)القثامي دراسة   .3
 قوى الأمن بمدينة الرياض"

العامميف بمستشفى قكل الأمف بمدينة الرياض  إدراؾه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل ىدفت ىذ
يف السعكدييف البالغ داريلإلمتمكيف النفسي كعلاقتو بالكلاء التنظيمي، كتككنت عينة الدراسة مف العامميف ا

 مكظؼ كمكظفة. (210)عددىـ 
دراؾكجكد علاقة طردية بيف التمكيف النفسي ك  :كقد كانت أىـ النتائج أبعاده التفصيمية مف جية  ا 

دراؾك   إدراؾ، كأف أفراد مجتمع الدراسة مكافقكف عمى لمعامميف بالمستشفى مف جية أخرل الكلاء التنظيمي ا 
بيف  إحصائيةالعامميف بمستشفى قكل الأمف بمدينة الرياض لمكلاء التنظيمي، ككجكد فركؽ ذات دلالة 

لى الخبرة كعدـ كجكد فركؽ تعزل إلى إمتكسطات تكجيات العامميف حكؿ درجة الالتزاـ التنظيمي تعزل 
 المؤىؿ العممي كالحالة الاجتماعية.

لممنظمة  هكفكائد النفسيلأىمية التمكيف  ةيشرافالإكيات المست إدراؾكقد كانت أىـ التكصيات ضركرة 
عطاء مفيكـ الكلاء التنظيمي اىتمامان أكبر مف قبؿ القيادات في المجاؿ الصحي مف خلاؿ تنمية الأفرادك  ، كا 

عداد برنامج التدريب الملائـ ا  ك  ،كالاىتماـ بالحكافز كتييئة مناخ العمؿ ،العامميف بالكلاء التنظيمي إدراؾ
 لاحتياجات العامميف.
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عنوان " الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالنتماء التنظيمي: دراسة ميدانية عمى ب (2005)الشمةوي دراسة  .4
  منسوبي كمية خالد العسكرية المدنيين والعسكريين"

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل الثقافة التنظيمية بكمية خالد العسكرية، كالكقكؼ عمى 
مستكل الانتماء التنظيمي لمنسكبييا كتحديد علاقة الثقافة التنظيمية بالانتماء التنظيمي، كتـ استخداـ 

 كأداة لجمع المعمكمات. ستبانةالا
كقد خمصت الدراسة إلى أف مستكل الثقافة التنظيمية كالانتماء التنظيمي لدل منسكبي الكمية كانا 
بدرجة مرتفعة، كأظيرت الدراسة كجكد علاقة طردية مكجبة بيف الثقافة التنظيمية كالانتماء التنظيمي بمختمؼ 

 بي نتية الممؾ خالد العسكرية، كما أبعاده كبيف قيـ الثقافة التنظيمية كالانتماء التنظيمي لدل منسكبي كم
لدل منسكبي الكمية في مستكل الانتماء التنظيمي كفقا لمتغير طبيعة  إحصائيةالدراسة كجكد فركؽ ذات دلالة 

لدل منسكبي الكمية في مستكل الانتماء  إحصائيةالعمؿ لصالح العسكرييف، كأنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 
 ئص الشخصية كالكظيفية.التنظيمي كفقان لاختلاؼ الخصا

ضركرة اىتماـ القيادات العميا بالكمية بمفيكـ الثقافة التنظيمية،  :كقد خرجت الدراسة بتكصيات أىميا
منسكبي الكمية مف المدنييف كالعسكرييف لمثقافة التنظيمية لمكمية مما يزيد مف  إدراؾكالعمؿ عمى زيادة مستكل 

مستكل الانتماء التنظيمي لدييـ، كالعمؿ عمى رفع مستكل القيـ التنظيمية المشك مة لثقافة الكمية كالتي جاء 
كتحقيؽ  ،فس البن اءبداع كالتناة كتشجيع الإلإداريبعضيا بشكؿ متكسط، كذلؾ مف خلاؿ الاىتماـ بالقدرات ا
 الاستقرار الكظيفي كمكافأة الأداء المتميز لمعامميف في الكمية.

 
 :الدراسات الأجنبية /ثالثاً 

 

الوظيفي  ثراءالإ بعنوان "دراسة العلاقة بين  ،Neyshabor and Rashidi ((2013دراسة   .1
 واللتزام التنظيمي"

 ةالتنظيمي، كقد اشتممت عين بالالتزاـالكظيفي  ثراءالإىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة 
 يرانية.إ( مكظؼ يعممكف لدل شركات صناعية 235الدراسة عمى )

بأبعاده الخمسة )تنكع المياـ، كحدة  الكظيفي ثراءقكم للإ إيجابيكجكد أثر كقد أظيرت نتائج الدراسة 
 .الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيفجة ر عمى دالعمؿ، أىمية العمؿ، الاستقلالية، المعمكمات المرتدة( 

كظائؼ العامميف مف أجؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ كأخذ خصائص  إثراءكأكصت الدراسة ب
الكظيفي كأبعاده الخمسة بعيف الاعتبار لتحقيؽ الميزة التنافسية مف خلاؿ المكارد البشرية، كما أكصت  ثراءالإ

 يجابان بدرجة الالتزاـ التنظيمي. إثرة الباحثيف بدراسة العكامؿ المؤ 
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الوظيفي يُحقق درجات  ثراءالإ بعنوان "Bin Dost and Jabbar Khan  (2012 ،)دراسة  .2
 عالية من التزام الموظفين أثناء أدائيم لمياميم: دراسة سموكية" 

الكظيفي عمى درجة الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف، كقد   ثراءالإىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر 
 أجريت ىذه الدراسة في أربع مدف باكستانية كىي لاىكر، ركالبندم، فيصؿ أباد، اسلاـ أباد. كقد بمغت عينة 

منيـ، كىـ مف مكظفي القطاع العاـ كالقطاع الخاص مف أقساـ  (396)مكظؼ تـ استجابة  (400)الدراسة 
 التسكيؽ كالمالية كالمكارد البشرية كالمحاسبة كالتدقيؽ كتكنكلكجيا المعمكمات.متنكعة مثؿ 

الالتزاـ التنظيمي  الكظيفي كدرجة ثراءالإبيف  علاقة طردية متكسطةكقد أظيرت ىذه الدراسة كجكد 
كالربحية  يةنتاجالإبالكظيفي  ثراءالإثر درجة تألدل المكظفيف في كلا القطاعيف العاـ كالخاص، كما ت

 لممنظمة.
 كأكصت الدراسة باختبار أثر عكامؿ أخرل يُحتمؿ تأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيػف.

 

بعنوان "قياس أثر اللتزام التنظيمي عمى أداء الموظفين:  Qaisar et al (2012.).دراسة  .3
 دراسة تطبيقية لستراتيجية الموارد البشرية"

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر أبعاد الالتزاـ التنظيمي الثلاث )الالتزاـ الاستمرارم، الالتزاـ 
العاطفي، الالتزاـ المعيارم( عمى أداء منتسبي الشرطة في باكسػػػتاف. كقد استيدفت ىذه الدراسة منتسبي 

 البحث عمى  استبانةا، حيث تـ تكزيع سلاـ أباد مف ذكم الرتب الدنيإالشرطة العامميف في شرطة العاصمة 
 ( فرد.200)

، الشرطة ضبَّاطكأظيرت نتائج ىذه الدراسة بأف ىناؾ علاقة طردية بيف أبعاد الالتزاـ التنظيمي كأداء 
 كأف الالتزاـ العاطفي ىك الأكثر تأثيران عمى الأداء يميو الالتزاـ المعيارم كمف ثـ الالتزاـ الاستمرارم. 

كأكصت الدراسة بأف عمى صناع القرار كالمسؤكليف عف تطبيؽ القانكف بأف ييتمكا بتنمية الالتزاـ 
 التنظيمي لدل منتسبييـ كذلؾ مف أجؿ الارتقاء بمستكل أدائيـ. 

 

الموارد البشرية المؤدية  إدارةبعنوان " ممارسات  Prabhakar and Ram (2011،)  دراسة .4
 للالتزام التنظيمي " 

ىذه الدراسة إلى تقييـ أثر تصميـ العمؿ كالتمكيف عمى مستكل الالتزاـ التنظيمي كتناكلت ىدفت 
الالتزاـ العاطفي، كالالتزاـ الاستمرارم، كالالتزاـ كىى ) ةالدراسة الالتزاـ التنظيمي كفقا لأبعاده الثلاث

كع  الميارات كتنكع المياـ المعيارم(، كفيما يتعمؽ بتصميـ العمؿ فقد تـ قياسو مف خلاؿ عناصره كىي )تن
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كأىمية المياـ  ككضكح المياـ ككضكح الميارات كالاستقلالية كالتغذية الراجعة(، كقد تـ تناكؿ التمكيف مف 
 (.اذ القرار كتحديد المصير الكظيفيخلاؿ عناصره كىي ) التدريب كالتطكير كتنمية القدرات كالمشاركة كاتخ

) كىك اسـ كىمي لإحدل    XYZ Airيف في شركة لإداريف العامميف ا( م188كاشتممت عينة الدراسة عمى ) 
ح عف اسميا(.  شركات الطيراف التي لـ يفص 

كأنو يجب  ،كقد خمصت الدراسة الى كجكد علاقة بيف تصميـ العمؿ كالتمكيف كبيف الالتزاـ التنظيمي
عمى المنظمات العمؿ عمى ىيكمة كتصميـ الكظائؼ،  كتمكيف العامميف بشكؿ مستمر ككسيمة لتنمية مستكل 
الالتزاـ التنظيمي، كأظيرت الدراسة أيضان بأف معظـ المبحكثيف غير راضيف عف مستكل اشراكيـ في اتخاذ 

كأف أكثر مف نصؼ مؿ كمستكل الأداء، القرار، كأنيـ بحاجة إلى تغذية راجعة كمعمكمات حكؿ آليات الع
، كقد تكفر ليـ فرص عديدة لتحقيؽ ذاتيـمتاعان كتتناسب مع مياراتيـ ك إلى أعماؿ أكثر إالعامميف بحاجة 

الكظيفي يعتبر أداة لتحسيف مستكل  ثراءالإتصميـ العمؿ مف خلاؿ  إعادةف إلى أف ك ذىب معظـ المبحكث
 الالتزاـ التنظيمي.

كقد أكصت الدراسة بأف عمى المنظمة خمؽ منظكمة مف القيـ مف أجؿ تنمية التزاـ المكظفيف، كتكرار 
العممية التدريبية بشكؿ أكبر، كأف تككف منطمقة مف الاحتياجات التدريبية، كخمؽ مناخ المشاركة كتييئتو قبؿ 

نظمة، كعقد المقاءات لمتغذية الراجعة كالجماعات في الم الأفرادشراؾ المكظفيف بالفعؿ، كتعزيز التكاصؿ مع إ
كتكضيح تكقعات المنظمة مف العامميف كمناقشة مستكل الأداء، كتصميـ الكظائؼ بحيث تككف ذات أىمية 
كتحقؽ ىكية المكظؼ كتعزز الأداء الجيد لما ليذا كمو مف أثر جيد في زيادة مستكل الكلاء العاطفي، كما 

ثراءف مف خلاؿ التدريب المبني عمى الاحتياجات التدريبية، ك أكصت الدراسة أيضان بتمكيف المكظفي العمؿ  ا 
 الأمر الذم سيعزز الشعكر بالحرية كيخمؽ الالتزاـ بيف المكظفيف.

 
محددات اللتزام التنظيمي لدى الموظفين "بعنوان ، (Ramay and Bashir (2008 دراسة .5

 الباكستانية"المتخصصين في مجال تكنولوجيا المعمومات في الشركات 
تحديد العلاقة بيف فرص التقدـ الكظيفي كالسياسات المتعمقة بالحياة كالعمؿ ىدفت ىذه الدراسة إلى 

كخصائص العمؿ كالالتزاـ التنظيمي لدل متخصصي تكنكلكجيا المعمكمات في باكستاف، كاشتممت عينة 
 شركة باكستانية. (66)مكظؼ مف  (155)الدراسة عمى 

الدراسة بأف كؿ مف فرص التقدـ الكظيفي كالسياسات المتعمقة بالحياة كالعمؿ  كأظيرت نتائج ىذه
ترتبطاف بالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف، بينما كعمى النقيض أظيرت الدراسة بأف خصائص العمؿ ليست 

 ضمف محددات الالتزاـ التنظيمي لدل متخصصي تكنكلكجيا المعمكمات في باكستاف.
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الدراسة بتعزيز السياسات المتعمقة بالحياة كالعمؿ كتكفير فرص التقدـ الكظيفي لمعامميف كلقد أكصت   
 كذلؾ مف أجؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ.

 
تصميم العمل والتمكين النفسي عمى  إعادةأثر  بعنوان  ،(Chen and Chen 8)200 دراسة .6

 دراسة حالة " -اللتزام التنظيمي في بيئة خاضعة لمتغيير: شركات حكومية تايوانية
 ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى كيفية الاستفادة مف تصميـ الكظائؼ كالتمكيف النفسي في تنمية ىدفت

مكظؼ  (213عمى عدد ) استبانة، كقد تـ تكزيع في بيئة عمؿ تخضع لمتغيير الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف
 .ث شركات تايكانيةلدل ثلا

تصميـ العمؿ كالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف، كأف  إعادةد أظيرت النتائج كجكد علاقة بيف كق
 إعادةكأف تطبيؽ أسمكب  ،تصميـ العمؿ كالالتزاـ التنظيمي إعادةف يب التمكيف النفسي يمعب دكران كسيطان 

دارية في مرحمة تعرض المنظمة لمتغييػػر إلنسبة لمذيف يكاجيكف مشاكؿ يعتبر أمر مجدم باتصميـ العمؿ 
 التنظيمي.

تصميـ العمؿ لما لو  إعادةب ىتماـالاعمى المنظمات  كقد خرجت ىذه الدراسة بتكصيات أىميا أف
تدريب  المنظمات كبإمكاف التنظيمي،  التزاميـالتالي تحقيؽ بمف أثر عمى التمكيف النفسي لدل العامميف ك 

التغذية تزكيد المرؤكسيف بة كتفكيض السمطة كقياـ المشرفيف بلإداريالعامميف كاستخداـ أنظمة المعمكمات ا
 تصميـ العمؿ. إعادةبشكؿ دكرم لتحقيؽ الكفاءة في  الراجعة

 

 ومخرجاتو التنظيمي اللتزام ومحددات بعنوان "مقدمات ،Chughtai & Zafar (2006)دراسة  .7
 "بباكستان الجامعات أساتذة لدى

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد ما إذا كانت المتغيرات الشخصية كالرضا الكظيفي بأبعاده تعد محددات 
للالتزاـ التنظيمي، كما تيدؼ الدراسة إلى معرفة أثر الالتزاـ التنظيمي عمى الأداء الكظيفي كالتيرب الكظيفي 

( جامعة مف عدد مف المدف 33( معممان مف )125العمؿ(، كتـ جمع البيانات مف ) )الرغبة في ترؾ
 الباكستانية، كقد استخدـ الباحث مقياس بكرتر كزملائو لقياس مستكل الالتزاـ التنظيمي. 

 بي نتكقد أظيرت نتائج الدراسة أف درجة الالتزاـ التنظيمي لدل المعمميف الباكستانييف مرتفعة، ك 
صائص الشخصية )العمر، التعميـ، الحالة الاجتماعية، مدة الخدمة( كالرضا الكظيفي كالعدالة ارتباط الخ

التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي، فيما تبيف كجكد علاقة ارتباط سالبة ما بيف الالتزاـ التنظيمي كالتسرب الكظيفي 
 ة ما بيف الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي.إيجابيكعلاقة 
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 ثراءالإكصت ىذه الدراسة بتعزيز الثقة بيف العامميف كالمؤسسة التعميمية كاستخداـ أسمكب أكقد 
مف الحرية في اختيار الكتب الدراسية  ان عطائيـ مزيدا  الكظيفي لجعؿ كظائفيـ أكثر امتاعان كتحفيزان ليـ ك 

المياـ، كالاىتماـ المقررة كجدكلة حصصيـ الدراسية، كالاعتراؼ بقدراتيـ مف خلاؿ تحقيؽ التنكع في 
 بتزكيدىـ بالتغذية الراجعة، بالإضافة إلى تكفير فرص التدريب كالارتقاء ليـ.

 عمى رضا الموظفينبين الفرد والمنظمة توافق البعنوان " أثر  ،Karakurum ((2005دراسة   .8
 منظمات القطاع العام بتركيا".وأدائيم والتزاميم التنظيمي في 
التعرؼ عمى تأثير تكافؽ القيـ بيف الفرد كالمنظمة عمى الرضا الكظيفي ىدفت ىذه الدراسة إلى 

كالأداء كالالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف العامميف في منظمات القطاع العاـ في تركيا، كقد شممت عينة 
 ( مف المكظفيف.180الدراسة )

درجة التكافؽ في القيـ بيف كجكد علاقة طردية بيف  :كقد خمصت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا
 ظمة كدرجة الرضا الكظيفي لديو، ككجكد ارتباط ضعيؼ بيف التكافؽ كالأداء، فيما أظيرت النتائجنالفرد كالم

كجكد علاقة بيف التكافؽ في القيـ بيف الفرد كالمنظمة كالالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلاثة )العاطفي كالاستمرارم 
  .أثر لممتغيرات الديمكغرافية عمى درجة الالتزاـ التنظيمي، كعدـ كجكد كالمعيارم(

ف الفرد كالمنظمة، يالمؤدية إلى التكافؽ بكقد أكصت الدراسة بالاىتماـ بممارسات المكارد البشرية 
كالتركيز عمى خصائصيـ  ،عممية الاستقطاب كالاختيار للأفراد الملائميف لمعمؿ في المنظمةكالاىتماـ ب

لمفرد  ةيجابيالإالمخرجات لما ليا مف دكر في تعزيز  كافقيـ مع قيـ كأىداؼ المؤسسةالأساسية مثؿ ت
 كالمنظمة.
 

عنوان "اللتزام التنظيمي لدى منتسبي الشرطة في ب، Gasic and pagon ((2004دراسة  .9
  "سموفينيا

ة كخصائص العمؿ عمى لإداريىدفت ىذه الدراسة الى الكقكؼ عمى تأثير العكامؿ الديمكغرافية كا
تـ جمع المعمكمات مف ك مستكل الالتزاـ التنظيمي كمعدؿ دكراف العمؿ لدل العامميف في مديرية الشرطة، 

كبيا أكبر  ”ليجكبلاجانا“( مف منتسبي الشرطة في مديرية الشرطة في مدينة 389عمى ) استبانةخلاؿ تكزيع 
 كحدة شرطية في سمكفينيا.

بأف الالتزاـ التنظيمي يتأثر بخصائص العمؿ التالية: الاستقلالية، ظركؼ  كقد أظيرت نتائج الدراسة
بينما تؤثر  إيجابيبشكؿ  الأجكرك ، كضكح الدكر، الأىداؼضكح العمؿ الممتعة، العمؿ المتسـ بالتحدم، ك 

البيركقراطية سمبيان عمى درجة الالتزاـ التنظيمي، فيما لـ يظير أم أثر لصعكبػػة العمؿ عمى الالتزاـ 
ة )التغذية الراجعة، لإداريالتنظيمي، كأظيرت الدراسة كجكد علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي كالمتغيرات ا
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ساء، التكاصؿ مع الرؤساء(،  كما تبيف كجكد علاقة التفكيض، المشاركة في اتخاذ القرار، التحفيز، دعـ الرؤ 
الدراسة بأف العكامؿ الديمغرافية المؤثرة في مستكل  بي نتعكسية بيف مستكل الالتزاـ كمعدؿ دكراف العمؿ، ك 

اعية(، كأف منتسبي الشرطة ذكم الحالة الاجتم، المكقع الكظيفي، الرتبة التنظيمية، الالتزاـ ىي )العمر
مف نظرائيـ مف صغار السف، كأنو لا يكجد ارتباط بيف المستكل التعميمي  التزامان دمة أكثر عمار المتقالأ

 كالجنس كمستكل الالتزاـ التنظيمي.
 
الموظفين عمى اللتزام التنظيمي: الإبقاء عمى بعنوان "تأثير عوامل ، Dockel  ((2003دراسة .10

 التكنولوجيا العالية" ب المتخصصيندراسة لمموظفين 
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير عكامؿ الاحتفاظ بالمكظفيف )التعكيضات، خصائص 
العمؿ، فرص التطكر، دعـ المشرؼ، فرص التقدـ الكظيفي، كسياسات الحياة كالعمؿ( عمى درجة الالتزاـ 

 .فريقياأات التكنكلكجيا العالية في جنكب صناعضمف عف بعد التنظيمي لدل المكظفيف العامميف 
بيف كؿ مف التعكيضات،  إحصائيةكقد خمصت ىذه الدراسة إلى نتائج أىميا كجكد علاقة ذات دلالة 

كخصائص العمؿ، كدعـ المشرؼ، كسياسات الحياة كالعمؿ كدرجة الالتزاـ التنظيمي، بينما لـ تظير كجكد 
 التنظيمي. التطكير كفرص  التقدـ الكظيفي كدرجة الالتزاـك علاقة بيف كؿ مف التدريب 

تكضيح طريقة تحديد الأجكر لمعامميف كتعزيز خطط المشاركة في الأرباح كقد أكصت الدراسة ب
لأسيـ في الشركة، كضركرة تشجيع التقدـ الكظيفي لمعامميف، كالاىتماـ بخصائص العمؿ لكتممؾ المكظفيف 

 ر بالتحدم كالحرية في العمؿ، كتقديـ الدعـ لممكظفيف. ك مف حيث التنكع كالشع
 

توافق القيم واللتزام التنظيمي في الشركات  إدراك"العلاقة بين بعنوان ، ( Nwadei (2003دراسة .11
   متعددة الجنسيات"

المكظفيف لتكافؽ القيـ مع المنظمة كدرجة الالتزاـ  إدراؾىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة 
 كأفريقيا كالشرؽ الأكسط. لأمريكيا( مكظؼ مف أصكؿ تعكد 240التنظيمي لدييـ، كقد تـ استيداؼ )

كالالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلاثة كىي )الالتزاـ العاطفي،  متعددة كقد تناكلت الدراسة القيـ كفؽ أبعاد
 ، الالتزاـ المعيارم(.الاستمرارم الالتزاـ

العامميف لتكافؽ القيـ مع المنظمة كدرجة  إدراؾبيف  علاقةقد خمصت الدراسة إلى نتائج أىميا كجكد ك 
كاختلاؼ أصكؿ المكظفيف الاجتماعية  ،الالتزاـبعاد أالالتزاـ التنظيمي لدييـ، كتختمؼ ىذه العلاقة باختلاؼ 

 كالثقافية.
  



67 
 

 

 المؤسسات في العاممين لدى التنظيمي اللتزام مستوى" بعنوان ،((Deloria 2001دراسة  .12
   " الرسميينو  المتعاقدين العاممين بين مقارنة دراسة ة:الفدرالية الأمريكي

المكاتب الحككمية  تجاه العامميف لدل مستكل الالتزاـ العاطفي ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى
 العمؿ رئيس قيادة  طبيعة بمتغير ربطو خلاؿ الأمريكية مف الحككمية الممتحقيف بيا حاليان كالمؤسسات

عامميف المتعاقديف ال بيف المينة بطبيعة كعلاقتو الالتزاـ مستكل اختلاؼ مدم معرفة كذلؾك  ،المينة كطبيعة
 متعاقد مكظؼ(131) ك رسمي حككمي مكظؼ (85) مف مككنة عينة عمى الدراسة كلقد أجريتكالرسمييف، 

 مختمفة. مينية طبيعة ذات مستكيات عمى الاستبياف تكزيع تـ كقد ،الحككمية الأجيزةمع 
 فالمكظؼ ،المينة طبيعةك  التنظيمي الالتزاـ مستكل بيف علاقة ككانت أىـ نتائج الدراسة كجكد

 ككضكح الكظيفي الاستقرار ذلؾ إلى لكيعز  المتعاقد، المكظؼ مف أعمى مستكل لديو يكجد الرسمي الحككمي
 ممتزمان  كليس فيو يعمؿ الذم المكاف تجاها المتعاقد ممتزمان  المكظؼ كيككف كما كاستقرارىا، لديو العمؿ مياـ
 الالتزاـ مستكل عمى العمؿ لرؤساء القيادة نمط لطبيعة إيجابي تأثير كجكد الدراسة المينة، كأظيرت اتجاه

 المتعاقد. المكظؼ عمى تأثير يكجد لا بينما لممكظؼ الرسمي، التنظيمي
كأكصت الدراسة المؤسسات المعنية بعلاقات العمؿ سكاءن لممكظفيف الرسمييف أك المتعاقديف بالاىتماـ 

 باستراتيجيات التكاصؿ الرسمي كغير الرسمي كتفكيض العمؿ.
 

في  متعددة اتاللتزام التنظيمي: دراسة لشرك بعنوان "بناء ،O'Reilly et al. (1990)دراسة  .13
 "الوليات المتحدة الأمريكية

تأثير عممية استقطػػاب كتييئة المكظفيف عمى الالتزاـ التنظيمي  التعرؼ عمى ىىدفت ىذه الدراسة إل
  .شركة (45)( مف المبحكثيف العامميف لدل 291كقد استيدفت الدراسة ) .الأفرادلدل 

لمعامميف الجدد كخصكصان  كالاختياركفاءة عممية الاستقطاب  أف :كخمصت الدراسة إلى نتائج أىميا
ان بتحقيؽ درجات إيجابيتبني المرشحيف ليا ترتبط  لتمؾ التي تركز عمى منظكمة القيـ لدل المنظمة كمد

المنظمات يدفع  ل، ككما أظيرت النتائج بأف نظاـ العمؿ كالمكافآت القكم لدأعمى مف الالتزاـ التنظيمي لدييـ
 لدل العامميف. باتجاه زيادة الالتزاـ التنظيمي
بحكث كالدراسات المتعمقة بعلاقة الالتزاـ التنظيمي بالدافعية مزيد مف ال إجراءبكقد أكصت الدراسة 

   مزيد مف الفيـ لطبيعة الالتزاـ التنظيمي. ىكالأداء كالانسحاب مف العمؿ كذلؾ لمكصكؿ إل
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 عمى الدراسات السابقة:التعميق  رابعاً/

مف خلاؿ استعراض الدراسات السابقة المحمية كالعربية كالأجنبية لاحظ الباحث كجكد اىتماـ لدل   
كقاـ الباحثكف بربطو بالعديد  ،المنظمات عمى اختلاؼ تخصصاتيا كبيئة عمميا بمكضكع الالتزاـ التنظيمي

 ( دراسة25) الباحث ت تابعان كمستقلان، كقد استعرضمف المتغيرات كذلؾ لمكقكؼ عمى علاقتو بيذه المتغيرا
 ترتيب كفؽ الدراسات تمؾ الباحث عرض كقد ( دراسة أجنبية،13عربية ك)محمية ك ( دراسات 12) منيا سابقة،
عمى القطاع الأمني بشكؿ عاـ مثؿ كزارة  الدراساتبعض ىذه  كأجريت الأحدث إلى الأقدـ، مف زمني

تباينت ىذه الدراسات مف حيث الدكؿ  ، كقدلحدكد كالكميات العسكرية كغيرىاالداخمية كأجيزة الشرطة كحرس ا
كجنكب  التي أجريت فييا مثؿ فمسطيف كالمممكة العربية السعكدية كباكستاف كتركيا كسمكفينيا كتايكاف كأميركا

 .أفريقيا
 

 التشابو:أوجو 
العمؿ : تشابيت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في تناكليا لبيئة بالنسب لبيئة الدراسة .1

                   ، كدراسة(2012)الخالدم، (، 2013)عزاـ، مثؿ دراسة الأمني كالشرطي 
Qaisar et al., 2012)) ( كدراسة2009( كدراسة )القثامي، 2011)الغامدم،  كدراسة        

 .(Gasic and pagon, 2004) راسةكد (2005( كدراسة )الشمكم، 2009)أبك العلا، 
الدراسات السابقة في تناكليا لمتغير الالتزاـ  معظـاتفقت ىذه الدراسة مع  :بالنسبة لممتغيرات .2

التنظيمي سكاءن مف خلاؿ دراستو بشكؿ أساسي أك ربطو مع متغيرات أخرل، كقد اتفقت ىذه الدراسة 
الكظيفي مثؿ دراسة  ثراءالإمع عدد مف الدراسات التي تناكلت العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي ك 

(Neyshabor and Rashidi, 2013) ةكدراس (2Bin Dost and Jabbar Khan, 201) 
كالتي تناكلت العلاقة بيف عممية الاستقطاب كالاختيار لمف يتكافقكف مع قيـ المنظمة كالالتزاـ 

دراسة اتفقت إلى حد ما مع ك  ،((O'Reilly et al. 1990التنظيمي لدييـ مثؿ دراسة  
((Karakurum, 2005  التكافؽ بيف الفرد كالمنظمة كالالتزاـ  إدراؾحيث تناكلت العلاقة بيف

حيث تطرقت لمتغيرات مثؿ نظاـ  (Dockel, 2003)دراسة  التنظيمي، كاتفقت بشكؿ جزئي مع
راسة ىا عمى الالتزاـ التنظيمي، كدر كىدفت لمتعرؼ عمى أث ،التعكيضات كخصائص العمؿ

Prabhakar and Ram, 2011))  200(8كدراسة ،Chen and Chen علاقة ( حيث تناكلتا
  (Ramay and Bashir, 2008) مكيف النفسي كدراسةتصميـ الكظيفة كالتالالتزاـ التنظيمي ب

خصائص العمؿ، فيما تشابيت ىذه الدراسة أيضان مع حيث تناكلت العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي ك 
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الدراسات السابقة في أف معظميا تطرؽ لدراسة المتغيرات الديمكغرافية كالكظيفية لممبحكثيف كأثرىا 
 عمى الالتزاـ التنظيمي. 

 استخداميا في السابقة الدراسات معظـ مع الحالية الدراسة :  اتفقتبالنسبة لمنيج الدراسة وأداتيا .3
الدراسات، كقد تشابيت  مف النكع ىذا لمثؿ يفاسبمن كأداة كمنيج التحميمي كالمنيج الكصفي الاستبانة

                 عدد مف الدراسات مع الدراسة الحالية باستخداـ المقياس الذم أعده أليف كماير
Allen and Mayer  (1990)  كؿ مف  الذم طكرهكAllen, Mayer and, Smith (1993 مثؿ )

 كدراسة  ((Qaisar et al, 2012  كدراسة (Neyshabor and Rashidi, 2013)دراسة 
Prabhakar and Ram, 2011)( كدراسة )(Karakurum, 2005 كدراسة              

(Gasic and pagon, 2004)  كدراسة(Nwadei, 2003)  ، دراسة ك(Dockel, 2003). 
 

 أوجو الختلاف:
: تنكعت بيئات الدراسة في الدراسات السابقة كاختمفت مع الدراسة الحالية بالنسب لبيئة الدراسة .1

     كدراسة (2011المؤسسات العامة مثؿ دراسة )الفارس، قد تناكلت ىذه الدراسات ف عاـبشكؿ 
Karakurum, 2005))،  ،( كدراسة 2007كالكزارات كالمؤسسات التعميمية مثؿ دراسة )أبك ندا

، كالمنظمات (Chughtai & Zafar, 2006)(، كدراسة 2006)حنكنة،  دراسة( ك 2009)جرغكف، 
(، كتناكلت دراسات أخرل شركات متعددة المجالات مثؿ دراسة 2008)عكيضة،  دراسةالأىمية مثؿ 

(Neyshabor and Rashidi, 2013)كدراسة ، Prabhakar and Ram, 2011) كدراسة ،) 
8)200 ،Chen and Chen) كدراسة ،(Nwadei, 2003)،  دراسةك (Dockel, 2003)  كدراسة

(Deloria, 2001)،  كدراسة(O'Reilly et al., 1990). 
لتزاـ الابختمفة معلاقة متغيرات عمى ب العديد مف الباحثيف نحك التعرؼ ذى: بالنسبة لممتغيرات .2

           (، القيادة التحكيمية2011كىذه المتغيرات مثؿ سياسة التحفيز )الفارس،  ،التنظيمي
     (، التمكيف النفسي2009(، كاقع سياسات الاختيار كالتعييف )جرغكف، 2011)الغامدم، 
(، أنماط 2008(، الرضا الكظيفي )عكيضة، 2009(، ضغكط العمؿ )أبك العلا، 2009)القثامي، 

لتنظيمية (، العدالة ا2005، الثقافة التنظيمية )الشمكم، (2009ك)صقر،   (2007)أبك ندا،  القيادة
(Chughtai & Zafar, 2006)أثر الالتزاـ التنظيمي عمى الأداء ت دراسات أخرل لدراسة ب، كذى

 .((Qaisar et al., 2012الكظيفي مثؿ دراسة 
اختمفت المقاييس التي استخدميا الباحثكف ضمف استبانة الالتزاـ التنظيمي   :الدراسة داةبالنسبة لأ .3

بكرتر كزملاؤه ضمف دراسة مقياس تـ استخداـ فقد ذلؾ باختلاؼ طبيعة الدراسات كأىدافيا ك 
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  كدراسة   (Chen and Chen، 2008(( كدراسة 2009( كدراسة )القثامي، 2011)الغامدم، 
(Chughtai & Zafar, 2006)ضمف دراسة  جرينبيرج كباركف كبكرتر كزملاؤه ، كمقياسي

فيما قاـ باحثكف آخركف (، 2007(، كمقياس جكردف ضمف دراسة )أبك ندا، 2009، )جرغكف
 بتصميـ مقاييس خاصة لدراساتيـ.

 

 : السابقة الدراسات من الستفادة أوجو
 : منيا كثيرة أمكر في السابقة الدراسات مف الباحث استفاد لقد

 الجػزء النظرم مف الدراسة. إثراء .1
 )الاستبانة، المقابمة(.بناء أدكات الدراسة  .2
 .السابقة بالدراسات كربطيا عمييا، كالتعميؽ كمناقشتيا النتائج عرض .3
قان ليذه الدراسة، حيث خرجت بتكصيات باستكماؿ الدراسات متعتبر بعض الدراسات السابقة منط .4

 العكامؿ المؤدية إلى تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف.خصكص ب
 

 :السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة بو تميزت ما
في جياز  تتطرؽ لمكضكع الالتزاـ التنظيمي دراسة أكؿ -ثالباح عمـ حدكد في – الدراسة ىذه تعتبر .1

 عف دراسة مداخؿ تنميتو. الشرطة الفمسطينية فضلان 
الكظيفي، استقطاب كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع  ثراءالإتعتبر متغيرات الدراسة ) .2

نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة( كالتي ىدؼ الباحث  إيجادقيـ المنظمة، 
لاختبارىا كمداخؿ لتنمية الالتزاـ التنظيمي مف المتغيرات النادرة التي لـ تتطرؽ ليا الدراسات السابقة 

 .ان طمقالعربية مك  لـ تتناكليا الدراسات المحميةك  ،كبشكؿ جزئي قميلان  إلا بشكؿ عاـ
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 .مكدمة 
  :الدزاضة.  ميَجيةأولًا 
  :ًمجتنع الدزاضة.ثاىيا 
  :ًعيية الدزاضة.ثالجا 
  :ًالدزاضة. تاوأدزابعا 
  :ًضتباىةصدم الاخامطا. 
  :ًالاضتبياٌ.ثبات ضادضا 
  :ًالمطتخدمة في الدزاضة. حصصاييةالأضاليب الإضابعا 
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 الرابةةعالفصل 
 منيجةةةية الدراسةةةةة

 
 :مقدمة

جراءتعتبر منيجية الدراسة ك    نجاز الجانب التطبيقي مف الدراسة، إيتـ مف خلالو  رئيسيان  اتيا محكران ا 
التحميؿ الإحصائي لمتكصؿ إلى النتائج التي يتـ  جراءكعف طريقيا يتـ الحصكؿ عمى البيانات المطمكبة لإ

لممنيج  حيث تناكؿ ىذا الفصؿ كصفان ، كبالتالي تحقؽ الدراسة أىدافيا تفسيرىا في ضكء أدبيات الدراسة،
المتبع كلأفراد مجتمع الدراسة كعينتيا، ككذلؾ أداة الدراسة المستخدمة كطريقة إعدادىا، كمدل صدقيا كثباتيا، 

 التي استخدمت في تحميؿ البيانات كاستخلاص النتائج. حصائيةبالمعالجات الإ كينتيي الفصؿ
 

 الدارسة: يةجيةنمأولً: 
فقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي  ،التي تسعى إلى تحقيقيا الأىداؼبناءن عمى طبيعة الدراسة ك 

 كيعبر عنيا تعبيران  دقيقان  التحميمي، كالذم يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع كييتـ بكصفيا كصفان 
جمع المعمكمات المتعمقة بالظاىرة مف أجؿ استقصاء مظاىرىا ب، كما لا يكتفي ىذا المنيج ككميان  كيفيان 

تعداه إلى التحميؿ كالربط كالتفسير لمكصكؿ إلى استنتاجات يبني عمييا التصكر كعلاقاتيا المختمفة، بؿ ي
 المقترح بحيث يزيد بيا رصيد المعرفة عف المكضكع.

 مصدرين أساسين لممعمومات: وقد استخدم الباحث
 النظرم لمبحث إلي مصادر البيانات الثانكية الإطارحيث اتجو الباحث في معالجة  المصادر الثانوية: .1

، حصاءاتة، كالدكريات كالمقالات كالإكالتي تتمثؿ في الكتب كالمراجع العربية كالأجنبية ذات العلاق
كالأبحاث كالدراسات السابقة التي تناكلت مكضكع الدارسة، كالبحث كالمطالعة في مكاقع الإنترنت 

عمى الأسس كالطرؽ المختمفة، كىدؼ الباحث أيضان مف خلاؿ المجكء لممصادر الثانكية إلى التعرؼ 
 العممية السميمة في كتابة الدراسات.

لمعالجة الجكانب التحميمية لمكضكع الدراسة لجأ الباحث إلي جمع البيانات الأكلية مف  المصادر الأولية: .2
ليذا الغرض، حيث تـ تكزيع  ،كأداة رئيسة لمدراسة ستبانةخلاؿ الا الدراسة  استبانةصممت خصيصا ن

مات اللازمة في مكضكع البحث، كمف ثـ تفريغيا كتحميميا باستخداـ برنامج كحصر كتجميع المعمك 
SPSS  (Statistical Package for Social Science)  الإحصائي كاستخداـ الاختبارات

 المناسبة بيدؼ الكصكؿ لدلالات ذات قيمة كمؤشرات تدعـ مكضكع الدراسة. حصائيةالإ
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 : مجتمع الدراسةثانياً: 
الدراسة يعرؼ بأنو جميع مفردات الظاىرة التي يدرسيا الباحث، كبناءن عمى مشكمة الدراسة مجتمع 

  جياز الشرطة الفمسطينية العامميف في قطاع غزة  ضبَّاطف المجتمع المستيدؼ يتككف مف جميع إكأىدافيا ف
العامة لمتنظيـ  دارةالإكذلؾ حسب بيانات ( 2كما يكضح الجدكؿ رقـ )( ضابط، 2973كالبالغ عددىـ )

 .ـ2013التابعة لجياز الشرطة الفمسطينية لمعاـ  دارةالإك 
 
 

 (2جدول رقم )
 الدراسة حسب الرتبة والمحافظة مجتمعتوزيع 

 المجموع عميد عقيد مقدم رائد نقيب ملازم أول ملازم المحافظة/ الرتبة
 591 0 4 13 38 158 231 147 شمال غزة
 932 1 6 21 85 219 329 271 غزة

 436 0 1 11 22 135 148 119 الوسطى
 525 0 2 9 31 108 250 125 خانيونس
 489 1 0 12 31 140 186 119 رفةةةح
 2973 2 13 66 207 760 1144 781 المجمكع

 (2013بجياز الشرطة الفمسطينية،  دارةالإالتنظيم و  إدارة)المصدر: 
 

 عينة الدراسة:ثالثاً: 
( 33الطبقية، حيث تـ تكزيع عينة استطلاعية حجميا ) العشكائية طريقة العينةقاـ الباحث باستخداـ 

 ستبانة. كبعد التأكد مف صدؽ كسلامة الاستبانةلاختبار الاتساؽ الداخمي كالصدؽ البنائي كثبات الا استبانة
كلـ تدخؿ ضمنيا الاستبانات المكزعة عمى العينة عمى مجتمع الدراسة  استبانة( 480للاختبار تـ تكزيع )

( يكضح تكزيع عينة 3) ، كالجدكؿ رقـ(%92.5بنسبة ) استبانة( 444كقد تـ استرداد )الاستطلاعية، 
 الدراسة حسب الرتبة كالمحافظة مع تكضيح النسب التي بنيت كفقان لتكزيع مجتمع الدراسة.
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 (3جدول رقم )

 حسب الرتبة والمحافظةتوزيع عينة الدراسة 

 
 :الدراسة واتأدرابعاً: 
 :ستبانةالا كالثاني المقابمة الأكؿ الدراسة إلى قسميف أدكات انقسمت

 

 :المقابمة  .1
ممحؽ رقـ  -جياز الشرطة الفمسطينية  مسئكليمف  اثنيف لمقابمة أسئمة بإعداد قائمة الباحث قاـ 

حماد نائب مدير منصكر كالعقيد/ بالشرطة  دارةالإالتنظيـ ك  إدارةمدير العقيد/ عائد حمادة  : اكىم  -(4)
ىذه  خلاؿ مف الباحث كاستفاد، ليا المقابمة أىدافيا المخطط كحققت، التخطيط كالتطكير بالشرطة إدارة

 ضمف كظفيا التي كالإجابات المعمكماتعمى  كحصؿ كأثرل معمكماتو بخصكص مجالات الدراسة ،التجربة
 .كاستند إلييا في تحميؿ النتائج الخاصة بيذه الدراسة النظرم، الإطار

 
 
 
 
 

 المحافظة
 الرتبة

 المجموع
 عقيد مقدم رائد نقيب ملازم أول ملازم

 شمال غزة
 98 1 3 9 27 41 17 العدد

 22.1 0.2 0.7 2.0 6.1 9.2 3.8 النسبة %

 غزة
 138 1 2 4 32 51 48 العدد

 31.1 0.2 0.5 0.9 7.2 11.5 10.8 النسبة %

 الوسطى
 67 0 2 3 25 23 14 العدد

 15.1 0.0 0.5 0.7 5.6 5.2 3.2 النسبة %

 خانيونس
 73 0 1 3 19 32 18 العدد

 16.4 0.0 0.2 0.7 4.3 7.2 4.1 النسبة %

 رفح
 68 0 2 4 18 26 18 العدد

 15.3 0.0 0.5 0.9 4.1 5.9 4.1 النسبة %

 المجموع
 444 2 10 23 121 173 115 العدد

 100.0 0.5 2.3 5.2 27.3 39.0 25.9 النسبة %
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 :ستبانةال .2
الشرطة العامميف  ضبَّاط" مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل لمعرفة قاـ الباحث بإعداد أداة الدراسة 

 واتبع الباحث الخطوات التالية لبناء الستبانة:في قطاع غزة"، 
الدراسات السابقة ذات الصمة بمكضكع الدراسة، كالاستفادة منيا في بناء ك  لإدارمالأدب االاطلاع عمى  .1

 الاستبانة كصياغة فقراتيا.
يف في تحديد أبعاد الاستبانة لإدارياستشار الباحث عددان مف أساتذة الجامعات الفمسطينية كالمشرفيف ا .2

 .كفقراتيا
 تحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الاستبانة. .3
 ات التي تقع تحت كؿ مجاؿ.تحديد الفقر  .4
 ( فقرة.57( مجالات ك )4كقد تككنت مف ) ،تـ تصميـ الاستبانة في صكرتيا الأكلية .5
يف مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة لإداري( مف المحكميف ا10تـ عرض الاستبانة عمى ) .6

 ( يبيف أسماء أعضاء لجنة التحكيـ.1ية كجامعة الأزىر كالممحؽ رقـ )الإسلام
ضكء أراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الاستبانة مف حيث الحذؼ أك الإضافة كالتعديؿ، في  .7

 (.3رقـ  ممحؽ) ( فقرة53لتستقر الاستبانة في صكرتيا النيائية عمى )
 

 ين:يالدارسة من قسمين رئيس استبانةتتكون و 
 

الحالة الاجتماعية، الرتبة، مستجيب )الجنس، العمر، لم كىك عبارة عف البيانات الشخصية القسم الأول:
 (.المحافظة )حسب مكاف العمؿ(، عدد سنكات الخدمة، المؤىؿ العممي

 

 نقسـ إلى قسميف:ت( فقرة، 53كىك عبارة عف محاكر الدراسة، كيتككف مف ) القسم الثاني:
 

 

 ( مجالت:3( فقرة، موزع عمى )33أول: مداخل تنمية اللتزام التنظيمي، ويتكون من )
 ( فقرة.11، كيتككف مف )الكظيفي ثراءالإ الأول: المجال

( 10، كيتككف مف )استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة المجال الثاني:
 فقرات.

 ( فقرة.12، كيتككف مف )نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة إيجاد المجال الثالث:
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كتـ الاستفادة مف مقياس ، مجالت 3، موزع عمى ( فقرة20ويتكون من ): اللتزام التنظيمي، ثانياً 
((Allen, Meyer and Smith, 1993  في بناء فقرات المجالات الخاصة بقياس أبعاد الالتزاـ

 :التنظيمي
 ( فقرات.10، كيتككف مف )العاطفي الالتزاـ المجال الأول:
 ( فقرات.5، كيتككف مف )الاستمرارم الالتزاـ المجال الثاني:
 ( فقرات.5، كيتككف مف )المعيارم الالتزاـ المجال الثالث:

 

الدراسة  ضمف تدخؿ لـ (، بحيث33الدراسة كعددىـ ) مفردات مف مجمكعة عمى ياتـ عرضكقد 
مقترحاتيـ  كلأخذ ،ان فعمي لقياسو صممت ما تقيس الاستبانة كأف كفيميا العبارات كضكح مف النيائية لمتأكد
 .النيائي شكميا في الاستبانة تصميـ عند الاعتبار بعيف كملاحظاتيـ

 

 (:4ثيف لفقرات الاستبياف حسب جدكؿ )تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحك 
 

 (4جدول )
 درجات مقياس ليكرت الخماسي 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

"غير مكافؽ بشدة " كبذلؾ يككف الكزف النسبي في ىذه الحالة  ( للاستجابة1اختار الباحث الدرجة )
 % كىك يتناسب مع ىذه الاستجابة.20 ىك

 
 

 صدق الستبيان:خامساً: 
ما كضعت لقياسو، كقد قاـ الباحث بالتأكد مف  ستبانةأف تقيس أسئمة الا ستبانةيقصد بصدؽ الا

 بطريقتيف: ستبانةصدؽ الا
 

 : الظاىري"صدق المحكمين "الصدق  .1
الأعماؿ في كؿ مف  إدارةمتخصصيف في مجاؿ عمى مجمكعة مف ال ستبانةعرض الباحث الا

(، كقد 1رقـ )بالممحؽ مكضحة المحكميف  ءكأسما ،(10)ية كجامعة الأزىر بغزة كعددىـ الإسلامالجامعة 
ما يمزـ مف حذؼ كتعديؿ في ضكء المقترحات المقدمة، كبذلؾ  إجراءاستجاب الباحث لآراء المحكميف كقاـ ب

 .(3انظر الممحؽ رقـ ) -تو النيائية خرج الاستبياف في صكر 
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 Internal Validityصدق التساق الداخمي  .2
مع المجاؿ الذم تنتمي إليو  ستبانةالا يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدل اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات

كذلؾ مف خلاؿ حساب معاملات الارتباط بيف  ستبانةىذه الفقرة، كقد قاـ الباحث بحساب الاتساؽ الداخمي للا
 كالدرجة الكمية لممجاؿ نفسو. ستبانةكؿ فقرة مف فقرات مجالات الا

 
 :"التنظيمي" مداخل تنمية اللتزام نتائج التساق الداخمي لمجال  . أ

الكظيفي" كالدرجة الكمية  ثراءالإ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "5جدكؿ )يكضح 
كبذلؾ يعتبر المجاؿ  α= 0.05لممجاؿ، كالذم يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستكم معنكية 

 لما كضع لقياسو. ان صادق
 (5جدول رقم )
 الوظيفي " والدرجة الكمية لممجال ثراءالإ معامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.000* 593. تتضمف كظيفتي الحالية تكميفي ببعض المسئكليات المكجكدة في المستكيات العميا  .1
 0.008* 418. تتميز الكظيفة التي أعمؿ بيا بقدر قميؿ مف الرقابة كبالتالي زيادة صلاحياتي في العمؿ   .2
 0.000* 705. أشعر بقدرٍ كاؼٍ مف السمطة كالحرية في أداء المياـ   .3
 0.009* 415. يتكفر لي قدر كافي مف المعمكمات المرتدة حكؿ عممي مف خلاؿ تقارير تتاح لي مباشرة  .4
 0.001* 539. تحمؿ كظيفتي مياـ جديدة أكثر صعكبة كتشعرني بالتحدم كلـ أكمؼ بيا مف قبؿ  .5

6.  
الذاتي دكف تدخؿ المشرؼ  شراؼأمتمؾ حرية استخداـ الطريقة المناسبة لأداء عممي كالإ

 المباشر
.747 *0.000 

 0.000* 648. عمى أعماليـيتيح العمؿ في جياز الشرطة للأفراد العامميف التخطيط كالتنفيذ كالسيطرة   .7
 0.000* 674. تتضمف كظيفتي الحالية مياـ تخصصية تشعرني بأنني عمى درجة عالية مف الكفاءة  .8
 0.014* 382. تتيح لي كظيفتي الحالية المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمؿ قبؿ تنفيذىا  .9

10.  
كدكره في تحقيؽ ىدؼ جياز أشعر بأىمية عممي في جياز الشرطة كتأثيره عمى الآخريف 

 الشرطة الكمي
.551 *0.000 

11.  
يتميز عممي بكجكد حرية الابداع كالشعكر بالتحدم مف خلاؿ المياـ كالكاجبات كالمعارؼ 

 الجديدة
.603 *0.000 

 . α=0.05الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة  *
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" استقطاب كاختيار العناصر الجدد  ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ6جدكؿ )يكضح 
الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة " كالدرجة الكمية لممجاؿ، كالذم يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند 

 لما كضع لقياسو. ان المجاؿ صادق ىذا كبذلؾ يعتبر α= 0.05مستكم معنكية 
 

 مجالمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات  (6جدول )
 " استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة " والدرجة الكمية لممجال 

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 

1.  
يتـ مراعاة تكافؽ القيـ بيف الفرد كالمؤسسة أثناء عممية الاستقطاب كالاختيار لمعناصر 

 الجدد.
.439 *0.005 

 0.002* 490. تتضمف المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ تكضيحان لقيـ جيػػاز الشرطة.  .2

3.  
يكجد سياسة استقطاب كاختيار كفؤة تحكؿ دكف تعييف مف تتعارض قيميـ الشخصية مع قيـ 

 جياز الشرطة 
.708 *0.000 

 0.000* 679. سياسة الاستقطاب كالاختيار الحالية تزيد مف كلاء العامميف  .4
 0.000* 702. يتـ مراعاة الأسس كالمعايير العممية في عممية الاستقطاب كالاختيار  .5
 0.037* 315. تسعى قيادة جياز الشرطة إلى تعزيز جانب القيـ مف أجؿ تنمية التزاـ العامميف  .6

الجدد تضمف التعرؼ عمى منظكمة القيـ لدييـ كمدل  ضبَّاطفترة التجربة التي يخضع ليا ال  .7
 تكافقيا مع قيـ جياز الشرطة

.523 *0.001 

8.  
تعتبر أدكات الاختيار لدل جياز الشرطة مثؿ )الاختبارات، المقابلات، كغيرىا( مجدية فيما 

 يتعمؽ بقياس القيـ التي يحمميا المرشحكف 
.707 *0.000 

9.  
ات( تكفؿ تعييف الإعلان) الشرطة لاستقطاب المرشحيف مثؿالكسائؿ التي يعتمد عمييا جياز 

 ذكم القيـ المتكافقة مع قيـ جياز الشرطة الأفراد
.700 *0.000 

 0.000* 602. تحاكؿ الشرطة غرس قيـ مفيدة لممكاطف كالمجتمع في آف كاحد  .10
 . α=0.05الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة  *

نكع مف التكافؽ بيف  إيجادالارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "( معامؿ 7جدكؿ )يكضح 
مصالح الفرد كمصالح المنظمة " كالدرجة الكمية لممجاؿ، كالذم يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند 

 المجاؿ صادؽ لما كضع لقياسو. ىذاكبذلؾ يعتبر  α= 0.05مستكم معنكية 
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 كل فقرة من فقرات مجالمعامل الرتباط بين  (7جدول )
 نوع من التوافق بين مصالح الفرد ومصالح المنظمة " والدرجة الكمية لممجال إيجاد"  

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.008* 419. تعزز قيادة الشػػرطة مبدأ " أننا جميعان فريؽ عمؿ كاحد"  .1
 0.000* 548. مصمحتي الشخصيةأفضؿ مصمحة جياز الشرطة عمى   .2
 0.001* 527. أشعر بالأماف الكظيفي بجيػػػػاز الشرطة ) غير ميدد بأف تنيى خدماتي فجأة (  .3

4.  
يتأثر إلتزامي بالمنظمة )جياز الشرطة( بطبيعة الامتيازات كالخدمات كالفكائد التي يقدميا لي  

 الجياز
.576 *0.000 

 0.003* 467. المؤسسة كلست فقط أحد مكظفيياينتابني شعكر بالممكية ليذه   .5
 0.000* 605. أشعر بالرضا عف طبيعة الفكائد المترتبة عمى عممي في جياز الشرطة  .6
 0.000* 644. تضمف خطط الحكافز التي يعتمدىا جياز الشرطة تحقيؽ الشعكر بالمشاركة لدل العامميف  .7
 0.023* 350. العامميف كجياز الشرطة تعزز خطط الحكافز تحقيؽ التكافؽ في المصالح بيف  .8

لا تقتصر العكائد التي أحصؿ عمييا مف عممي في جياز الشرطة عمى الراتب الشيرم حيث   .9
 أستفيد مف خدمات كفكائد متعددة

.495 *0.002 

 0.000* 624. كجياز الشرطة الأفرادحمكؿ بديمة في حاؿ تضارب المصالح بيف  إيجاديحاكؿ المسئكليف   .10

11.  
كالمصالح  الأىداؼفي كضع الخطط كالبرامج مف أجؿ تحقيؽ التكافؽ في  ضبَّاطيشترؾ ال

 مع جياز الشرطة
.644 *0.000 

 0.001* 528. تراعي قيادة الشرطة كضع أىداؼ مشتركة تتطمب تعاكف الجميع كتراعي مصالحيـ  .12
 . α=0.05الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة  *
 

 نتائج التساق الداخمي لمجال "اللتزام التنظيمي"  . ب
( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " الالتزاـ التنظيمي " كالدرجة الكمية 8جدكؿ )يكضح 

المجاؿ  ىذا كبذلؾ يعتبر α= 0.05لممجاؿ، كالذم يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستكم معنكية 
 لما كضع لقياسو. ان صادق
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 (8جدول )
 معامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " اللتزام التنظيمي " والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 العاطفي اللتزام

 0.000* 655. سأككف بغاية السعادة إذا ما قضيت حياتي المينية في جياز الشرطة  .1
 0.000* 672. اشعر كبجدية باف مشاكؿ جيػػػاز الشرطة جزء مف مشاكمي الشخصية  .2
 0.000* 632. أشعر بأف زملاء العمؿ في جياز الشرطة ىـ أفراد عائمتي  .3
 0.000* 687. اشعر بأنني مرتبط عاطفيان بالعمؿ في جياز الشرطة  .4
 0.000* 771. لدم شعكر قكل بالانتماء لجيػػػػاز الشرطة  .5
 0.000* 722. الشخصية المعاني مف كبيران  قدران  يعني لي جياز الشرطة  .6
 0.000* 622. أبادر بالدفاع عف جياز الشرطة كصكف سمعتو  .7
 0.000* 669. عمؿ جياز الشرطة إنجاحلدم الاستعداد لبذؿ جيد أكبر مف أجؿ   .8

لا أجد صعكبة في الاتفاؽ مع تكجيات كسياسات جياز الشرطة فيما يتعمؽ بشئكف العامميف   .9
 بو 

.644 *0.000 

10.  
أشعر بسعادة بالغة لاختيارم لمعمؿ في جياز الشرطة كأفضميا عمى جيات أخرل كاف 

 بإمكاني العمؿ بيا  
.707 *0.000 

 الستمراري اللتزام
 0.000* 694. بو لمعمؿ حاجتي مف نابع جياز الشرطة في بقائي إف  .11
 0.000* 786. سيككف مف الصعب جدان عمى  ترؾ العمؿ في جياز الشرطة حاليان، حتى لك كنت أريد ذلؾ.  .12
 0.000* 749. جياز الشرطة في العمؿ ترؾ قررت ما إذا حياتي سمبان  في كثيرة أمكر ستتأثر  .13
 0.000* 704. لمعمؿ في مكاف آخر أفضؿ الاستمرار في عممي الحالي حتى لك تكفرت فرصة  .14
 0.000* 730. بقائي كتمسكي بالعمؿ في جياز الشرطة سيكسبني الكثير مستقبلان   .15

 المعياري اللتزام
 0.000* 664. .حاليا جياز الشرطة  مغادرة الخطأ بأنو مف  لي، أشعر مفيدا الأمر كاف لك حتى  .16
 0.000* 581.  لو ككلائي جياز الشرطة إخلاصي يستحؽ  .17
 0.000* 728. لف أترؾ عممي بجياز الشرطة لأف لدم شعكر بالالتزاـ تجاه العامميف بو  .18
 0.000* 734. أعتبر نفسي مدينا لجياز الشرطة لما لو مف فضؿ كأثر في حياتي  .19
 0.000* 488. أستمر في عممي الحالي لتجنب المكـ كالتكبيخ مف الآخريف إذا قمت بتركو  .20
 . α=0.05الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة  *
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 :Structure Validityالصدق البنائي . 3
التي تريد الأداة  الأىداؼيعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذم يقيس مدل تحقؽ 

 .الاستبانةالكصكؿ إلييا، كيبيف مدم ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات 
عند مستكم دالة إحصائيان  الاستبانة( أف جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات 9يبيف جدكؿ )

 لقياسو. تصادقو لما كضع الاستبانةعتبر جميع مجالات تكبذلؾ  α= 0.05معنكية 
 

 (9جدول )
 ستبانةوالدرجة الكمية للا ستبانةمعامل الرتباط بين درجة كل مجال من مجالت ال

 معامل بيرسون المجال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

 0.000* 691. الكظيفي. ثراءالإ
 0.000* 743. استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة.

 0.000* 873. نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة. إيجاد
 0.000* 911. التنظيمي. مداخل تنمية اللتزام

 0.000* 900. العاطفي الالتزاـ
 0.000* 834. الاستمرارم الالتزاـ
 0.000* 804. المعيارم الالتزاـ

 0.000* 802. اللتزام التنظيمي.
 . α=0.05الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة *
 

 Reliability ستبانةثبات السادساً: 
أكثر مف  ستبانةتكزيع الا إعادةنفس النتيجة لك تـ  ستبانةأف تعطي ىذه الا الاستبانةيقصد بثبات 

 ستبانةيعني الاستقرار في نتائج الا ستبانةمرة تحت نفس الظركؼ كالشركط، أك بعبارة أخرل أف ثبات الا
كقد  عدة مرات خلاؿ فترات زمنية معينة. الأفرادتكزيعيا عمى  إعادةكعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لك تـ 

 الدراسة مف خلاؿ: استبانةتحقؽ الباحث مف ثبات 
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 Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  
          ، ككانت النتائج كما ىي مبينة ستبانةاستخدـ الباحث طريقة ألفا كركنباخ لقياس ثبات الا

 (.10في جدكؿ )
 (10جدول )

 ستبانةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات ال

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 الذاتي*

 0.885 0.784 11 الكظيفي. ثراءالإ
 0.897 0.804 10 استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة.

 0.878 0.771 12 نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة. إيجاد
 0.940 0.883 33 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.

 0.930 0.865 10 العاطفي الالتزاـ
 0.882 0.777 5 الاستمرارم الالتزاـ
 0.778 0.606 5 المعيارم الالتزاـ

 0.935 0.874 20  الالتزاـ التنظيمي.
 0.948 0.899 53 المجالتجميع 

 *الصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ
 
 

( أف قيمة معامؿ ألفا كركنباخ مرتفعة لكؿ مجاؿ حيث 10كاضح مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
الذاتي (، ككذلؾ قيمة الصدؽ 0.899) ستبانة( بينما بمغت لجميع فقرات الا0.883 ،0.606تتراكح بيف )

( كىذا 0.948) ستبانةبينما بمغت لجميع فقرات الا  (0.940 ،0.778مرتفعة لكؿ مجاؿ حيث تتراكح بيف )
 .يعنى أف الثبات مرتفع كداؿ إحصائيان 

 

كيككف الباحث قد  ،( قابمة لمتكزيع3في صكرتيا النيائية كما ىي في الممحؽ ) ستبانةكبذلؾ تككف الا
كصلاحيتيا لتحميؿ النتائج  ستبانةالدراسة مما يجعمو عمى ثقة تامة بصحة الا استبانةتأكد مف صدؽ كثبات 

 اتيا.فرضيَّ كالإجابة عمى أسئمة الدراسة كاختبار 
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 المستخدمة في الدراسة حصائيةالمعالجات الإسابعاً: 
 Statistical Package for theمف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي  ستبانةتـ تفريغ كتحميؿ الا

Social Sciences  (SPSS). 
 

 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  
لاختبار  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Testسمرنكؼ  -اختبار ككلمجكركؼ  تـ استخداـ

 (.11مبينة في جدكؿ ) ، ككانت النتائج كما ىيما إذا كانت البيانات تتبع التكزيع الطبيعي مف عدمو
 

 (11جدول )
 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي

القيمة الحتمالية  المجال
(Sig.) 

 0.538 الكظيفي ثراءالإ
 0.726 استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة

 0.940 نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة إيجاد
 0.403 تنمية الالتزاـ التنظيميمداخؿ 
 0.442 العاطفي الالتزاـ
 0.257 الاستمرارم الالتزاـ
 0.875 المعيارم الالتزاـ

 0.997 الالتزاـ التنظيمي
 0.540 ستبانةجميع مجالت ال

 

جميع مجالات الدراسة ل (.Sig)أف القيمة الاحتمالية  (11كاضح مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
0.05مستكل الدلالة أكبر مف كانت    ،كبذلؾ فإف تكزيع البيانات ليذه المجالات يتبع التكزيع الطبيعي

 ات الدراسة. فرضيَّ حيث سيتـ استخداـ الاختبارات المعممية للإجابة عمى 
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 التالية: حصائيةتم استخدام الأدوات الإ
 النسب المئكية كالتكرارات. .1
 . الحسابي كالمتكسط الحسابي النسبيالمتكسط  .2
 .ستبانة(، لمعرفة ثبات فقرات الاCronbach's Alpha) اختبار ألفا كركنباخ .3
لمعرفة ما إذا كانت K-S) )   : Kolmogorov-Smirnov Testسمرنكؼ  -اختبار ككلمجكركؼ  .4

 البيانات تتبع التكزيع الطبيعي مف عدمو.
( لقياس درجة الارتباط: يقكـ ىذا Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسكف ) .5

. كقد تـ استخدامو لحساب الاتساؽ الداخمي كالصدؽ البنائي الاختبار عمى دراسة العلاقة بيف متغيريف
 .ستبانةللا

( لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي T-Test) في حالة عينة كاحدة Tاختبار  .6
أـ زادت أك قمت عف ذلؾ. كلقد تـ استخدامو لمتأكد مف دلالة المتكسط لكؿ فقرة مف  3الحياد كىي 

 .ستبانةفقرات الا
( لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركقات Independent Samples T-Test) في حالة عينتيف Tاختبار  .7

 بيف مجمكعتيف مف البيانات المستقمة.  ائيةإحصذات دلالة 
( لمعرفة ما إذا كاف One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادم  .8

 بيف ثلاث مجمكعات أك أكثر مف البيانات. إحصائيةىناؾ فركقات ذات دلالة 
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 كدمةم 
  :الوصف الإحصصايي لعيية الدزاضة أولًا 
  :ًضتباىةتحليل فكسات الاثاىيا 
  :ًات الدزاضةفسضيَّتباز اخثالجا 
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 الخامسالفصل 
 ات الدراسةفرضيَّ تحميل البيانات واختبار 

 
 :مقدمة

مف خلاؿ الإجابة عف ، كذلؾ ات الدراسةفرضيَّ تحميؿ البيانات كاختبار يتضمف ىذا الفصؿ عرضان ل
كالتي تـ التكصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ فقراتيا، كالكقكؼ  ستبانةكاستعراض أبرز نتائج الا ،أسئمة الدراسة

عمى متغيرات الدراسة التي اشتممت عمى )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الرتبة، المحافظة )حسب مكاف 
لمبيانات المتجمعة مف  حصائيةالمعالجات الإ إجراءلذا تـ (، العمؿ(، عدد سنكات الخدمة، المؤىؿ العممي

لمحصكؿ عمى نتائج  (SPSS)لمدراسات الاجتماعية  حصائيةالدراسة، إذ تـ استخداـ برنامج الرزـ الإ استبانة
 الدراسة التي سيتـ عرضيا كتحميميا في ىذا الفصؿ. 

 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية ولً: أ
 

 كفيما يمي عرض لخصائص عينة الدراسة كفؽ البيانات الشخصية 
 

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس .1
 (: الجنس12جدول )

 النسبة المئوية % العدد الجنس
 97.7 434 ذكر
 2.3 10 أنثى

 100.0 444 المجموع
 

 % إناث،2.3% مف عينة الدراسة ذككر، بينما الباقي 97.7( أف ما نسبتو 12يتضح مف جدكؿ )
نتيجة لطبيعة عمؿ جياز الشرطة الذم يتسـ  كذلؾ الإناث، عدد مف أكثر الذككر عدد أف كاضحان  كيبدك

مثؿ القدرة عمى  ،بالخشكنة كالصلابة في كثير مف كظائفو، كيتطمب ميارات بدنية كسمات شخصية خاصة
يتركز عمؿ الشرطة النسائية في جياز الشرطة عمى قضايا المباحث كالمخدرات كالتعامؿ مع التحمؿ، ك 

 أيضان  حيث تشابيت( 2013ع دراسة )عزاـ، النتيجة مكاتفقت ىذه ، المكقكفات في مراكز الاصلاح كالتأىيؿ
، كتتفؽ ىذه النتيجة أيضان مع د الزمنيةك مع الدراسة الحالية في مجتمع كعينة الدراسة كالحد إلي حد كبير

ىذه الدراسات أف غالبية العامميف في  بي نتحيث  (2009 ( كدراسة )أبك العلا،2012دراسة )الخالدم، 
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             دراسةالأجيزة الأمنية كخاصة جياز الشرطة الفمسطينية ىـ مف الذككر، كاتفقت ىذه النتيجة مع 
Qaisar et al., 2012) أيضان  غالبية منتسبي الشرطة بباكستاف ىـ مف الذككر( حيث أظيرت بأف. 

  
 :توزيع عينة الدراسة حسب العمر .2

 (: العمر13جدول )
 النسبة المئوية % العدد العمر
 8.1 36 سنة 25أقل من 

 63.5 282 سنة 35إلى أقل من  25من 
 23.6 105 سنة 45إلى أقل من   35من 

 4.7 21 سنة فأكثر 45
 100.0 444 المجموع

 

% 63.5سنة،  25% مف عينة الدراسة أعمارىـ أقؿ مف 8.1( أف ما نسبتو 13يتضح مف جدكؿ )
سنة، بينما  45إلى أقؿ مف  35% تتراكح أعمارىـ مف 23.6سنة،  35إلى أقؿ مف  25تتراكح أعمارىـ مف 

 سنة فأكثر.  45% أعمارىـ 4.7
سنة كتشكؿ ما نسبتو  35إلى أقؿ مف  25مف ممف تتراكح أعمارىـ  ىي الغالبة كيتضح بأف النسبة 
التكزيع  امف ىذ سر تسمسؿ الرتب العسكرية في جياز الشرطة  جانبان ف% مف إجمالي أفراد الدراسة، كي63.5

 24أك  23العمرم حيث يحصؿ الفرد عمى رتبة ملازـ غالبان بعد تخرجو مف الدراسة الجامعية كيككف عمره 
كبعد أربع سنكات يحصؿ عمى رتبة  ،تمييا بعد سنتيف ليصبح برتبة ملازـ أكؿسنة، كيحصؿ عمى الرتبة التي 

كبعد خمس  ،كبعد خمس سنكات يحصؿ عمى رتبة مقدـ ،كبعد أربع سنكات يحصؿ عمى رتبة رائد ،نقيب
، 2005) لسنة 8 رقـ الأمف الفمسطينية قكل في الخدمة قانكف مف 36 المادة (سنكات يحصؿ عمى رتبة عقيد

كما أف ظركؼ العمؿ الشرطي تتطمب الفئة العمرية الأقدر عمى تحمؿ المشقة كضغكط العمؿ كتدعـ ذلؾ 
القكانيف حيث تتاح فرص التقاعد بشكؿ أكبر مع تقادـ سنكات الخدمة، كبالتالي الابقاء عمى مجتمع ك الأنظمة 

 عاـ ىي نسبة قميمة 45ؽ % لمف ىـ فك 4.7كمف ناحية أخرل فإف نسبة  ،شرطي يتسـ بالفتكة كالشباب
التسمسؿ بالرتب عبر سنكات ذكم الرتب العميا الذيف تمكنكا مف  ضبَّاطتعكس الأعداد الطبيعية لمل جاءت 
 .(2013، كتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة )عزاـ، الخدمة
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 توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الجتماعية .3
 (:الحالة الجتماعية14جدول )
 النسبة المئوية % العدد الحالة الجتماعية

 92.1 409 متزوج
 7.7 34 أعزب
 0.2 1 مطمق
 100.0 444 المجموع

 

% 7.7% مف عينة الدراسة حالتيـ الاجتماعية متزكج، 92.1( أف ما نسبتو 14يتضح مف جدكؿ )
الباحث % حالتيـ الاجتماعية مطمؽ. كيتضح بأف فئة المتزكجيف ىـ الفئة الغالبة كيعزك 0.2أعزب، بينما 

كمف ناحية أخرل فإف ظركفيـ المعيشية غالبان ما تؤىميـ لمزكاج  ،مناسبة لمزكاج ضبَّاطذلؾ إلى أف أعمار ال
( حيث Qaisar et al., 2012)دراسة نتائج ىذه الدراسة مع كتتفؽ ، نظران لتكفر الكظيفة كالدخؿ المناسب

   ف ىـ مف المتزكجيف.الشرطة بباكستاأظيرت بأف غالبية عينة الدراسة مف منتسبي 
 

 توزيع عينة الدراسة حسب الرتبة .4
 (:الرتبة15جدول )

 النسبة المئوية % العدد الرتبة
 25.9 115 ملازم

 39.0 173 ملازم أول
 27.3 121 نقيب
 5.2 23 رائد
 2.3 10 مقدم
 0.5 2 عقيد
 100.0 444 المجموع

 

، 25.9( أف ما نسبتو 15يتضح مف جدكؿ ) % رتبتيـ ملازـ 39.0% مف عينة الدراسة رتبتيـ ملازـ
% رتبتيـ عميد. كيعزك 0.5% رتبتيـ مقدـ، بينما 2.3% رتبتيـ رائد، 5.2% رتبتيـ نقيب، 27.3أكؿ، 

ة، حيث حرص الباحث عمى جياز الشرطة في قطاع غز  ضبَّاطالباحث ذلؾ إلى أف ىذه النسب تعكس تكزيع 
تعكس تكزيع مجتمع الدراسة ككؿ. كيظير بأف رتبة ملازـ أكؿ بحيث نة الدراسة بي لعيالتكزيع النسمراعاة 

تأتى بالترتيب الأكؿ تمييا رتبة ملازـ كتمييا رتبة نقيب كمف ثـ رتبة رائد ثـ رتبة مقدـ ثـ رتبة عقيد، كمف 



89 
 

جراءالجدير بالذكر بأف قانكف الخدمة في قكل الأمف ك  بكزارة  دارةالإات الجيات المختصة مثؿ التنظيـ ك ا 
الداخمية تصب في اتجاه المحافظة عمى التكازف في تكزيع الرتب العسكرية بما يتناسب مع طبيعة المسئكليات 

برتبة ملازـ أكؿ  ضبَّاط، كجاءت نسبة الاليرمية كالتي تعكسيا أيضان ىيكمية جياز الشرطة ،كالمياـ الشرطية
الشرطة مؤخران عمى ترقيات كفقان لمعمؿ التنظيمي  ضبَّاطىي الأعمى تمييا رتبة نقيب نظران لحصكؿ العديد مف 

( حيث 2011، الغامدمكتختمؼ مع دراسة )( 2013مع دراسة )عزاـ،  ىذه النتيجةكتتفؽ ، كسنكات الاعتقاؿ
كؿ فيما تأتي رتبة ملازـ في أرائد ثـ رتبة ملازـ  ىـ النسبة الأكبر، تمييا رتبة ببرتبة نقي ضبَّاطأظيرت بأف ال
 .المرتبة الأخيرة

 
 )حسب مكان العمل( توزيع عينة الدراسة حسب المحافظة .5

 (:المحافظة16جدول )
 النسبة المئوية % العدد المحافظة
 22.1 98 شمال غزة
 31.1 138 غزة

 15.1 67 الوسطى
 16.4 73 خان يونس

 15.3 68 رفح
 100.0 444 المجموع

 

% مف عينة الدراسة يعممكف في محافظة شماؿ غزة، 22.1( أف ما نسبتو 16يتضح مف جدكؿ )
% يعممكف في محافظة 16.4% يعممكف في محافظة الكسطى، 15.1% يعممكف في محافظة غزة، 31.1

 % يعممكف في محافظة رفح.15.3خاف يكنس، بينما 
( 2جياز الشرطة عمى المحافظات كما ىك مبيف في الجدكؿ ) ضبَّاطكتعكس ىذه النسبة تكزيع 

 ،كالذم تفرضو عدة عكامؿ تتعمؽ بطبيعة ىذه المحافظة ضبَّاطكؿ محافظة حسب احتياجيا مف ال كنصيب
لأكلى مف حيث كعمى رأس ىذه العكامؿ الكثافة السكانية، ككما ىك كاضح فإف محافظة غزة تأتي في المرتبة ا

تمييا محافظة الشماؿ كتمييا محافظة خانيكنس ثـ محافظة رفح ثـ المحافظة الكسطى. كقد  ضبَّاطأعداد ال
، كتتفؽ ىذه النتيجة إلى حسب المحافظات ضبَّاطبيعة تكزيع الراعى الباحث أف تتكافؽ عينة الدراسة مع ط

 .(2013حد كبير مع دراسة )عزاـ، 
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 حسب عدد سنوات الخدمةتوزيع عينة الدراسة  .6
 

 (: سنوات الخدمة17جدول )
 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة

 12.4 55 سنوات 5أقل من 
 74.1 329 سنوات10إلى أقل من  5من 
 5.6 25 سنة 15إلى أقل من  10من 

 7.9 35 سنة فأكثر 15
 100.0 444 المجموع

 

سنكات،  5% مف عينة الدراسة سنكات خدمتيـ أقؿ مف 12.4( أف ما نسبتو 17يتضح مف جدكؿ )
إلى  10% تتراكح سنكات خدمتيـ مف 5.6سنكات، 10إلى أقؿ مف  5% تتراكح سنكات خدمتيـ مف 74.1

 سنة فأكثر.  15% سنكات خدمتيـ 7.9سنة، بينما  15أقؿ مف 
إلى أقؿ مف  5مف كيرل الباحث بأف أعمى نسبة لسنكات الخدمة كانت لمف تتراكح سنكات خدمتيـ 

التحاؽ حيث تـ  2007سنكات جاء نتيجة طبيعية لممرحمة التي مرت بيا الشرطة الفمسطينية بعد أحداث  10
، كمف ناحية أخرل فقد استنكؼ ضبَّاطأعداد كبيرة بصفكؼ جياز الشرطة ليشكمكا الغالبية العظمى مف ال

الذم يفسر انخفاض نسبة الذيف تزيد مدة خدمتيـ الأمر  ،القدامى عف الانتظاـ بالعمؿ ضبَّاطالكثير مف ال
( حيث 2011الغامدم،مع دراسة ) ختمؼكت (،2013كتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة )عزاـ،  ،سنكات 10عف 

، ىـ الفئة الأكبر سنة 15إلى أقؿ مف  10خدمتيـ ما بيف أظيرت بأف أفراد عينة الدراسة الذيف تتراكح مدة 
 .سنكات 10إلى أقؿ مف  5خدمتيـ مف كيمييـ مف تتراكح فترة 

 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العممي  .7
 (:المؤىل العممي18جدول )

 النسبة المئوية % العدد المؤىل العممي
 22.1 98 ثانوية عامة أو أقل
 10.8 48 دبموم متوسط
 64.4 286 بكالوريوس
 2.7 12 دراسات عميا
 100.0 444 المجموع

 



91 
 

% مف عينة الدراسة درجتيـ العممية ثانكية عامة أك أقؿ، 22.1( أف ما نسبتو 18)يتضح مف جدكؿ 
% درجتيـ العممية 2.7% درجتيـ العممية بكالكريكس، بينما 64.4% درجتيـ العممية دبمكـ متكسط، 10.8

 دراسات عميا.
ـ الطرؽ الشرطة ىـ مف حممة شيادة البكالكريكس لأنيا أحد أى ضبَّاطيرل الباحث بأف غالبية 

كىذا ما يقضي بو نظاـ الترقيات  ،الأعمى مترقي لمرتبيي الخطكة الأكلى لفكمف ثـ  ،المكصمة لرتبة ملازـ
داخؿ الشرطة الفمسطينية، كما أف العديد مف العامميف بالشرطة قامكا بالالتحاؽ بالكميات الأمنية كالجامعات 

المبحكثيف ىـ مف رغبةن منيـ في تحسيف كضعيـ الكظيفي كالارتقاء بأنفسيـ، كتظير ىذه النسبة بأف غالبية 
ـ حاصمكف عمى ثانكية عامة فما دكف في المرتبة الثانية فيـ ممف تدرجكا بالرتب كيأتي مف ى، المؤىميف عمميان 

ان كفقان لسنكات الخدمة التي تؤىميـ لذلؾ، كما أف جزءان منيـ حالت سنكات الاعتقاؿ ضبَّاطالعسكرية كأصبحكا 
كبالنظر إلى سر، مضاىا في الأأدكف استكمالو لمسيرتو التعميمية كقد منح ترقيات حسب السنكات التي 

كمع الأخذ بعيف الاعتبار التفاكت الطبيعي في  ،الحاصميف عمى الدراسات العميا يظير أف نسبتيـ ىي الأقؿ
إلا أف ىناؾ عكامؿ مشتركة كظركؼ تعيؽ  ضبَّاطالقدرات العقمية كالاستعداد كالطمكح كالفركؽ الفردية لدل ال

كتحمؿ الضابط لجميع تكاليؼ الدراسة، كالظركؼ  ،لدراستيـ مثؿ الظركؼ الاقتصادية ضبَّاطاستكماؿ ال
 ان ساس قميمة نظر ية كالتي ىي في الأفي البعثات الدراسية الخارج ضبَّاطالسياسة كالأمنية التي تعيؽ التحاؽ ال
 لمحصار المفركض عمى قطاع غزة.

( حيث أظيرت بأف غالبية عينة Qaisar et al., 2012كاتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )
الدراسة مف منتسبي الشرطة بباكستاف ىـ مف حممة درجة البكالكريكس، كما أف نسبة حممة درجة الماجستير 

( 2011كاتفقت ىذه النتائج  مع دراسة )الغامدم،  %( مف المبحكثيف. 17ىي نسبة غير بسيطة كىي نحك )
%( حيث يعكس ذلؾ 93مف حممة مؤىؿ البكالكريكس بنسبة )معظـ أفراد عينة الدراسة ىـ بأف حيث أظيرت 

بمكة المكرمة، كاتفقت  في حرس الحدكد الميدانييف العامميف  ضبَّاطالاىتماـ بمعيار المؤىؿ العممي لدل ال
 (.2013أيضان ىذه النتيجة مع دراسة )عزاـ، 

 
 

 : ستبانةتحميل فقرات الثانياً: 
لعينة كاحدة( لمعرفة ما إذا كانت  Tتـ استخداـ الاختبار المعممي )اختبار ستبانةلتحميؿ فقرات الا

  أـ لا. 3متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىي 
 كىي تقابؿ درجة الحياد حسب مقياس ليكرت المستخدـ. 3: متكسط درجة الإجابة يساكم ة الصفريةفرضيَّ ال
 .3الإجابة لا يساكم : متكسط درجة ة البديمةفرضيَّ ال
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ة الصفرية كيككف في فرضيَّ ال( فإنو لا يمكف رفض 0.05أكبر مف  Sig) Sig > 0.05إذا كانت 
، أما  3حكؿ الظاىرة مكضع الدراسة لا يختمؼ جكىريان عف درجة الحياد كىى  الأفرادىذه الحالة متكسط آراء 

ة البديمة القائمة فرضيَّ ة الصفرية كقبكؿ الفرضيَّ ( فيتـ رفض ال0.05أقؿ مف  Sig) Sig < 0.05إذا كانت 
، كفي ىذه الحالة يمكف تحديد ما إذا كاف  3درجة الحياد كىى عف يختمؼ جكىريان  الأفرادآراء بأف متكسط 

فإذا  ،كذلؾ مف خلاؿ قيمة الاختبار ،3درجة الحياد كىى  عف متكسط الإجابة يزيد أك ينقص بصكرة جكىرية
 كانت قيمة الاختبار مكجبة فمعناه أف المتكسط الحسابي للإجابة يزيد عف درجة الحياد كالعكس صحيح.

 

 " مداخل تنمية اللتزام التنظيمي"  تحميل فقرات .1
 " الوظيفي ثراءالإ  تحميل فقرات مجال "

أـ   3لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 
 استخلاص ما يمي: مف خلالو يمكف، ك (19النتائج مكضحة في جدكؿ )ك  لا.

 

  أشعر بأىمية عممي في جياز الشرطة كتأثيره عمى الآخريف كدكره في  لمفقرة العاشرة "المتكسط الحسابي
( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكمية مف  4.23تحقيؽ ىدؼ جياز الشرطة الكمي" يساكم 

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  31.77 %، قيمة الاختبار84.51
0.05عند مستكل دلالة  دالة إحصائيان   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد

 كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  3درجة الحياد كىى عف 
 

  تتميز الكظيفة التي أعمؿ بيا بقدر قميؿ مف الرقابة كبالتالي زيادة  " الثانيةلمفقرة المتكسط الحسابي
-%، قيمة الاختبار 55.68أم أف المتكسط الحسابي النسبي  2.78صلاحياتي في العمؿ " يساكم 

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية ، كأف 3.82
0.05دلالة   ، درجة الحياد مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد انخفض عف
 كىذا يعني أف ىناؾ غير مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  3كىى 

  كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.51بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،
لذلؾ يعتبر مجاؿ        0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية ، كأف 18.43%، قيمة الاختبار 70.27

0.05" داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة الكظيفي ثراءالإ"  ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة
أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة كىذا يعني  3درجة الحياد كىى ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف 

 عمى فقرات ىذا المجاؿ.
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 (19جدول )
 الوظيفي " ثراءالإ لكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

1.  
كظيفتي الحالية تكميفي ببعض المسئكليات المكجكدة في تتضمف 

 المستكيات العميا
3.57 71.37 11.31 *0.000 6 

2.  
تتميز الكظيفة التي أعمؿ بيا بقدر قميؿ مف الرقابة كبالتالي زيادة 

 صلاحياتي في العمؿ 
2.78 55.68 -3.82 *0.000 11 

 5 0.000* 11.99 71.67 3.58 أشعر بقدرٍ كاؼٍ مف السمطة كالحرية في أداء المياـ   .3

4.  
يتكفر لي قدر كافي مف المعمكمات المرتدة حكؿ عممي مف خلاؿ 

 تقارير تتاح لي مباشرة
3.64 72.88 14.37 *0.000 4 

5.  
تحمؿ كظيفتي مياـ جديدة أكثر صعكبة كتشعرني بالتحدم كلـ أكمؼ 

 8 0.000* 5.99 66.38 3.32 بيا مف قبؿ

6.  
الذاتي  شراؼالطريقة المناسبة لأداء عممي كالإأمتمؾ حرية استخداـ 

 دكف تدخؿ المشرؼ المباشر
3.23 64.63 4.00 *0.000 10 

7.  
يتيح العمؿ في جياز الشرطة للأفراد العامميف التخطيط كالتنفيذ 

 كالسيطرة عمى أعماليـ
3.30 66.03 5.68 *0.000 9 

8.  
درجة تتضمف كظيفتي الحالية مياـ تخصصية تشعرني بأنني عمى 

 2 0.000* 15.70 74.80 3.74 عالية مف الكفاءة

9.  
تتيح لي كظيفتي الحالية المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمؿ 

 قبؿ تنفيذىا
3.54 70.70 10.34 *0.000 7 

10.  
أشعر بأىمية عممي في جياز الشرطة كتأثيره عمى الآخريف كدكره في 

 تحقيؽ ىدؼ جياز الشرطة الكمي
4.23 84.51 31.77 *0.000 1 

11.  
يتميز عممي بكجكد حرية الابداع كالشعكر بالتحدم مف خلاؿ المياـ 

 كالكاجبات كالمعارؼ الجديدة
3.71 74.22 14.62 *0.000 3 

  0.000* 18.43 70.27 3.51 جميع فقرات المجال معاً  
0.05* المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  . 
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لدل المبحكثيف يشير بأف الكظائؼ التي يشغمكىا  إيجابييرل الباحث بأف ىذه النتائج تبيف كجكد رأم 
، كبالتالي فيي تعكس  درجة مف التكافؽ جيدبشكؿ  الكظيفي ثراءجياز الشرطة تتكفر فييا خصائص الإفي 

بمدل أىمية كظائفيـ  ضبَّاطكما تكفره ليـ كظائفيـ، حيث يظير جميان شعكر ال ضبَّاطبيف احتياجات ىؤلاء ال
أشعر بأىمية  " كتأثيرىا كدكرىا في تحقيؽ ىدؼ جياز الشرطة الكمي عمى نحك ما كرد ضمف الفقرة العاشرة
التي تعكس أيضان عممي في جياز الشرطة كتأثيره عمى الآخريف كدكره في تحقيؽ ىدؼ جياز الشرطة الكمي" 

الشرطة بأىمية المياـ كالكاجبات التي يقكـ بيا جياز الشرطة كرسالتو في تقديـ الخدمة الأمنية  ضبَّاطيماف إ
 ضبَّاط، كما يظير بشكؿ عاـ ضمف فقرات ىذا المجاؿ مكافقة لممجتمع كتحقيؽ الأمف كالاستقرار كالسكينة

أنيا تتيح ك  ،تشعرىـ بأنيـ عمى درجة عالية مف الكفاءة الشرطة عمى ما تحتكيو كظائفيـ مف مياـ تخصصية
التغذية الراجعة حكؿ الأداء كالقدرة عمى  ليـ بداع كالشعكر بالتحدم مف خلاؿ المياـ الجديدة كتكفرحرية الإ

التخطيط كالتنفيذ كالسيطرة عمى أعماليـ كالمشاركة في اتخاذ القرار، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أمريف 
 ا:كىم

 

المستمر خلاؿ السنكات الأخيرة كذلؾ بعدما شيده  لإدارمأف جياز الشرطة يعيش حالة مف التطكر ا /أولً 
قامت بيا  التيات التطكير إجراءبناءه مجددان، كمف ضمف  إعادةأدت إلى  2007مف أحداث خلاؿ العاـ 

كتطكير  ،كظيفي لمكظائؼ الشرطيةعداد كصؼ ا  ك  ،قيادة الشرطة مؤخران بناء ىيكمية جديدة لجياز الشرطة
كغيرىا مف الخطكات التي ىي قيد  –كالتي اشترؾ الباحث في إعدادىا  -الخطة التشغيمية لجياز الشرطة 

لخصائص  ضبَّاطال إدراؾات عمى جراءات العمؿ، كقد انعكست ىذه الإإجراءعداد دليؿ إالتجييز مثؿ 
 كظائفيـ كمدل إثرائيا.

إليو ضمف  الإشارةكالذم تـ في جياز الشرطة أسمكب "تناكب المياـ"  ضبَّاطتتضمف طبيعة عمؿ ال /ثانياً 
كيسمى بالضابط المناكب بمسئكلية المتابعة  ضبَّاطتكميؼ أحد الكيقضي ب(، 29)النظرم ص الإطار
التابعة لمجياز أك عمى نطاؽ الجياز ككؿ خلاؿ فترات  داراتعمى سير العمؿ في أحد الإ شراؼكالإ

الشرطة مف خلاؿ ىذا الأسمكب أبعادان جديدة في كظائفيـ تتمخص في الشعكر  ضبَّاطمحددة، كلقد عايش 
تاحةك  ،بالمسئكلية  مزيد مف الصلاحيات كالشعكر بالتحدم مف خلاؿ المياـ كالكاجبات الجديدة. ا 

تتميز " دة التي أبدل المبحكثكف فييا عدـ المكافقة ىي الفقرة الثانيةكمف الممفت بأف الفقرة الكحي
كىذا تكجو طبيعي حيث  ،الكظيفة التي أعمؿ بيا بقدر قميؿ مف الرقابة كبالتالي زيادة صلاحياتي في العمؿ"

الأمر الذم يدعك  ،أف طبيعة العمؿ في المؤسسات الأمنية تنطكم عمى الكثير مف المحاذير كالحساسية
 ،لإدارمكالحيمكلة دكف كقكع حالات الفساد ا ،ات الرقابة لتجنب التجاكزاتإجراءالرؤساء إلى تكثيؼ 

خضع ليا الضابط طكاؿ فترة خدمتو كما كرد ية التي لإداريكىي مف الضكابط اكالاستخداـ الخاطئ لمسمطة، 
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المؤسسة الشرطية كالعامميف بيا تخضع لرقابة العديد كما أف (، 50النظرم ليذه الدراسة ص ) الإطارضمف 
دارة، ك لمشرطة العاـ المفتش إدارةمثؿ:  مف الييئات الرقابية  عاـ كمراقب ، الشكاكل ديكاف، ك أمف الشرطة ا 

 ضبَّاطشعكر الإنساف، كينعكس ذلؾ بطبيعة الحاؿ عمى  حقكؽ كىيئات ،التشريعي كالمجمس ،كزارة الداخمية
( أف 2014 مقابمة: يـ، كيؤكد )حمادة،الصلاحيات الممنكحة ل مف الرقابة كتقييد حجـ يالشرطة بمستكل عال

كىي عمى درجة  لمنزاىة كالشفافة كالعدالة كىي كجدت لتحقيؽ ذلؾ، عممية الرقابة ىي بمثابة الميزاف الضابط
 .ىمية خاصة في مؤسسة ذات طابع أمني مثؿ جياز الشرطةعالية مف الأ

 ،حاجة إلى تعزيزب ضبَّاطالكظيفي لكظائؼ ال ثراءالإكيرل الباحث أيضان بأف درجة المكافقة عمى   
كجعميا أكثر بعدان عف الركتينية  ،يلاء مزيد مف الاىتماـ لتصميـ الكظائؼإجياز الشرطة  ىبمعني أف عم

نجاز كالشعكر مف القدرة عمى التحكـ بكظائفيـ كالأخذ بعيف الاعتبار حاجتيـ للإ ان مزيد ضبَّاطكالرتابة، كمنح ال
النظر في منح الصلاحيات بحيث تعطى صلاحيات  إعادةكما أف عمى قيادة الشرطة  ،بالتميز كالمشاركة

تاحةك  ،أكثر إلى الرتب الأدنى بالشكؿ الذم يـ مف أداء مياـ عمم ضبَّاطدرجة كافية مف الحرية لتمكيف ال ا 
مياـ جديدة  إتاحةشراكيـ في اتخاذ القرار كتضميف الكظيفة بأبعاد مثؿ تنكع المياـ مف خلاؿ ا  يركنو مناسبان، ك 

كمنحيـ  ،مف نفس المستكل الكظيفي كتكامميا مف خلاؿ تمكينيـ مف التخطيط كالتنفيذ كالسيطرة عمى أعماليـ
كظيفة الضابط المسئكؿ  إثراءؿ المثاؿ:  فإف ييـ فعمى سبكتعميؽ خبرات ،فرص لاستغلاؿ مياراتيـ كقدراتيـ

عف التحقيؽ في حكادث الطرؽ عبر تخكيمو بالمعاينة الميدانية لمحادث كالتحقيؽ مع أطراؼ الحادث كتجييز 
القضية كصكلان إلى عرضيا عمى القضاء كمتابعة تنفيذ الأحكاـ القضائية بدلان مف الاقتصار عمى النظر في 

متاعان كاستشعاران حيثيات الحادث كاعداد ممؼ القضية يجعؿ مف م  كالمسئكلية لمتحدميمتو أكثر تنكعان كا 
 كيكسبو ميارات كمعارؼ جديدة.  

حيث Neyshabor and Rashidi, 2013) )كاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات مثؿ دراسة 
 ثراءالإز بمستكل جيد مف أبدل المبحكثكف مف العامميف لدل شركات صناعية ايرانية بأف كظائفيـ تتمي

العامميف بمستشفى قكل ( حيث أظير 2009نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )القثامي،  ، كما تتفؽالكظيفي
مكافقتيـ عمى ما تحممو كظائفيـ مف أىمية كأنيا ذات معنى، كما أنيـ يشعركف  الأمف بمدينة الرياض

 .باستقلالية كحرية في تحديد كيفية أداء كظائفيـ
بأف  حيث يرل المبحكثكف (Prabhakar and Ram, 2011)دراسة فيما تختمؼ ىذه النتائج مع  

 كما أنيا لا تتيح ليـ فرص لإظيار أدائيـ كالشعكر ،كظائفيـ ليست ممتعة كلا تكظؼ مياراتيـ بشكؿ كامؿ
 (Ramay and Bashir, 2008)، كاختمفت ىذه النتائج أيضان مع دراسة كتحقيؽ الذات التقديربالمسئكلية ك 

حيث أظيرت بأف الكظائؼ في قطاع تكنكلكجيا المعمكمات في باكستاف تصمـ كفؽ متطمبات المنظمة كلا 
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النظرم حيث أف بعض  الإطار، كىذا الأسمكب يتسؽ مع ما كرد ضمف تراعي الفركؽ الفردية لمعامميف
كلا يراعي اتجاىات العامميف، كىك  ،مع الكظيفة الأفرادقضي بتكييؼ يم ذالمنظمات تتبع الاتجاه التقميدم ال

 العممية. دارةالإأسمكب 
 

 استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة "تحميل فقرات مجال "
أـ  3لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.20النتائج مكضحة في جدكؿ ) لا.
 لكل فقرة من فقرات (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال  (20جدول )

 مجال" استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة " 
 

المتوسط  الفقرة ـ
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

يتـ مراعاة تكافؽ القيـ بيف الفرد كالمؤسسة أثناء عممية الاستقطاب كالاختيار   .1
 لمعناصر الجدد.

3.53 70.66 11.35 *0.000 6 

 1 0.000* 24.86 79.77 3.99 تتضمف المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ تكضيحان لقيـ جيػػاز الشرطة.  .2

3.  
يكجد سياسة استقطاب كاختيار كفؤة تحكؿ دكف تعييف مف تتعارض قيميـ 

 الشخصية مع قيـ جياز الشرطة 
3.18 63.68 3.70 *0.000 10 

 7 0.000* 8.73 67.95 3.40 سياسة الاستقطاب كالاختيار الحالية تزيد مف كلاء العامميف  .4
 8 0.000* 5.92 66.18 3.31 كالاختياريتـ مراعاة الأسس كالمعايير العممية في عممية الاستقطاب   .5

6.  
تسعى قيادة جياز الشرطة إلى تعزيز جانب القيـ مف أجؿ تنمية التزاـ 

 العامميف
3.96 79.14 21.97 *0.000 2 

7.  
الجدد تضمف التعرؼ عمى منظكمة  ضبَّاطفترة التجربة التي يخضع ليا ال

 القيـ لدييـ كمدل تكافقيا مع قيـ جياز الشرطة
3.71 74.10 15.27 *0.000 4 

8.  
تعتبر أدكات الاختيار لدل جياز الشرطة مثؿ )الاختبارات، المقابلات، 

 كغيرىا( مجدية فيما يتعمؽ بقياس القيـ التي يحمميا المرشحكف 
3.59 71.74 11.67 *0.000 5 

9.  
 الكسائؿ التي يعتمد عمييا جياز الشرطة لاستقطاب المرشحيف مثؿ

 ذكم القيـ المتكافقة مع قيـ جياز الشرطة الأفرادات( تكفؿ تعييف الإعلان)
3.26 65.22 5.01 *0.000 9 

 3 0.000* 20.89 79.06 3.95 تحاكؿ الشرطة غرس قيـ مفيدة لممكاطف كالمجتمع في آف كاحد  .10
  0.000* 19.81 71.87 3.59 جميع فقرات المجال معاً  

0.05* المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  . 



97 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:20مف جدكؿ )
  تتضمف المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ تكضيحان لقيـ جيػػاز  لمفقرة الثانية "المتكسط الحسابي

%، قيمة 79.77( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكمية مف  3.99الشرطة" يساكم 
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية ، كأف 24.86الاختبار 

0.05عند مستكل دلالة   ، درجة عف مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد
 كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.   3الحياد كىى 

 

  يكجد سياسة استقطاب كاختيار كفؤة تحكؿ دكف تعييف مف تتعارض  لمفقرة الثالثة "المتكسط الحسابي
%، 63.68أم أف المتكسط الحسابي النسبي  3.18قيميـ الشخصية مع قيـ جياز الشرطة " يساكم 

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية ، كأف 3.70قيمة الاختبار 
0.05إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد

 د العينة عمى ىذه الفقرة. كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفرا 3درجة الحياد كىى عف 
 

   كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.59بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،
لذلؾ يعتبر مجاؿ        0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية ، كأف 19.81%، قيمة الاختبار 71.87

" استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة " داؿ إحصائيان عند مستكل 
0.05دلالة   ، درجة مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف

 مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة  3الحياد كىى 
 

لممبحكثيف فيما يتعمؽ بقياـ جياز الشرطة بتطبيؽ عممية  إيجابيتشير ىذه النتائج إلى كجكد رأم 
بالنظر إلى ما يممككف مف قيـ كمدل  ،الاستقطاب كالاختيار عمى نحكٍ يكفؿ انتقاء العناصر الجدد المناسبيف

تكافقيا مع القيـ التنظيمية لدل الجياز، بالإضافة إلى تعريفو بقيمو كتعميميا اعتمادان عمى المكائح كالنظـ 
المعمكؿ بيا، لأف عمى المنظمة ابتداءن أف تقكـ بالتعريؼ بمنظكمة القيـ لدييا كتعزيزىا داخميان مف أجؿ جذب 

كمف ناحية أخرل يقكـ غير المناسبيف أك   قدكف بأىميتيا كتلاؤميا مع قيميـ الشخصية،مف يؤمنكف بيا كيعت
 عمى الفقرة الثانيةكتعكس مكافقة المبحكثيف  غير المتكافقيف مع مبادئ كقيـ المؤسسة بإقصاء أنفسيـ،

ة بتكضيح القيـ تماـ جياز الشرط" اىتتضمف المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ تكضيحان لقيـ جيػػاز الشرطة"
الخاصة بو مف خلاؿ المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ، حيث تيتـ قيادة الشرطة بالتركيز عمى ضبط سمكؾ 

ب التعامؿ يلاات المتعمقة بضكابط العمؿ كأسجراءمف خلاؿ المكائح كالتعميمات كالقرارات كالإ الأفرادكاتجاىات 
 . كمعايير الصكاب كالخطأ
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كحيف تضع المنظمات لكائحيا كأنظمتيا لتدعيـ رسالتيا كأىدافيا لابد أف تتضمف الفمسفة التي تبنى 
نسانيان أشمؿ مف مجرد عرض الحقكؽ كالكاجبات المترتبة عمى إعمييا تمؾ المكائح اعترافان بالقيـ فتتضمف بعدان 

 (.31: ص2009الفرد )العتيبي، 
العامميف، قيـ مف شأنو أف يزيد مف درجة الالتزاـ التنظيمي لدل بأف تكافؽ ال أيضان  فك كيرل المبحكث 

الشرطة بالنسبة لمقيـ التنظيمية حيث أف ىناؾ مكافقة  ضبَّاطحمميا يالتي  ةيجابيالإالنظرة كما تظير النتائج 
 عمى أف الشرطة تسعى إلى غرس قيـ مفيدة لمكطف كالمكاطف.  

أف عممية الاستقطاب كالاختيار  أمعمى فقرات ىذا المجاؿ  كيعزك الباحث مكافقة المبحكثيف
 تمخضت عف خمؽ حالة مف التشارؾ في القيـ بيف المؤسسة الشرطية كمنتسبييا، إلى عدد مف العكامؿ كىي:

 
 

مرحمة مف التغيرات الجذرية خاصة في الككادر البشرية كمان  2007شيد جياز الشرطة خلاؿ أحداث  /أولً 
ككيفان، حيث أف معظـ العامميف حاليان ىـ مف العناصر الجدد الذيف التحقكا لسد العجز الذم خمفو 

حاؽ بالعمؿ في المستنكفكف عف العمؿ مف منتسبي جياز الشرطة القدامى، كقد كاف مف أىـ معايير الالت
، كيعني (2012أكدتو أيضان دراسة )الخالدم،  ما ، كىذالانتماء الحزبي كالالتزاـ الدينيالأجيزة الأمنية ا

 .ادر متشابيةمف مص ذلؾ أف قيـ العامميف تشكمت
 

ف طبيعة العمؿ الشرطي تتطمب سمات كميارات خاصة تتناسب مع صعكبة المياـ كحساسيتيا، إ /ثانياً 
كبالتالي فإف أدكات الاختيار لدل جياز الشرطة ىي أيضان ذات طبيعة خاصة تميزىا عف باقي 

قصاء ذكم الاتجاىات غير إالمؤسسات، حيث أف المرشحيف يخضعكف لمتحريات الأمنية التي تيدؼ إلى 
بة، كما أف مف ضمف شركط الالتحاؽ بالعمؿ الشرطي أف يككف المرشح حسف السير كالسمكؾ، كقد المناس

( كىك أحد مسئكلي الشرطة الذيف سبؽ كشارككا في لجاف المقابلات الخاصة 2014مقابمة: ذكر حمادة )
افة الدينية باختيار العناصر الجدد بأف مف أىـ ما يكجو إلى المرشح مف أسئمة ىي تمؾ المتعمقة بالثق

 إضافةن إلى اىتماـ الجيات القائمة عمى الاختيار بميكؿ كاىتمامات المرشحيف الجدد. ،كحفظ القرآف
ات المتعمقة بعممية الاستقطاب كالاختيار جراءأكلت كزارة الداخمية كالأمف الكطني اىتمامان أكبر للإ /ثالثاً 

تـ تعييف أكائؿ الطمبة مف خريجي الجامعات فيما لمعمؿ في الأجيزة الأمنية خلاؿ السنكات الأخيرة، حيث 
خضاعيـ لبرامج تدريبية مخصصة إمباشر مف السيد كزير الداخمية، كتـ  إشراؼكب ،يعرؼ بالركافع

كتعيينيـ بكظائؼ تناسب مؤىلاتيـ كقدراتيـ كميكليـ، كتـ تأسيس كمية الشرطة التي بدكرىا ركزت عمى 
 كعممية الاستقطاب كالاختيار.الشركط المتعمقة بمؤىلات المرشحيف 

يكجد سياسة استقطاب كاختيار كفؤة تحكؿ دكف تعييف مف تتعارض كتظير المكافقة المتكسطة لممبحكثيف عمى الفقرة الثالثة "
" أف سياسة الاستقطاب كالاختيار بجياز الشرطة تتسـ بقدر غير كاؼ مف الكفاءة كىي يميـ الشخصية مع قيـ جياز الشرطةق
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إلى مزيد مف الاىتماـ خاصة فيما يتعمؽ بالكسائؿ المستخدمة للاستقطاب كما تظير الفقرة التاسعة أك الأسس كالمعايير    بحاجة 
 التي تقكـ عمييا عممية الاستقطاب كالاختيار كما تشير الفقرة الخامسة.

ى ضركرة تعزيز مكافقة المبحكثيف عمى فقرات ىذا المجاؿ تشير إلدرجة كبشكؿ عاـ يرل الباحث بأف   
كجياز الشرطة عمى كجو الخصكص بعممية الاستقطاب  عمكمان اىتماـ كزارة الداخمية كالأمف الكطني 

كالاختيار كزيادة كفاءتيا لأنيا المدخؿ الذم يمر مف خلالو المرشح ليصبح رجؿ شرطة يحمؿ عمى عاتقو 
منيـ، كما يجد الباحث أنو مف الأىمية أمانة الحفاظ عمى سيادة القانكف كحفظ مصالح الناس كالحفاظ عمى أ

بمكاف تطكير جياز الشرطة لكسائؿ كأدكات الاختيار بما يكفؿ تعييف مف تتكافؽ قيميـ الشخصية مع قيـ 
نماط ذكم الصفات كالأ الأفرادكانتقاء  ،النزاىة كالعدؿ كالطمكح كالشفافية كغيرىا مف القيـ التي يتبناىا الجياز

يضاح قيـ جياز الشرطة كالتعريؼ بيا ضمف إلابد مف ك كالتكجيات المناسبة، السمككية كالخمفيات الثقافية 
 ،عداد الاختباراتا  المقابلات ك  إجراءات الخاصة بالتكظيؼ، كالاستفادة مف الخبراء كالمختصيف في الإعلان

قيميـ، كالاستفادة مف فترة الاختبار كتضمينيا بأسئمة تكفؿ التعرؼ عمى معتقدات كتكجيات المرشحيف ك 
بقاء عمى مف يبدكف ضاعيـ لمتقييـ كالملاحظة بيدؼ الإخا  الجدد ك  ضبَّاطلمتعرؼ أكثر عمى خصائص ال

الشرطية  تعزيز الاىتماـ بتكافؽ القيـ بيف المؤسسة، كلابد مف مؤسسة الشرطية كتكافقان مع قيميايمانان بالإ
 يدرؾكبذلؾ كتكضيح القيـ التنظيمية كتدعيميا، براز رسالة الشرطة إمف خلاؿ العمؿ عمى  سبيياتكمن

 .أـ لا بناءن عمى معرفتيـ المسبقة بقيـ المنظمة بشكؿ منطقي ىؿ مف الممكف اختيارىـ المرشحكف
تحتكم  فييكالتعختيار ( حيث أظيرت بأف عممية الا2013كاتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الخالدم، 

 ،عمى معايير كضكابط تتعمؽ بالمبادأة كتقديـ النجدة كالعكف لممكاطنيف كالشعكر بآلاـ المكاطنيف كىمكميـ
عتبر صفة مميزة للأجيزة الأمنية عمكمان كجياز تك  ،يجابيالسمكؾ الاجتماعي الإ الصفاتطمؽ عمى ىذه يك 

 ضبَّاط الشرطة الفمسطينية مكافقتيـ عمى أف ضبَّاطبدل المبحكثكف مف الشرطة عمى كجو الخصكص، كما أ
، كتتسؽ ىذه الصفات تقبؿ النقد كيتسمكف باليدكء كالحكمةالعدؿ كالمساكاة ك بصفات الشرطة يتمتعكف  كأفراد

 .مع قيـ جياز الشرطة الفمسطينية
 ( حيث أظيرت التكافؽ بيف ما يحممو منتسبي2005كتتفؽ ىذه النتيجة أيضان مع دراسة )الشمكم، 

        كتتفؽ مع دراسة كمية خالد لمعمكـ العسكرية مف قيـ مع القيـ التنظيمية التي تتبناىا الكمية.
(0O'Reilly et al., 199حيث أظيرت بأف سياسات الاختيار الكاضحة كالدقيقة مف شأنيا )  أف تبني

 منظكمة مف القيـ المشتركة المتكافقة.
قيميا لممكظفيف المحتمميف أثناء عممية الاستقطاب، تككف المنظمة التي تكضح أكريمي بأف  يضيؼك 

بالمقارنة بالمنظمات التي لا تبالي بتكافؽ القيـ يا جدد الأكثر تكافقان كتبنيان لقيمأقدر عمى اختيار العناصر ال
 .(O'Reilly et al, 1990, p248بيف المنظمة كالمتقدميف لمكظائؼ )
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سياسة الاستقطاب كالاختيار في كزارة الداخمية بحاجة لتطكير كتدؿ نتائج الدراسة الحالية عمى أف 
         يلاء مزيد مف الاىتماـ لممخرجات المرغكبة منيا أثناء تطبيقيا، كىي بذلؾ تتفؽ مع دراسة ا  ك 

( حيث أظيرت بأف كاقع سياسة الاختيار كالتعييف في كزارة التربية كالتعميـ غير مناسب 2009)جرغكف، 
درجة المطمكبة حاجة إلى تطكير، كما أظيرت بأف اختبارات القيـ كالاىتمامات لا تستخدـ بالبشكؿ كبير كب

 ضمف مراحؿ الاختيار.
 

 "نوع من التوافق بين مصالح الفرد ومصالح المنظمة إيجاد" تحميل فقرات مجال
لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 

 استخلاص ما يمي:مف خلالو يمكف ، ك (21النتائج مكضحة في جدكؿ ) أـ لا.  3
 

  3.96يساكم  تعزز قيادة الشػػرطة مبدأ " أننا جميعان فريؽ عمؿ كاحد" لمفقرة الأكلى "المتكسط الحسابي 
القيمة كأف  21.04 %، قيمة الاختبار79.18( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكمية مف 

0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة 0.000 تساكم  (Sig).الاحتمالية   ،
كىذا يعني أف ىناؾ  3درجة الحياد كىى مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.
 

  لا تقتصر العكائد التي أحصؿ عمييا مف عممي في جياز الشرطة عمى لمفقرة التاسعة "المتكسط الحسابي
أم أف المتكسط الحسابي النسبي 2.14 ف خدمات كفكائد متعددة" يساكم الراتب الشيرم حيث أستفيد م

لذلؾ تعتبر ىذه  0.000 تساكم (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  13.56-%، قيمة الاختبار 42.72
0.05الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة

مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه  عدـكىذا يعني أف ىناؾ  3درجة الحياد كىى قد انخفض عف 
 الفقرة.

  كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.34بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،
     لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  11.35%، قيمة الاختبار 66.88

0.05نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة " داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة  إيجاد" 

كىذا  3درجة الحياد كىى مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف  ،
 يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 
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 لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال  (21جدول )
 نوع من التوافق بين مصالح الفرد ومصالح المنظمة " إيجادمجال " 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 1 0.000* 21.04 79.18 3.96 تعزز قيادة الشػػرطة مبدأ " أننا جميعان فريؽ عمؿ كاحد"  .1
 2 0.000* 19.17 77.90 3.89 أفضؿ مصمحة جياز الشرطة عمى مصمحتي الشخصية  .2

3.  
أشعر بالأماف الكظيفي بجيػػػػاز الشرطة ) غير ميدد بأف تنيى 

 خدماتي فجأة (
3.68 73.53 12.23 *0.000 3 

4.  
يتأثر إلتزامي بالمنظمة )جياز الشرطة( بطبيعة الامتيازات كالخدمات 

 كالفكائد التي يقدميا لي  الجياز
3.25 65.03 4.50 *0.000 8 

 5 0.000* 10.09 70.57 3.53 ينتابني شعكر بالممكية ليذه المؤسسة كلست فقط أحد مكظفييا  .5
 4 0.000* 11.27 71.60 3.58 بالرضا عف طبيعة الفكائد المترتبة عمى عممي في جياز الشرطةأشعر   .6

7.  
تضمف خطط الحكافز التي يعتمدىا جياز الشرطة تحقيؽ الشعكر 

 بالمشاركة لدل العامميف
3.02 60.46 0.40 0.690 11 

8.  
تعزز خطط الحكافز تحقيؽ التكافؽ في المصالح بيف العامميف كجياز 

 الشرطة
3.19 63.76 3.47 *0.001 9 

9.  
لا تقتصر العكائد التي أحصؿ عمييا مف عممي في جياز الشرطة 

 عمى الراتب الشيرم حيث أستفيد مف خدمات كفكائد متعددة
2.14 42.72 

-
13.56 

*0.000 12 

10.  
حمكؿ بديمة في حاؿ تضارب المصالح بيف  إيجاديحاكؿ المسئكليف 

 كجياز الشرطة الأفراد
3.14 62.72 2.66 *0.008 10 

11.  
في كضع الخطط كالبرامج مف أجؿ تحقيؽ التكافؽ في  ضبَّاطيشترؾ ال
 كالمصالح مع جياز الشرطة الأىداؼ

3.27 65.35 5.01 *0.000 7 

12.  
تراعي قيادة الشرطة كضع أىداؼ مشتركة تتطمب تعاكف الجميع 

 كتراعي مصالحيـ
3.48 69.66 9.44 *0.000 6 

  0.000* 11.35 66.88 3.34 المجال معاً جميع فقرات  
0.05* المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  . 
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العامميف فيو، كيشير  ضبَّاطتظير نتائج ىذا المجاؿ كجكد تكافؽ في المصالح بيف جياز الشرطة كال
مكانياتيا إذلؾ إلى أف المؤسسة الشرطية كعمى الرغـ مف الظركؼ القاسية التي تكاجييا كالتي انعكست عمى 

تحقيؽ الشعكر بتكافؽ في جميع النكاحي كخاصة فيما يتعمؽ بالقدرات المادية كتعكيضات العامميف نجحت في 
 تعزز قيادة الشػػرطة مبدأ "ف عمى ما كرد ضمف الفقرة الأكلىيكتظير مكافقة المبحكث، العامميفمع المصالح 

أننا جميعان فريؽ عمؿ كاحد" كالتي جاءت بالترتيب الأكؿ أف أحد أسباب استشعار التكافؽ في المصالح بيف 
كبالتالي كحدة  ،يا ناجـ عف تبني قيادة الشرطة لمبدأ أف الجميع فريؽ عمؿ كاحدضبَّاطالمؤسسة الشرطية ك 

، كتحرص اليدؼ ككحدة المصير فضلان عف سعييا إلى تعزيز التشارؾ كالتعاكف لدل الجميع كنبذ الخلافات
، تفتقده الكثير مف المؤسسات الأمنية قد مع العامميف كىذا ما الإنسانيةقيادة الشرطة عمى تقكية العلاقات 

كىذا ما تظيره عدـ مكافقتيـ عمى  ،ت كفكائد متعددةة لا يتمقكف خدماجياز الشرط ضبَّاطكمف الملاحظ أف 
ما كرد ضمف الفقرة الثانية عشر في ىذا المجاؿ "لا تقتصر العكائد التي أحصؿ عمييا مف عممي في جياز 

كتبيف ىذه الفقرة كجكد نقص ممحكظ في  "ث أستفيد مف خدمات كفكائد متعددةالشرطة عمى الراتب الشيرم حي
الشرطة، كيعزك الباحث  ذلؾ إلى الكضع العاـ الذم يشيده قطاع غزة  ضبَّاطت المقدمة لحجـ الفكائد كالخدما

قميمية لعبت التغيرات الإكما  ،خلاؿ نحك سبع سنكات مف حصار كتضييؽ مف قبؿ الاحتلاؿ الصييكني
 ذلؾ انعكسقد في تشديد الحصار عمى الحككمة في غزة، ك  دكران ميمان  2013خلاؿ النصؼ الثاني مف العاـ 

عمى قدرات الحككمة كبالتالي جياز الشرطة فيما يتعمؽ بتمبية الحاجات الاقتصادية كالاجتماعية كالتعميمية 
 .كتحقيؽ الرفاىية لمكظفييا مف خلاؿ برامج الفكائد كالخدمات المقدمة ليـ

رىـ الشرطة بالمؤسسة الشرطية كشعك  ضبَّاطمكافقة المبحكثيف عمى ىذا المجاؿ تمسؾ  كتعكس
ما  حجـبالارتباط بيا كتغميبيـ لمصمحتيا عمى مصالحيـ الخاصة كمكافقتيـ عمى أىدافيا، عمى الرغـ مف أف 

الشرطة يبدكف قدران كبيران مف الرضا كالقناعة  ضبَّاطإلا أف  ،ان كف كبير يدمو المنظمة مف حكافز كفكائد لـ تق
الشرطة أف القصكر في  ضبَّاط إدراؾكيعزك الباحث ىذه النتائج أيضان إلى  بالفكائد المترتبة عمى عمميـ،

 ضبَّاطال عكرش ، كأفرادة المؤسسةإء لأسباب خارجة عف جانب الفكائد كالخدمات كالحكافز المقدمة ليـ جا
يدفعيـ بتكافؽ مصالحيـ مع مصالح جياز الشرطة نابع مف الكازع الديني لدييـ كالارتباط الأيديكلكجي الذم 

نما ييتمكف بكاقع ىذه  ،حيث لا يعتبركف جياز الشرطة مؤسسة عادية ،إلى التمسؾ بالمؤسسة الشرطية كا 
كلما تمثمو بالنسبة ليـ  ،المؤسسة كمستقبميا كنجاحيا لأنيـ مقتنعكف بأىدافيا كمستعدكف لمتضحية مف أجميا

ؽ مصالح كأىداؼ الشرطة ىك بمثابة ي، فضلان عف قناعتيـ بأف تحقالإسلاممف ككنيا جزء مف المشركع 
رساء النظاـ كالاستقرار كىذا ما ا  في الشعكر بالأمف كمكافحة الفساد ك   -كىـ جزء منو  - إنفاذ لإرادة المجتمع

( بأف استعداد الفرد لمتنازؿ عف طمكحاتو 12: ص2004)الأحمدم،  ينشده الجميع، كيتكافؽ ذلؾ مع ما ذكره
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يماف راسخ تجاه منظمتو، كىك أيضان مستعد لمكفاح ا  يعكد إلى تمتعو بعقيدة ثابتة ك ة كرغباتو مف أجؿ المنظم
 مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا كلشعكره بالاتساؽ بيف ىدفو كفرد كىدؼ المنظمة.

الشرطة عمى مستقبؿ المؤسسة الشرطية لاعتبار ذلؾ ضمانة لمستقبميـ  ضبَّاطحرص  كيتأتى
بأف انييار المؤسسة الشرطية لا يمثؿ فقداف الفرد لاستثماراتو في ( 2014مقابمة: ) الشخصي، كيشير حماد

بؿ يتعدل ذلؾ ليشكؿ تيديدان للأمف الشخصي للأفراد بسبب حالة الصراع السياسي بيف  ؛المنظمة فحسب
 .حركتي حماس كفتح

أم أف جياز  ،ليست قكية بالشكؿ المطمكبكتظير الدرجة الكمية ليذا المجاؿ بأف درجة المكافقة 
العامميف فيو، كيعزك  ضبَّاطالشرطة بحاجة إلى بذؿ مزيد مف الجيكد لتعزيز التكافؽ في المصالح مع ال

كيعتبر التأخر في تكفير  ،الحد الأدنىكالخدمات إلى لفكائد كامحكافز لالباحث ذلؾ إلى تقميص جياز الشرطة 
المالية التي تمر بيا الحككمة الفمسطينية  مضائقةل يةأحد الانعكاسات الرئيسكميا ركاتب المكظفيف كعدـ انتظا

، كما أف تدني نسبة مكافقة المبحكثيف عمى عاملان ميمان في خمؽ الفجكة بيف مصالح الجياز كمصالح العامميف
 نظاـ تطبيؽتكضيح ك يعكس قصكران في  السابعةكعدـ قدرتيـ عمى تككيف رأم بخصكص الفقرة  الثامنةة الفقر 

الشعكر بالمشاركة كتكافؽ المصالح  إيجادلدل المؤسسة الشرطية، كأنو لا يخدـ بالشكؿ المطمكب في  الحكافز
عمى قيادة جياز الشرطة الاىتماـ بتكفير نظاـ جيد لمحكافز كالمكافآت ، لذا فكجياز الشرطة ضبَّاطبيف ال

 .بالاىتماـ كالتقديربحيث يلائـ احتياجات العامميف كيعزز شعكرىـ 
صرار التي تمتمكيا قيادة الشرطة لابد كأف تنعكس مف خلاؿ الباحث أيضان بأف ركح التحدم كالإكيرل 
أك التأثير ة لإداريتحكؿ دكف ترىؿ المؤسسة مف الناحية ابمعني البحث عف بدائؿ  ،يضان ة ألإداريالممارسات ا

 ،لأم سبب مف الأسباب ـ أكبسبب التكاليؼ المعيشية المتزايدة لديي عمى استثمارىا في المكارد البشرية
تركز عمى بحيث لمراعاة مصالح العامميف  كتطكير الأساليب القائمة إبداع أساليب جديدة كيقترح الباحث

 لمنتسبي الشرطة، كمف الخطكات التي يراىا جديرة بالاىتماـ كالمكافآت كالحكافز عكيضات غير المباشرةالت
 :از الشرطةكأف تككف عمى سمـ أكلكيات جي

 

  الخدمات كالمنتجات  برامج تكفيرمف خلاؿ تمبية الحاجات المادية كالاجتماعية لمنتسبي الشرطة
البدلات المتعمقة  دة أك اعتماخدمات المكاصلات لممنظمتكفير ، ك التسميؼ بدكف فكائدك ، المدعكمة

 .مشاريع الإسكاف لممكظفيف نقؿ لمعمؿ، كتكفيربالت
 تحقيقيا لمخرجات جيدة تتعمؽ  المقترحات البناءة كخاصة عندبداعية ك لأفكار الإل تخصيص مكافآت

 .كتحقيؽ أىداؼ الشرطة ف الأداءيحسبت
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 الإجازاتكمنحيـ ، لمراغبيف في استكماؿ دراستيـ مف منتسبي الشرطةمجانية التعميمية الرص تاحة الفإ 
 المناسبة.

  ر الخدمات الصحية المقدمة لمنتسبي الشرطة.يتطك 
 

ف في مستشفى قكل ( حيث يبدم المبحكثكف العاممك 2009مع دراسة )القثامي،  النتائجىذه تتفؽ ك  
الأمف في مدينة الرياض اتفاقيـ مع أنظمة المستشفى فيما يتعمؽ بالأمكر التي تيـ المكظفيف، كىـ يجدكف 

رضاىـ عف كضعيـ في العمؿ ، كىذا التكافؽ ناجـ عف تطابقان بيف تكجيات المستشفى كتكجياتيـ
مع نتائج دراسة إلى حد ما كتتفؽ ىذه النتائج الامتيازات التي يحصمكف عمييا كمستقبميـ الميني، ك 

( حيث أظيرت كجكد انقساـ في رؤية المكظفيف حكؿ فعالية السياسات التحفيزية، كيرجع 2011)الفارس، 
بيف التكاليؼ  ذلؾ إلى أف بعض المكظفيف يركف بأف التحفيز لابد مف أف يككف كسيمة في سد الثغرة

( حيث أظيرت بأف 2005مع دراسة )الشمكم،  تتفؽ ىذه النتائجك  ية المتزايدة كالتعكيضات المقدمة،المعيش
كيقدمكف مصالح العمؿ عمى منتسبي كمية الممؾ خالد العسكرية مرتبطكف بالعمؿ كمتسقكف مع أىدافو 

 حكافز مادية كمعنكية.   مصالحيـ الشخصية، فيما لا يرتبط انتماؤىـ بما يحصمكف عميو مف
حيث أبدل المبحكثكف مف متخصصي  (Dockel, 2003)مع دراسة تفقت ىذه النتيجة إلى حد ما كا

الطريقة فيما أبدك بأنيـ راضكف أيضان عف  ،تكنكلكجيا المعمكمات رضاىـ عما يتمقكف مف تعكيضات كفكائد
 التي تدار بيا أنظمة التعكيضات. 

 
 تحميل جميع فقرات "مداخل تنمية اللتزام التنظيمي" 

لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.22النتائج مكضحة في جدكؿ ) أـ لا. 3

 (22جدول )
 لجميع فقرات "مداخل تنمية اللتزام التنظيمي" (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

المتوسط  البند
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 

 0.000* 20.11 69.53 3.48 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي
0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  *                           . 
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( أم أف المتكسط 5)الدرجة الكمية مف  3.84المتكسط الحسابي يساكم ( أف 22تبيف مف جدكؿ )

لذلؾ تعتبر  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف 20.11 %، قيمة الاختبار69.53الحسابي النسبي 
0.05فقرات مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات  3درجة الحياد كىى درجة الاستجابة قد زاد عف 
 شكؿ عاـ. مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي ب

 

كتظير  ،قد لاقت مكافقة مف قبؿ المبحكثيفالدراسة تيا ىذه أف المداخؿ الثلاثة التي تناكليبدك كاضحان ب    
تعزز مف حالتيـ  ليـ طبيعة كظائفيـ مف خصائص تكفرهما  الشرطة مكافقكف عمى ضبَّاطبأف  ىذه النتائج

 بداع كالمعارؼ الجديدةكالتحدم مف خلاؿ فرص الإة ىميالأبالشعكر النفسية كتفاعميـ مع العمؿ مثؿ 
باستقطاب  نجحالقدر الكافي مف التغذية الراجعة حكؿ أدائيـ، كما تبيف بأف جياز الشرطة حصكليـ عمى ك 

المناسبة ليذا الغرض، كمف  الأساليبميـ مع قيمو، كذلؾ باستخداـ كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قي
قيـ التنظيمية كالتعريؼ بيا كتعزيزىا، كأخيران فقد نجحت المؤسسة الشرطية إلى حد ما خلاؿ التركيز عمى ال

تكافؽ بيف مصالح العامميف كمصالح الجياز، حيث يؤثر المبحكثكف مصالح الجياز عمى مصالحيـ،  إيجادب
 كيبدكف رضاىـ عف ما يقدمو ليـ جياز الشرطة عمى الرغـ مف محدكديتو.

 

جياز الشرطة بأف العلاقة مع جياز الشرطة ىي علاقة  ضبَّاط إدراؾإلى  النتائجىذه كيعزك الباحث 
بؿ كيقضكف جزءان مف  ،بداعاتيـا  كيستثمركف أفكارىـ ك  ،تبادلية حيث يقدمكف جيكد كخبرات كميارات كقدرات
مكنو مف لشرطة بكؿ ما يقدكفي المقابؿ يعترؼ جياز ا ،حياتيـ في أكقات العمؿ كيتحممكف مخاطر كتيديدات

كيتيح ليـ ما أمكف مف الحكافز كالمكافآت كالخدمات كالامتيازات فضلان عف الركاتب، كما أف ، سياماتإ
ة عممية الاستقطاب كالاختيار في جياز الشرطة تأثرت بطبيعة الانتماء الحزبي كالخمفية الدينية كالثقافي

الشرطة بشكؿ رئيسي عمى التحريات الأمنية التي ضافة  إلى اعتماد جياز إالمتجانسة لدل العامميف فييا، 
كتضميف الاختبارات كالمقابلات بأسئمة تقيس  ،يتخمميا فحص لمخمفية الدينية كالأخلاقية كالجنائية لممرشح

ف كعزز ىذا كمو مف نجاح الشرطة في انتقاء المتكافقيف مع ك الالتزاـ الديني كالتكجيات التي يحمميا المرشح
 قيميا. 
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 "اللتزام التنظيمي تحميل فقرات مجال"  .2
 " اللتزام العاطفي تحميل فقرات مجال"

لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.23النتائج مكضحة في جدكؿ ) أـ لا.   3

 (23) جدول
 " لكل فقرة من فقرات مجال " اللتزام العاطفي (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 8 0.000* 13.31 74.30 3.71 سأككف بغاية السعادة إذا ما قضيت حياتي المينية في جياز الشرطة  .1
 9 0.000* 11.13 71.78 3.59 اشعر كبجدية باف مشاكؿ جيػػػاز الشرطة جزء مف مشاكمي الشخصية  .2
 5 0.000* 24.13 80.64 4.03 أشعر بأف زملاء العمؿ في جياز الشرطة ىـ أفراد عائمتي  .3
 10 0.000* 11.33 71.47 3.57 اشعر بأنني مرتبط عاطفيان بالعمؿ في جياز الشرطة  .4
 3 0.000* 31.22 83.93 4.20 لدم شعكر قكل بالانتماء لجيػػػػاز الشرطة  .5
 4 0.000* 25.31 80.78 4.04 الشخصية المعاني مف كبيران  قدران  يعني لي جياز الشرطة  .6
 2 0.000* 39.19 87.83 4.39 أبادر بالدفاع عف جياز الشرطة كصكف سمعتو  .7
 1 0.000* 42.50 89.07 4.45 عمؿ جياز الشرطة إنجاحلدم الاستعداد لبذؿ جيد أكبر مف أجؿ   .8

9.  
لا أجد صعكبة في الاتفاؽ مع تكجيات كسياسات جياز الشرطة فيما يتعمؽ 

 بشئكف العامميف بو 
3.74 74.84 16.28 *0.000 6 

10.  
أشعر بسعادة بالغة لاختيارم لمعمؿ في جياز الشرطة كأفضميا عمى جيات 

 أخرل كاف بإمكاني العمؿ بيا  
3.72 74.49 13.99 *0.000 7 

  0.000* 31.32 78.90 3.94 جميع فقرات المجال معاً  
0.05* المتكسط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة  . 

 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:23مف جدكؿ )
  عمؿ جياز الشرطة إنجاحلدم الاستعداد لبذؿ جيد أكبر مف أجؿ  لمفقرة الثامنة "المتكسط الحسابي  "

 42.50%، قيمة الاختبار89.07( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكمية مف  4.45يساكم 
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة 0.000 تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف 

0.05  ، كىذا  3درجة الحياد كىى مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف
 يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.
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  أم  3.57شعر بأنني مرتبط عاطفيان بالعمؿ في جياز الشرطة"  يساكم أ"لمفقرة الرابعة المتكسط الحسابي
  تساكم (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  11.33%، قيمة الاختبار 71.47بي أف المتكسط الحسابي النس

0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   0.000  ، مما يدؿ عمى أف متكسط
مف قبؿ أفراد كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة  3درجة الحياد كىى درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 العينة عمى ىذه الفقرة.
 

  كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.94بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،
      لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  31.32%، قيمة الاختبار 78.90

0.05"الالتزاـ العاطفي" داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة   مما يدؿ عمى أف متكسط درجة ،
كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد  3درجة الحياد كىى الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف 

 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 
كجكد ارتباط كتكافؽ بيف ك مف الالتزاـ العاطفي  كبيرةالشرطة بدرجة  طضبَّاتمتع كتبيف ىذه النتائج 

ليذه المؤسسة، كيظير ذلؾ جميان مف خلاؿ ما أبدكه مف  نتماءبالا ىـالشرطة كجياز الشرطة كشعكر  ضبَّاط
لدم الاستعداد لبذؿ "كما تبيف الفقرة الثامنة  ،عمؿ جياز الشرطة إنجاحاستعداد لبذؿ جيد أكبر مف أجؿ 

عمؿ جياز الشرطة"، كمبادرتيـ لمدفاع عنو كصكف سمعتو كما يتضح مف الفقرة  إنجاحجيد أكبر مف أجؿ 
الشرطة  ضبَّاطكيعزك الباحث ذلؾ إلى أف علاقة اع عف جياز الشرطة كصكف سمعتو". السابعة "أبادر بالدف

دكران ميمان في تشكيؿ حالة  العديد مف العكامؿبالمؤسسة الشرطية تتعدل ككنيا علاقة رسمية، بؿ لعبت 
 ىذه العكامؿ: مفك  ضبَّاطاـ العاطفي لدل ىؤلاء الالالتز 

 

التكافؽ في الميكؿ السياسي لدل العامميف في جياز الشرطة حيث أف معظميـ يتبعكف حزب سياسي / أولً 
 ـ.2007كاحد كىك حركة حماس، كنتيجة طبيعية لأحداث 

العامميف في المؤسسة خبرات المخاطرة كضغكط العمؿ التي ساىمت فييا التيديدات  تشارؾ جميع/ ثانياً 
المستمرة كالحركب كطبيعة العمؿ الشرطي، الأمر الذم انعكس عمى تكجياتيـ نحك الشعكر بمزيد مف 

 .اطؼ كالاىتماـ بشئكف جياز الشرطةالتع
لتالي ( كبا17كما يكضح الجدكؿ رقـ )معظـ أفراد العينة تزيد فترة خدمتيـ عف خمس سنكات / ثالثاً 

ؼ مع قراراتيا كالتكافؽ مف حياتيـ كاندمجكا بيا كأصبحكا أقدر عمى التكي   ان أصبحت المؤسسة الشرطية جزء
 مع أىدافيا.
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( حيث كجد أف مستكل الكلاء 2009كاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات مثؿ دراسة )جرغكف، 
كأنيـ مستعدكف لبذؿ مزيد  ،يف العامميف في كزارة التربية كالتعميـ العالي مرتفعلإداريالعاطفي لدل المكظفيف ا

كما اتفقت  ،بيف المكظفيف كالكزارة الأىداؼعمؿ الكزارة كذلؾ نتيجة التكافؽ في الأفكار ك  نجاحمف الجيكد لإ
المكظفيف ( حيث أظيرت كجكد التزاـ عاطفي لدل Prabhakar and Ram, 2011)إلى حد ما مع دراسة 

إلى حد اتفقت نتائج ىذه الدراسة بالمثؿ ك  ،متكسطة كلكنو بدرجة تجاه المنظمة كىي إحدل شركات الطيراف
الالتزاـ العاطفي لدل المكظفيف  ( حيث أظيرت كجكد درجة متكسطة مف2009مع دراسة )صقر، ما 
طبيعة عمؿ الككالة كأنيـ جزء مف ف يتفقكف مع يمميف بككالة الغكث الدكلية كىك نتيجة أف ىؤلاء المكظفالعا

 اللاجئيف المنتفعيف مف خدماتيا.
 

 "اللتزام الستمراري" تحميل فقرات مجال
لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.24النتائج مكضحة في جدكؿ ) أـ لا.   3
 (24جدول )

 " لكل فقرة من فقرات مجال " اللتزام الستمراري (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 3 0.000* 14.99 74.58 3.73 بو لمعمؿ حاجتي مف نابع جياز الشرطة في بقائي إف  .1

2.  
سيككف مف الصعب جدان عمى  ترؾ العمؿ في جياز الشرطة حاليان، 

 حتى لك كنت أريد ذلؾ.
3.93 78.54 18.41 *0.000 1 

3.  
جياز  في العمؿ ترؾ قررت ما إذا حياتي سمبان  في كثيرة أمكر ستتأثر
 الشرطة

3.74 74.77 13.35 *0.000 2 

4.  
لمعمؿ في أفضؿ الاستمرار في عممي الحالي حتى لك تكفرت فرصة 

 مكاف آخر
3.68 73.55 12.19 *0.000 4 

 5 0.000* 14.45 73.49 3.67 بقائي كتمسكي بالعمؿ في جياز الشرطة سيكسبني الكثير مستقبلان   .5
  0.000* 19.91 75.00 3.75 جميع فقرات المجال معاً  

0.05* المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  . 
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 ( يمكف استخلاص ما يمي:24مف جدكؿ )
  سيككف مف الصعب جدان عمى  ترؾ العمؿ في جياز الشرطة حاليان، حتى  لمفقرة الثانية "المتكسط الحسابي

%، 78.54( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكمية مف  3.93لك كنت أريد ذلؾ " يساكم 
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان 0.000 تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  18.41قيمة الاختبار

0.05عند مستكل دلالة   ، درجة مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف
 كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 3الحياد كىى 

 

 بقائي كتمسكي بالعمؿ في جياز الشرطة سيكسبني الكثير مستقبلان"  لمفقرة الخامسة "لمتكسط الحسابي ا
القيمة الاحتمالية كأف  14.45%، قيمة الاختبار 73.49أم أف المتكسط الحسابي النسبي  3.67يساكم 

.(Sig) 0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة  0.000 تساكم  ، مما يدؿ
كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة  3درجة الحياد كىى عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 

 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.
 

  كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.75بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،
     لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  19.91، قيمة الاختبار 75.00%

0.05الالتزاـ الاستمرارم" داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة "  مما يدؿ عمى أف متكسط درجة ،
كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد  3درجة الحياد كىى الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف 

 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 
 

مف الالتزاـ الاستمرارم، حيث تشير إلى  كبيرة الشرطة بدرجة ضبَّاطتظير نتائج ىذا المجاؿ تمتع 
سيككف مف الصعب جدان عمى  ترؾ "أنيـ يريدكف الاستمرار في العمؿ لصعكبة تركو كما تشير الفقرة الثانية 

، كيعزك الباحث كىي الأكلى ترتيبان بيف فقرات المجاؿالعمؿ في جياز الشرطة حاليان، حتى لك كنت أريد ذلؾ" 
لمعمؿ كاعتبار المؤسسة الشرطية مصدران لرزقيـ كخشيتيـ مف ندرة البدائؿ المتكفرة  ذلؾ إلى حاجة المبحكثيف

في سكؽ العمؿ الفمسطيني، كيرل الباحث أيضان بأف ارتفاع نسبة العاطميف عف العمؿ لا سيما مف خريجي 
دمة أكثر مف أمضكا فترات خ ضبَّاطإلى أف معظـ ال بالإضافةالجامعات تمعب دكران في تككيف ىذا الاتجاه، 

بح أصكالمصالح التي العلاقات كبالتالي ككنكا خلاؿ ىذه الفترة شبكة مف  -ا سابقان نكما ذكر  –خمس سنكات 
، كما تنسجـ ىذه النتيجة مع النتائج السابقة المتعمقة بتكافؽ المصالح بيف مف الصعب عمييـ الانفصاؿ عنيا

 العامميف بو. ضبَّاطجياز الشرطة كال
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الشرطة يأممكف في تحقيؽ مكاسب مستقبمية مف خلاؿ استثمار جيكدىـ  ضبَّاطنتائج أف تبيف ىذه الك 
كذلؾ حسب الفقرة الخامسة "بقائي كتمسكي بالعمؿ في جياز الشرطة سيكسبني الكثير  ،في جياز الشرطة

يسمح ليـ بالتسمسؿ لمرتب  ضبَّاطمستقبلان"، كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف نظاـ الترقيات كالمسار الكظيفي لم
الأعمى حسب سنكات الأقدمية أك المؤىلات العممية، كلا تقتصر المكاسب المستقبمية المتعمقة بالترقي لمرتب 

شباعالأعمى عمى التعكيضات النقدية بؿ تشمؿ المكانة الاجتماعية ك  الحاجات العميا المتعمقة بالشعكر  ا 
حسب درجة المكافقة عمى  ترتيبان  ، ككانت ىذه الفقرة ىي الأخيرةيازاتكغيرىا مف الامت بالتقدير كتحقيؽ الذات

كيعزك الباحث ذلؾ إلى كجكد درجة مف التخكؼ مما قد يحممو المستقبؿ خاصةن  ،فقرات الالتزاـ الاستمرارم
مرة جياز الشرطة حاليان غير مستقرة خاصة فيما يتعمؽ بالتيديدات المست اكأف الظركؼ الأمنية التي يعمؿ بي

ضافةن إلى أف أجكاء المصالحة إاء عمى الحككمة في قطاع غزة، ضمف قبؿ العدك الصييكني بشف حركب كالق
بعض لترتيب الأجيزة الأمنية يثير مخاكؼ  إعادةكفتح كما تعنيو ىذه المصالحة مف بيف حركتي حماس 

 حكؿ ما ستؤكؿ إليو كظائفيـ كأرزاقيـ.  ضبَّاطال
( حيث أبدل منتسبي كمية خالد العسكرية بأنيـ راضكف 2005دراسة )الشمكم، كتتفؽ ىذه النتائج مع 

، عما يحققو ليـ عمميـ الحالي مف مكاسب، كأنيـ يقبمكف أم عمؿ يكمفكف بو مقابؿ الاستمرار في العمؿ
لدل المكظفيف  كجكد تكجو سمبي أظيرت( حيث 2009راسة مع دراسة )جرغكف، دنتائج ىذه ال ختمفتكا
كأضاؼ  ،ضعيؼ ستكاهم كأف الكلاء الاستمرارم بخصكص ف العامميف في كزارة التربية كالتعميـ العالييلإداريا

بأف ذلؾ يصب في مصمحة العامميف كالمنظمة حيث لا ييتـ العاممكف بالمنافع التي يحصمكف عمييا مقابؿ 
تمتع حيث أظيرت (Prabhakar and Ram, 2011) ، كاختمفت أيضان مع دراسة الاستمرار في العمؿ

ي أنيـ مما يعنأم أف تكجياتيـ سمبية بيذا الخصكص، الالتزاـ الاستمرارم درجة ضعيفة مف المبحكثيف ب
كاختمفت نتائج ىذه الدراسة أيضان مع دراسة  ،ضؿ لدل منظمات أخرلفسيبحثكف عف بدائؿ كعركض أ

 ضعيؼ العامميف بككالة الغكث الدكليةمرارم لدل المكظفيف تالالتزاـ الاس أف( حيث أظيرت 2009)صقر، 
فيما ذكر الباحث بأف ىذه النتيجة لا تعكس ما ىك قائـ حيث أف  أيضان، سمبية بيذا الخصكص كأف تكجياتيـ

ذا خشية أف ينتقص ذلؾ مف ركيـ المنظمة، لكنيـ لا يبدكف ىتمكظفك الأكنركا لدييـ بالفعؿ ما يخسركنو حاؿ 
 .كرامتيـ

 
 " اللتزام المعياري تحميل فقرات مجال"

لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.25النتائج مكضحة في جدكؿ ) أـ لا.   3
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 (25جدول )
 " لكل فقرة من فقرات مجال " اللتزام المعياري (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

المتوسط  الفقرة ـ
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

1.  
 جياز الشرطة  مغادرة الخطأ بأنو مف  لي، أشعر مفيدا الأمر كاف لك حتى
 4 0.000* 14.36 74.90 3.74 .حاليا

 1 0.000* 37.55 86.85 4.34 لو ككلائي جياز الشرطة إخلاصي يستحؽ  .2
 3 0.000* 19.07 77.36 3.87 أترؾ عممي بجياز الشرطة لأف لدم شعكر بالالتزاـ تجاه العامميف بولف   .3
 2 0.000* 20.35 78.45 3.92 أعتبر نفسي مدينا لجياز الشرطة لما لو مف فضؿ كأثر في حياتي  .4
 5 0.000* 5.20- 53.41 2.67 أستمر في عممي الحالي لتجنب المكـ كالتكبيخ مف الآخريف إذا قمت بتركو  .5

  0.000* 23.24 74.16 3.71 جميع فقرات المجال معاً  
0.05* المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  . 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:25مف جدكؿ )
  الدرجة  4.34" يساكم  لو ككلائي جياز الشرطة إخلاصي يستحؽ لمفقرة الثانية "المتكسط الحسابي(

القيمة الاحتمالية كأف  37.55%، قيمة الاختبار86.85( أم أف المتكسط الحسابي النسبي 5الكمية مف 
.(Sig)  0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة 0.000 تساكم  ، مما يدؿ

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة  3درجة الحياد كىى عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 
 مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

  أستمر في عممي الحالي لتجنب المكـ كالتكبيخ مف الآخريف إذا قمت  " خامسةلمفقرة الالمتكسط الحسابي
القيمة كأف  5.20-%، قيمة الاختبار 53.41لمتكسط الحسابي النسبي أم أف ا 2.67بتركو" يساكم 

0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة  0.000 تساكم (Sig).الاحتمالية   ،
ني أف كىذا يع 3درجة الحياد كىى مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد انخفض عف 

 ىناؾ غير مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.
  كأف المتكسط الحسابي النسبي يساكم 3.71بشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم ،

     لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  23.24%، قيمة الاختبار 74.16
0.05" الالتزاـ المعيارم " داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة   مما يدؿ عمى أف متكسط درجة ،

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد  3درجة الحياد كىى الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف 
 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 
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جياز الشرطة، حيث أبدكا أف جياز  ضبَّاطالالتزاـ المعيارم لدل مف  يرةكبتظير النتائج كجكد درجة 
لو" كالتي  ككلائي جياز الشرطة إخلاصي يستحؽ"خلاصيـ ككلائيـ كما تظير الفقرة الثانية إالشرطة يستحؽ 

ف لو، كما ك جاءت الأعمى مف حيث نسبة المكافقة، كأنيـ يشعركف بفضؿ جياز الشرطة عمييـ كأنيـ مدين
كالشعكر بالالتزاـ تجاه زملاء العمؿ دكران في تشكيؿ حالة الالتزاـ المعيارم، كيعتبر  الإنسانيةتمعب العلاقات 

الشرطة أنو مف الخطأ مغادرة جياز الشرطة حتى لك كاف الأمر مفيدان ليـ، كمف الكاضح أف استمرار  ضبَّاط
 ـعف حرصيـ عمى تجنب المكـ كالتكبيخ كما تبيف عدالشرطة بالعمؿ كعدـ تركيـ لو غير ناتج  ضبَّاط

، "أستمر في عممي الحالي لتجنب المكـ كالتكبيخ مف الآخريف إذا قمت بتركو" مكافقتيـ عمى الفقرة الخامسة
رطة الش ضبَّاطكيعزك الباحث ذلؾ إلى أف الالتزاـ المعيارم يحمؿ أبعادان أدبية كأخلاقية تنسجـ مع ما يحممو 

السمحة فيك التزاـ أدبي حتى لك  الإسلاـتعاليـ  مف كازع الأخلاؽ كالُمثؿ النابعةك خلاص كالكلاء مف قيـ الإ
أنيـ كما الشرطة في قطاع غزة ىي الالتزاـ الديني،  ضبَّاطكاف عمى حساب أنفسيـ، حيث أف السمة الغالبة ل

ديرىـ لما تقدمو مف خدمة أمنية كيبدكف تق ،يعتزكف بانتمائيـ ليذه المؤسسة كينسجمكف مع مبادئيا كقيميا
بالكظائؼ الشرطية بعد الشرطة التحقكا  ضبَّاطتصب في صالح المكاطنيف كأمنيـ، كمف الجدير بالذكر أف 

قصاء كالتيميش الناجمة عف المعايير السياسية كالأمنية التي كانت متبعة سابقان، كبالتالي حالة مف الإ
ف ليا، كىذا الالتزاـ ليس ناتجان ك شعرىـ بأنيـ مدينيفي حياتيـ  أصبحت المؤسسة الشرطية صاحبة أثر كبير

 عف ضغكط الآخريف.                                 
( حيث كجد أف 2009مع بعض الدراسات مثؿ دراسة )جرغكف، إلى حد ما كاتفقت ىذه النتائج 

ناتج عف  كىك ،متكسط مف الالتزاـ المعيارميف بكزارة التربية كالتعميـ العالي يتميزكف بمستكل لإداريالعامميف ا
( 2007)أبك ندا،  مع دراسةاتفقت ك  ،تأثير المدراء في المرؤكسيف مما يدفعيـ إلى عدـ الرغبة في ترؾ العمؿ

 .يالتزاـ أخلاق بأنوقطاع غزة  الالتزاـ التنظيمي في الكزارات الفمسطينية في كصفتحيث 
الالتزاـ المعيارم  أف( حيث أظيرت 2009مع دراسة )صقر،  إلى حد ما نتائج ىذه الدراسة كاتفقت 

حكؿ ىذا البعد مف أبعاد الالتزاـ  يـفي استجابات ، كأظيرت انقسامان متكسط مميف بككالة الغكث الدكليةالعالدل 
كأنيا لا تتعامؿ مع  ،الباحث ذلؾ إلى نظرة المكظفيف لممنظمة بأنيا غربية المنشأ أرجعالتنظيمي، كقد 
 .قضاياىـ بعدالة
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 تحميل جميع فقرات " اللتزام التنظيمي"
لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي درجة الحياد كىى  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.26أـ لا. النتائج مكضحة في جدكؿ ) 3
 

 (26جدول )
 لجميع فقرات اللتزام التنظيمي (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

 المجال
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 

 0.000* 30.45 76.74 3.84 الالتزاـ التنظيمي
0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دللة  *                           . 

 
 

( أم 5)الدرجة الكمية مف  3.84المتكسط الحسابي لجميع الفقرات يساكم ( أف 26تبيف مف جدكؿ )
تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  30.45 %، قيمة الاختبار76.74أف المتكسط الحسابي النسبي 

0.05لذلؾ تعتبر الفقرات دالة إحصائيان عند مستكل دلالة  0.000  ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة
كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى الفقرات بشكؿ  3درجة الحياد كىى الاستجابة قد زاد عف 

 عاـ. 
مف الالتزاـ  كبيرةالشرطة درجة  ضبَّاطتظير الدرجة الكمية لمجاؿ الالتزاـ التنظيمي بأف لدل 

            ناتج عف "الرغبة" بالمقاـ الأكؿ كمف ثـ "الحاجة"  كتبيف النتائج السابقة بأف ىذا الالتزاـالتنظيمي، 
كيعزك الباحث ذلؾ إلى مجمكعة العكامؿ سابقة الذكر التي تتمخص في درجة التكافؽ بيف "الأخلاؽ"، ك
يمانيـ بقيـ كأىداؼ ا  ك  ،ىدافوأو كتحقيؽ نجاحمف الجيكد لإمزيد  كجياز الشرطة، كاستعدادىـ لبذؿ ضبَّاطال

الشرطة يحمؿ أبعادان  ضبَّاطإلى أف الالتزاـ التنظيمي لدل  بالإضافةالجياز كحرصيـ عمى مصمحتو، 
مف الكاضح أف الالتزاـ العاطفي ك ، ز كالخدمات كالفكائد المقدمة ليـة تتعدل مجرد الرضا عف الحكافيأخلاق
 الاستمرارم كمف ثـحيث يميو الالتزاـ  ،الشرطة ىك الأعمى بالنظر إلى مككنات الالتزاـ الأخرل ضبَّاطلدل 

 ،جيدة حيث أف الالتزاـ العاطفي ىك أقكل الأنكاع الثلاثة دلالات، كىذه نتيجة ميمة كذات المعيارمالالتزاـ 
ضافي إكىك الذم يعبر عف الارتباط كالاندماج بالمنظمة كالرغبة بالعمؿ بيا كالاستعداد لبذؿ مجيكد 

جياز الشرطة لا يرغبكف في فقد  ضبَّاطكما أف ، لممنظمة ةيجابيالإكيسيـ في كثير مف المخرجات  يانجاحلإ
استمرارىـ في العمؿ مف خشيتيـ مف فقداف ينبع ك ان ذك قيمة، ئيكيعني ليـ استمرارىـ بالعمؿ ش ،استثماراتيـ

الالتزاـ لذا فيـ يتمتعكف بدرجة مف  متيازاتكالاالأقدمية، كالفكائد، مثؿ  ىذه القيمة كىذه الاستثمارات
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 ضبَّاطالشرطة يعكس تحمؿ ىؤلاء ال ضبَّاطالالتزاـ المعيارم لدل فإف  كمف ناحية أخرل ،الاستمرارم
كىي تدفعيـ أيضان  ،كليست نابعة مف ضغكط الآخريف ،لمسئكلية أخلاقية نابعة مف ارتباط عقائدم كديني

   .لبذؿ الجيكد كالتضحية مف أجؿ بقاء المؤسسة
بأف الترتيب ,p5  (Allen and Mayer, 2004) كتتشابو ىذه النتائج مع ما ذكره أليف كماير

بحصكؿ الالتزاـ العاطفي عمى درجة مرتفعة كيحقؽ النسبة الأعمى،  الأمثؿ لأبعاد الالتزاـ التنظيمي يككف
، كيضيؼ بأف شعكر العامميف ؿ أف يأتي أخيران حيث يفض   الالتزاـ الاستمرارمتختمؼ فيما يتعمؽ ب كلكنيا

 يعكس مؤشرات سمبية بأف المكظؼ عالؽ بالمنظمة. قد بدرجة مرتفعة مف الالتزاـ الاستمرارم 
( حيث أظيرت أف الالتزاـ التنظيمي مرتفع لدل 2009)أبك العلا، مع دراسة  ىذه النتيجة تتفؽك 

المرتفع لدل المبحكثيف  الكلاء العقائدمكذلؾ نتيجة  ،المدراء العامميف في الأجيزة الأمنية في قطػػػاع غزة
( حيث 2012دم، )الخال دراسةاتفقت مع ك  ،فصيؿ كاحد كىك حركة حماسالتي تتبع الميكؿ السياسية ك 

            دراسةكمع ، كأفراد الشرطة بالسمع كالطاعة كالكلاء لممؤسسة الشرطية ضبَّاطأظيرت تمتع 
، لدل منتسبي كمية خالد العسكرية مرتفع بكؿ أبعاده التنظيميالتي أظيرت بأف الالتزاـ ( 2005)الشمػكم، 

الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في حيث تظير كجكد مستكل عالي مف 2006) كمع دراسة )حنكنة، 
مف خلاؿ ما أبداه المبحكثكف مف مكافقة ( 2008كتتفؽ أيضان مع دراسة )عكيضة،  ،الجامعات الفمسطينية

عمى سياسة المنظمات الأىمية كاىتماـ بمصيرىا كمكافقتيـ عمى الاستمرار بالعمؿ بيا عمى المدل البعيد 
  .Neyshabor and Rashidi, 2013))دراسة اتفقت النتائج أيضان مع ك 

( حيث أظيرت كجكد مستكل متكسط 2007مع دراسة )أبك ندا،  إلى حد ما فؽ نتائج ىذه الدراسةتتك 
  ضبَّاط( حيث أظيرت تمتع ال2011دراسة )الغامدم، كمع العامميف في الكزارات الفمسطينية، لدل مف الالتزاـ 
مع دراسة ك  ،المكرمة بالالتزاـ التنظيمي كىك بدرجة متكسطة مكة بمنطقة الحدكد حرس بقيادة الميدانييف

(Gasic and pagon, 2004)  ىك سمكفينيا  الشرطة في  ضبَّاطلدل  الالتزاـ التنظيميأف حيث أظيرت
ي لدل مف الالتزاـ التنظيم متكسطةكجكد درجة  بي نت( التي 2009)صقر، مع دراسة ك  ، بدرجة متكسطة

  الدكلية.مكظفي ككالة الغكث 
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 اتفرضيَّ اختبار ال
 ة الرئيسة الأكلى(فرضيَّ ات حكؿ العلاقة بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة )الفرضيَّ اختبار ال

 بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة  إحصائيةلا تكجد علاقة ذات دلالة  :ة الصفريةفرضيَّ ال
 بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة. إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة  :ة البديمةفرضيَّ ال

0.05أكبر مف مستكل الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت    ة فرضيَّ الفإنو لا يمكف رفض
كانت بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة، أما إذا  إحصائيةالصفرية كبالتالي لا تكجد علاقة ذات دلالة 

Sig.(P-value)  0.05أقؿ مف مستكل الدلالة  ة البديمة فرضيَّ ة الصفرية كقبكؿ الفرضيَّ فيتـ رفض ال
 بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة. إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة القائمة بأنو 

 

( بين مداخل تنمية α ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائية: توجد علاقة ذات دللة ة الرئيسةفرضيَّ ال
 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. ضبَّاطالتنظيمي لدى  اللتزام التنظيمي و اللتزام

 
 (:27جدول )

التنظيمي  ( بين مداخل تنمية اللتزام التنظيمي و اللتزامα ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائيةتوجد علاقة ذات دللة 
 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة ضبَّاطلدى 

 معامل بيرسون ةفرضيَّ ال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

مداخؿ ( بيف α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة 
الشرطة الفمسطينية بقطاع  ضبَّاطالتنظيمي لدل  الالتزاـتنمية الالتزاـ التنظيمي ك 

 غزة.
.563 *0.000 

0.05 الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة        * . 
 

 0.000.( تساكم Sigالقيمة الاحتمالية )، كأف 563.( أف معامؿ الارتباط يساكم 27جدكؿ )بيف ي
مداخؿ تنمية  بيف إحصائيةكىذا يدؿ عمى كجكد علاقة ذات دلالة  α= 0.05كىي أقؿ مف مستكم الدلالة 

        إحصائيةالشرطة الفمسطينية بقطاع غزة عند مستكل دلالة  ضبَّاطالتنظيمي لدل  الالتزاـ التنظيمي كالالتزاـ
(α =0.05.) 

 المكظفيفالكظيفي، استقطاب كاختيار  ثراءالإإلى أف مداخؿ الالتزاـ التنظيمي ) يجةتشير ىذه النت
كمصمحة المنظمة(  الأفرادنكع مف التكافؽ بيف مصالح  إيجادالجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة، 

جياز الشرطة العامميف في قطاع غزة، كتصب ىذه  ضبَّاطة بالالتزاـ التنظيمي لدل إيجابيترتبط بعلاقة 
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بيا  ارتباطو بالمنظمة كرغبتو لمعمؿحالة التكافؽ بيف الفرد كالمنظمة، كبالتالي تعزيز  إيجادالمداخؿ في 
كيمكف لممنظمات خمؽ ىذه الحالة مف التكافؽ مف خلاؿ اتباع ، يانجاحالجيكد لإ كالاستمرار عضكان فييا كبذؿ

استراتيجيات كفيمة باستقطاب كاختيار مف يُتكقع أف يصبحكا مؤمنيف بقيـ الجياز كالاتساؽ معيا كالالتزاـ بيا، 
فرص النمك كالتقدـ  إتاحةإف عمى المؤسسة الشرطية تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف مف خلاؿ ف كمف ثـ

تاحةشعارىـ بالإنجاز كالمسئكلية ك ا  رفيـ ك اليـ عبر الارتقاء بمياراتيـ كخبراتيـ كمع مزيد مف الحرية  ا 
المعمكمات الراجعة حكؿ  في مفكتزكيدىـ بالقدر الكا يـكالصلاحيات ليـ كالتكظيؼ الأمثؿ لميارات كقدرات

كتتعزز حالة الاندماج في المنظمة كالحرص عمى  ،ىذه الكظائؼ إثراءمف خلاؿ  كمو يتأتى ذلؾك أدائيـ، 
شراؾ المكظفيف فيما تحققو مف منافع أم أف تعكد عميـ بالنفع أيضان، كبالتالي يتحقؽ إنجاحيا مف خلاؿ 

في المؤسسات الربحية   الأفرادكتتجمى المنافع التي قد تعكد عمى  ،التكافؽ في المصالح بيف الفرد كالمنظمة
بعكائد نقدية مف خلاؿ المشاركة في الأرباح أك امتلاؾ أسيـ أك حصص في المنظمة، أما في المنظمات 

كتقديران  الأفرادغير الربحية فيمكف لممؤسسة تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ تقديـ فكائد كخدمات كحكافز اعترافان بإنجاز 
تفؽ ىذه النتيجة مع ما ساقو ت، ك مشتركةدة مبدأ التكافؽ كالمصمحة اللجيكدىـ، كمف الميـ أيضان أف تعزز القيا

 ة.فرضيَّ النظرم كما تناكلتو أدبيات ىذه الدراسة مف آراء الباحثيف التي تؤكد ىذه ال الإطارالباحث ضمف 
 

( بأنو مف المفيد أف ننظر إلى 220ص :2004) جرينبيرج كباركفما ذىب إليو  ةجيكتؤكد ىذه النت
الالتزاـ التنظيمي عمى أنو اتجاه تستطيع المنظمة التأثير عميو، كما أنو ليس مف الكاجب اختيار مف تتكافر 

نما عمى المنظمة أف تستخدـ الاستراتيجيات الكفيمة بتحسينو إذا ظير أنو غير فقط فييـ أمارات الالتزاـ ، كا 
 ملائـ. 

ة إيجابي( حيث أظيرت كجكد علاقة 2011مع بعض الدراسات كدراسة )الفارس،  يجةالنتكاتفقت ىذه 
بيف السياسات التحفيزية لدل المنظمة كدرجة الكلاء التنظيمي لدل العامميف، كقد جاء ضمف تفصيلات 

 تحديان  العمؿ يمثؿ كأف كمحتكاه، بالعمؿ ترتبط داخمية السياسات التحفيزية أنيا قد تصنؼ إلى حكافز
عادةك  الكظيفي ثراءالإ برامج مف خلاؿ يقكـ بو مف بداعاتلإ  يعكد خارجية الأعماؿ، كحكافز تصميـ ا 

تفؽ أيضان مع دراسة ، كتضافيةالإ الميزات مف كممحقاتيا مثؿ الأجكر خارجية مراجع مصدرىا إلى
(Karakurum, 2005) أظيرت أف تكافؽ الفرد مع المنظمة يؤدم إلى درجات أعمى مف الالتزاـ  يثح

قيمان كأىدافان كخصائص شخصية كتكجيات متكافقة مع الثقافة التنظيمية كقيـ  الأفرادكعندما يمتمؾ  ،التنظيمي
لذا لا  ،يفة مثؿ الالتزاـ التنظيمي لمعاممإيجابيفإف ىذا يؤدم إلى مخرجات  ،كأىداؼ كنظـ العمؿ في المنظمة
، كما كتتفؽ ىذه النتيجة بشكؿ جزئي مع عتبار لدل اختيار العامميف الجددبد مف أخذ ىذا التكافؽ بعيف الا

بالعامميف مثؿ نظاـ التعكيضات  بالاحتفاظحيث أظيرت بأف العكامؿ المتعمقة   (Dockel, 2003)دراسة
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بالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف، بينما أظيرت الدراسة كخاصة ما يتعمؽ بالفكائد كالأجكر ترتبط ارتباطان قكيان 
 ذاتيا عدـ ارتباط خصائص العمؿ بدرجة الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في شركات تكنكلكجيا المعمكمات.

 

 ات التالية:فرضيَّ الة الرئيسة فرضيَّ ال  ويتفرع من 
 

  الوظيفي ثراءالإ بين  (α ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائيةة الأولي: توجد علاقة ذات دللة فرضيَّ ال
 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. ضبَّاطالتنظيمي لدى  وتنمية اللتزام

 

 (:28جدول )
 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة ضبَّاطالتنظيمي لدى  الوظيفي وتنمية اللتزام ثراءالإ بين معامل الرتباط 

 معامل بيرسون ةفرضيَّ ال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

 ثراءالإ( بيف α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة 
 الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. ضبَّاطالتنظيمي لدل  الكظيفي كتنمية الالتزاـ

.347 *0.000 

0.05 الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة        *  
 

 0.000.( تساكم Sigالقيمة الاحتمالية )، كأف 347.( أف معامؿ الارتباط يساكم 28جدكؿ )يبيف 
الكظيفي  ثراءالإبيف  إحصائيةكىذا يدؿ عمى كجكد علاقة ذات دلالة  α= 0.05كىي أقؿ مف مستكم الدلالة 

             إحصائيةالشرطة الفمسطينية بقطاع غزة عند مستكل دلالة  ضبَّاطالتنظيمي لدل  كتنمية الالتزاـ
(α =0.05.) 

مثؿ تنكع المياـ كأىمية المياـ  إثراءتبيف ىذه النتائج أف تمتع الكظائؼ بخصائص تجعميا أكثر  
كالتغذية الراجعة كالاستقلالية كمنح المكظؼ مزيد مف الصلاحيات كتضميف الكظيفة بمياـ تخصصية تزيد 

شعارىـ بأنيـ يقكمكف ا  ك  ،باتجاه تحسيف الحالة النفسية لمعامميفذلؾ كيدفع  ،بالكفاءة يفمف شعكر المكظف
 لدييـ.لية لدييـ كترتبط ىذه الخصائص بتنمية الالتزاـ التنظيمي بالمسئك  حساسبعمؿ ذك معنى كتعزيز الإ

 ،شعار المكظؼ بالتبادليةإالتنظيمي لدل المكظفيف مف خلاؿ  الكظيفي مف الالتزاـ ثراءالإيد كيز  
حيث تتيح المنظمة فرص النمك كالتقدـ لمفرد مف خلاؿ الارتقاء بمياراتو كخبراتو كمعرفتو، كبالتالي زيادة 
فرص تحقيؽ الذات كتأكيد الذات، كما أنو يزيد مف اندماج المكظفيف مع منظماتيـ حيث يتيح الاستقلالية 

 (.Vance, 2007: p20كيشعر المكظؼ بجدكل كظيفتو ) ،كالمشاركة كالتنكع
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حيث أظيرت كجكد أثر   (Neyshabor and Rashidi, 2013)مع دراسة النتيجةتتفؽ ىذه ك 
الكظيفي بأبعاده الخمسة )تنكع المياـ، كحدة العمؿ، أىمية العمؿ، الاستقلالية، المعمكمات  ثراءللإ إيجابي

        المرتدة( عمى درجة الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف. كاتفقت نتائج ىذه الدراسة أيضان مع دراسة 
(2Bin Dost and Jabbar Khan, 201 حيث )الكظيفي  ثراءالإكجكد علاقة طردية متكسطة بيف  بي نت

دراسة  أيضان معكاتفقت  ،كدرجة الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف في كلا القطاعيف العاـ كالخاص
Prabhakar and Ram, 2011) ( حيث أظيرت كجكد علاقة بيف تصميـ العمؿ بأبعاده )تنكع  الميارات

كالالتزاـ التنظيمي  )لية كالتغذية الراجعةكتنكع المياـ كأىمية المياـ ككضكح المياـ ككضكح الميارات كالاستقلا
تصميـ العمؿ التي تؤدم إلى زيادة  إعادةالكظيفي ىك أفضؿ أساليب  ثراءالإكقد أجمع المبحكثكف بأف 

( حيث أظيرت دراستيما بأف Gasic and pagon, 2004اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة ) الالتزاـ، كبالمثؿ
العمؿ، كضكح اليدؼ، الشعكر بالتحدم، نظاـ الأجكر( كبعض  خصائص العمؿ )الاستقلالية، أىمية

ان بمستكل إيجابية مثؿ )التغذية الراجعة، تفكيض السمطة، كالمشاركة في اتخاذ القرار( ترتبط لإداريالمتغيرات ا
أيضان فقت اتك  ،الالتزاـ لدل منتسبي الشرطة بسمكفينيا بينما ترتبط البيركقراطية سمبيان بالالتزاـ التنظيمي لدييـ

تصميـ العمؿ كالالتزاـ  إعادةكجكد علاقة بيف  بي نتالتي ( Chen and Chen، 200(8دراسة  مع
كجكد علاقة  بي نتحيث  (2009ىذه الدراسة متسقة مع دراسة )القثامي،  ءتكجا ،التنظيمي لدل العامميف

طردية بيف التمكيف النفسي كالالتزاـ التنظيمي عمى اعتبار أف الشعكر بأىمية العمؿ كتأثيره عمى الآخريف مف 
 أبعاد التمكيف النفسي.

 

حيث كجدا بأف  (Ramay and Bashir, 2008)فيما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة 
ظيمي لدل متخصصي تكنكلكجيا المعمكمات في باكستاف، خصائص العمؿ لا تعد ضمف محددات الالتزاـ التن

درجة مف الاستقلالية كالتغذية  بحيث تتيح أقؿزية العمؿ، كتصميـ الكظائؼ كقد ذكرا بأف ىذا يعكد إلى مرك
 ضافةن إلى أف المكظفيف الباكستانييف يفضمكف ىذا النكع مف الكظائؼ.إالراجعة، 

 
 

عممية استقطاب  ( بينα ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائيةة الثانية: توجد علاقة ذات دللة فرضيَّ ال
واختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم جياز الشرطة الفمسطينية وتنمية اللتزام التنظيمي 

 لدييم.
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 (:29جدول )
 الذين تتوافق قيميم بين عممية استقطاب واختيار الموظفين الجددمعامل الرتباط 

 مع قيم جياز الشرطة الفمسطينية وتنمية اللتزام التنظيمي لدييم

 ةفرضيَّ ال
 معامل بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

عممية  ( بيفα ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة 
قيـ جياز الشرطة استقطاب كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع 
 الفمسطينية كتنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ.

.440 *0.000 

0.05 الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة        * . 
 0.000.( تساكم Sigالقيمة الاحتمالية )، كأف 440.( أف معامؿ الارتباط يساكم 29جدكؿ )يبيف 

بيف عممية  إحصائيةكىذا يدؿ عمى كجكد علاقة ذات دلالة  α= 0.05كىي أقؿ مف مستكم الدلالة 
استقطاب كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ جياز الشرطة الفمسطينية كتنمية الالتزاـ 

 (.α =0.05) إحصائيةالشرطة عند مستكل دلالة  ضبَّاطالتنظيمي لدم 
تيجة أف قياـ جياز الشرطة باستقطاب كاختيار المكظفيف الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ تثبت ىذه الن

الجياز ىك أحد مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف،  فالتكافؽ في القيـ بيف الفرد كالمنظمة يعتبر 
ـ تعييف أفراد غريبيف عف أحد أىـ العكامؿ التي تحدد درجة الارتباط كالاندماج بينيما، كاىتماـ المنظمة بعد

، كمف ناحية أخرل فإف الممارسات المتعمقة بالمكارد أيضان  ثقافتيا كقيميا يعزز حالة التكافؽ مع العامميف
كتصفية المرشحيف مف خلاؿ  البشرية كالتي تبدم مف خلاليا المنظمة اىتمامان كحرصان عمى انتقاء منتسبييا

كالتي تتطمب مف المرشح أف يجتاز عدة  ،الكسائؿ كالأدكات التي تستخدميا في عممية الاستقطاب كالاختيار
كتزيد مف اعتزازه  ،حكاجز قبؿ أف يُقبؿ كعضك جديد في المنظمة  تشعر المكظؼ بأىمية المنظمة كالعمؿ

ؿ التغيير أيضان بما يخدـ مصمحتيا فؽ مع قيميا كسياساتيا كتقب  كتجعؿ مف السيؿ عميو التكا ،بالانتساب إلييا
كيصب ذلؾ كمو في جانب تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف، كما تنعكس القيـ عمى حرص العامميف 
عمى الالتزاـ بأىداؼ المنظمة حيث ينطمؽ المكظؼ في تصرفو مف انسجامو مع القيـ التنظيمية كليس فقط 

 لمتعميمات. مف انصياعو 
(  التي أظيرت نتائجيا  ,et al., 1990) O'Reillyكاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة 

جراءبأف امتلاؾ المنظمة لأساليب ك  ات دقيقة لاستقطاب العامميف كتييئتيـ بالإضافة إلى منظكمة قيـ ا 
       كاتفقت مع دراسة  ،الأفرادتنظيمية كاضحة كمحددة يرتبط بقكة بالالتزاـ التنظيمي لدل 

((Karakurum, 2005  حيث أظيرت كجكد علاقة بيف التكافؽ في القيـ بيف الفرد كالمنظمة كالالتزاـ
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( حيث  (Nwadei, 2003كاتفقت مع دراسة  التنظيمي بأبعاده الثلاثة ) العاطفي كالاستمرارم كالمعيارم(.
العامميف لتكافؽ القيـ مع المنظمة كدرجة الالتزاـ التنظيمي لدييـ، كتختمؼ ىذه  إدراؾكجكد ارتباط بيف  بي نت

 بعاد الالتزاـ كاختلاؼ أصكؿ المكظفيف الاجتماعية كالثقافية. أالعلاقة باختلاؼ 
 

بين توافق المصالح  (α ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائيةة الثالثة: توجد علاقة ذات دللة فرضيَّ ال
 العاممين فيو وتنمية اللتزام التنظيمي لدييم. ضبَّاطالشرطة الفمسطينية والبين جياز 

 
 (:30جدول )

 العاممين فيو وتنمية اللتزام التنظيمي لدييم ضبَّاطبين توافق المصالح بين جياز الشرطة الفمسطينية والمعامل الرتباط 

 معامل بيرسون ةفرضيَّ ال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

بيف تكافؽ  (α ≤05.عند مستكل معنكية ) إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة 
العامميف فيو كتنمية الالتزاـ  ضبَّاطالمصالح بيف جياز الشرطة الفمسطينية كال

 التنظيمي لدييـ.
.553 *0.000 

0.05 الرتباط دال إحصائياً عند مستوي دللة        * . 
 

 0.000.( تساكم Sigالقيمة الاحتمالية )، كأف 553.( أف معامؿ الارتباط يساكم 30جدكؿ )يبيف 
بيف تكافؽ المصالح  إحصائيةكىذا يدؿ عمى كجكد علاقة ذات دلالة  α= 0.05كىي أقؿ مف مستكم الدلالة 

كل دلالة العامميف فيو كتنمية الالتزاـ التنظيمي لدييـ عند مست ضبَّاطبيف جياز الشرطة الفمسطينية كال
 (.α =0.05) إحصائية

كيشعر بأف  ،يؽ النفع لكمييماقأف الفرد الذم يجد حرصان مف المنظمة عمى تحتظير ىذه النتائج ب
كتشركو في  ،العميا كالتي تعبر عف سياسة المنظمة تيتـ بإشعاره بأنو جزء ميـ في المنظمة دارةالإسياسة 

، كتشعره بالأمف الكظيفي، كلا تدخر جيدان في رسـ الخطط صياغة أىدافيا كخططتيا بؿ كممكيتيا أحيانان 
يبدل درجة أعمى مف الالتزاـ  كتيتـ بمصالحيـ الأفرادالمتعمقة بالحكافز كالفكائد كالخدمات التي تراعي شئكف 

في  لاستمرار بالعمؿ كاستثمار طاقاتو كجيكدهفي ا توتعزز مف حالة التكافؽ النفسي كرغبك  ،تجاه ىذه المنظمة
المرؤكس لاىتماـ المنظمة بو يساىـ بشكؿ مباشر في  إدراؾ( أف 131: ص2000المنظمة. كيؤكد رياف )

عمى  كيعتبر المرؤكسيف بأف الأنشطة المكجية نحك رفاىيتيـ كالاىتماـ بيـ دليلان  ،تنمية الالتزاـ التنظيمي لديو
 رعاية المنظمة ليـ.
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أنو كمما كانت السياسات التحفيزية أكثر  بي نت( حيث 2011مع دراسة )الفارس،  النتيجةكاتفقت ىذه 
                       كما اتفقت مع دراسة، ما كاف الكلاء التنظيمي مرتفعان كضكحان كأكثر فاعمية كم

(Ramay and Bashir, 2008)  حيث أظيرت كجكد علاقة طردية بيف رعاية المنظمة لمصالح العامميف
سياسات تساعد المكظفيف عمى المكاءمة بيف  إيجادب ، حيث تقكـ المنظمةلدييـ درجة الالتزاـ التنظيميك 

                مع دراسة أيضان  ، كاتفقت ىذه النتيجةيـ الأسرية مثؿ نظاـ العمؿ المرفالعمؿ كحيات
(Dockel, 2003)  مف تعكيضات كفكائد يرتبط ارتباطان قكيان بدرجة  اه العامميفما يتمقبأف  التي أظيرت
بقاء عمى المكظفيف لمعمؿ في شركات تكنكلكجيا كيعتبر أىـ عامؿ مف عكامؿ الإ ،الالتزاـ التنظيمي لدييـ
 قيا.يالمعمكمات بجنكب أفر 

 
 

 

( في متوسطات α ≤05.عند مستوى معنوية ) إحصائيةة الرئيسة الثانية : توجد فروق ذات دللة فرضيَّ ال
الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة  ضبَّاطتقديرات المبحوثين حول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 

تعزى إلى متغيراتيم الشخصية )العمر، الحالة الجتماعية، الرتبة، المحافظة، عدد سنوات الخدمة، المؤىل 
 العممي(.

 

كىك  إحصائيةلعينتيف مستقمتيف"  لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات دلالة T تـ استخداـ اختبار " 
اختبار معممي يصمح لمقارنة متكسطي مجمكعتيف مف البيانات. كذلؾ تـ استخداـ اختبار " التبايف الأحادم"  

أك متكسطات  3كىذا الاختبار معممي يصمح لمقارنة  إحصائيةلمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات دلالة 
 أكثر.

 
 

  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي )  متوسطات تقديرات المبحوثين
 الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى العمر. ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 
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 (31جدول )
 العمر –نتائج اختبار"التباين الأحادي"  

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
أقل من 
25 

 25من 
إلى أقل 

 35من 

 35من 
إلى أقل 

 45من 

سنة  45
 فأكثر

 0.099 2.107 3.79 3.51 3.51 3.40 الكظيفي. ثراءالإ
استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ 

 قيميـ مع قيـ المنظمة.
3.64 3.56 3.59 3.94 2.426 0.065 

نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد  إيجاد
 كمصالح المنظمة.

3.28 3.32 3.35 3.70 2.479 0.061 

 0.020* 3.302 3.80 3.47 3.46 3.43 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.
 0.016* 3.473 4.17 3.90 3.79 3.79 الالتزاـ التنظيمي.

 0.007* 4.061 3.94 3.63 3.59 3.56 جميع المجالت معا
 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دللة          

 

 ( يمكف استنتاج ما يمي:31مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
 
 

  تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.) التبايف الأحادم" أقؿ مف مستكل الدلالة المقابمة لاختبار"        
0.05 ≥ α  كبذلؾ  ،لممجاليف "مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي، الالتزاـ التنظيمي" كالمجالات مجتمعة معان

بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذيف  إحصائيةيمكف استنتاج أنو تكجد فركؽ ذات دلالة 
 أكثر. سنة ف 45تعزل إلى العمر كذلؾ لصالح الذيف أعمارىـ  المجاليف كالمجالات مجتمعة معان 

 

  أما بالنسبة لباقي المجالات، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.)  0.05أكبر مف مستكل الدلالة ≥ α 
بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ  إحصائيةكبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 

 ىذه المجالات تعزل إلى العمر.
 

سنة غالبان ما  45الذيف تزيد أعمارىـ عف  ضبَّاطة حيث أف اليكيرل الباحث بأف ىذه نتيجة طبيع
ان لمخصائص التنظيمية كخصائص العمؿ، كما أنيـ يعيشكف حالة استقرار كقناعة كغالبان لا إدراكيككنكف أكثر 

 إدراؾكالقدرة عمى  الحياتية يرغبكف في البحث عف بدائؿ أخرل كطمكحاتيـ أقؿ، كمع تقدـ العمر تزداد الخبرة
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تظيره المتكسطات الحسابية بأف نسبة ما ذلؾ يؤكد ة، كما لإداريظمة كممارساتيا اكتمييز سياسات المن
 .تزداد بزيادة العمر معان  ةت مجتمعالمكافقة عمى مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي كالمجالا

 

المبحكثيف حكؿ باقي المجالات تعزل كقد أظيرت الدراسة عدـ كجكد فركؽ بيف متكسطات تقديرات 
تحدث مف شأنيا لعمر اعتبارات حيث أف سياسات جياز الشرطة مكحدة دكف أف يككف لمتغير المتغير العمر 

 .حكؿ ىذه المجالات فرقان في تكجيات العامميف
 

 طردية علاقة ( حيث أظيرت كجكد2007كاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة )أبك ندا، 
كأرجعت ذلؾ إلى أف المكظؼ يزداد تمسكان كالتزامان بمؤسستو مع مراىناتو عمى  ،التنظيمي كالكلاء يف العمرب

فرص الترقي كتأميف مستقبمو، كأف ىذا الالتزاـ قد يتراجع إذا أدرؾ المكظؼ استحالة تحقيؽ ىذه الرىانات أك 
                 كما اتفقت مع دراسة كؿ مف ،في حاؿ عدـ تطابؽ قيمو مع القيـ السائدة في المؤسسة

Gasic and pagon, 2004)مف كبار السف أكثر التزامان مف نظرائيـ صغار  ضبَّاط( المذاف كجدا بأف ال
 Karakurum, 2005).كدراسة )2006) السف، كاتفقت أيضان مع دراسة )حنكنة، 

 

زاـ تكد علاقة عكسية بيف العمر كالال( حيث أظيرت كج2009كاختمفت ىذه النتائج مع دراسة )صقر، 
كأرجع ذلؾ إلى أف صغار السف مف المكظفيف العامميف في ككالة الغكث يبدكف التزامان أكبر نتيجة ، التنظيمي

كاختمفت نتائج ىذه الدراسة مع يـ بنظـ العمؿ، تكأنيـ جُدد يحرصكف عمى تقكية معرف ،حماسيـ الشديد لمعمؿ
             كدراسة ،(Ramay and Bashir, 2008) دراسةمع ك  (،2009دراسة )أبك العلا، 

(Chughtai & Zafar, 2006)،  كدراسة Gasic and Pagon, 2004) ،2005( كدراسة )الشمػكم )   
حيث لـ تظير ىذه الدراسات كجكد  فركؽ في آراء المبحكثيف حكؿ الالتزاـ  (Dockel, 2003)دراسة ك 

 التنظيمي تعزل لمتغير العمر.
 

 

  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي )  متوسطات تقديرات المبحوثين
الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى الحالة  ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 

 الجتماعية.
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 (32جدول )
 الجتماعيةالحالة  –لعينتين مستقمتين " T نتائج اختبار"  

 المجال
قيمة  المتوسطات

 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). غير ذلك متزوج 

 0.118 1.564 3.36 3.52 الكظيفي. ثراءالإ
 0.235 1.190- 3.72 3.58 استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة.

 0.677 0.417 3.30 3.35 نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة. إيجاد
 0.727 0.349 3.45 3.48 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.

 0.092 1.690 3.68 3.85 الالتزاـ التنظيمي.
 0.323 0.989 3.53 3.62 جميع المجالت معا

  
"التبايف  المقابمة لاختبار (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 32مف النتائج المكضحة في جدكؿ )

كبذلؾ يمكف استنتاج  لجميع المجالات كالمجالات مجتمعة معان  α ≤ 0.05" أكبر مف مستكل الدلالة الأحادم
بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذه المجالات كالمجالات  إحصائيةأنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 

 عة معا تعزل إلى الحالة الاجتماعية.مجتم
 

درجة في  إحداث تبايفلا دكر لو في اختلاؼ الحالة الاجتماعية لممبحكثيف  أف تبيف ىذه النتيجة
الشرطة لخصائص المنظمة كالعمؿ كبالتالي  ضبَّاطعمى نظرة  يؤثر، كما أنو لا ظيمي لدييـنالالتزاـ الت
ة خاصة جياز الشرطة لا يميز بيف العامميف كفقان لحالتيـ الاجتماعي ، كما أفمية الالتزاـ التنظيميمداخؿ تن

، كمف ناحية أخرل فإف طبيعة العمؿ الشرطي تتطمب الحزـ ة كسياسات العمؿلإداريفيما يتعمؽ بالممارسات ا
 كالجدية كالفصؿ بيف ظركؼ العمؿ كالظركؼ الاجتماعية الشخصية.

 

 )2009( كدراسة )القثامي، 2009كدراسة )أبك العلا، كاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات 
 (.2009كدراسة )صقر،  Chughtai & Zafar, 2006)كدراسة )
 

 للإيفاء(  حيث كجدت فركؽ لصالح المتزكجيف نتيجة احتياجيـ 2007كاختمفت مع دراسة )أبك ندا، 
 Gasic and pagon, 2004).)ضان مع دراسة يبالالتزامات الأسرية كاختمفت أ

 
 
 
 
 



125 
 

  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي )  متوسطات تقديرات المبحوثين
 الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى الرتبة. ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 

 
 (33جدول )

 الرتبة –نتائج اختبار"  التباين الأحادي "  

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). رائد فما  نقيب ملازم أول ملازم
 فوق

 0.009* 3.877 3.76 3.58 3.47 3.43 الكظيفي. ثراءالإ
استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ 

 مع قيـ المنظمة.
3.59 3.56 3.59 3.79 1.320 0.267 

نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح  إيجاد
 المنظمة.

3.35 3.33 3.34 3.38 0.047 0.987 

 0.223 1.465 3.63 3.50 3.45 3.45 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.
 0.124 1.931 3.99 3.88 3.84 3.75 الالتزاـ التنظيمي.

 0.128 1.903 3.76 3.64 3.59 3.56 جميع المجالت معا
 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دللة          

 

 ( يمكف استنتاج ما يمي:33مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
  تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.) 0.05  المقابمة لاختبار" التبايف الأحادم " أقؿ مف مستكل الدلالة ≥ α  

بيف متكسطات  إحصائيةالكظيفي " كبذلؾ يمكف استنتاج أنو تكجد فركؽ ذات دلالة  ثراءالإلمجاؿ " 
 تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذا المجاؿ تعزل إلى الرتبة كذلؾ لصالح الذيف رتبتيـ رائد فما فكؽ. 

 

  أما بالنسبة لباقي المجالات كالمجالات مجتمعة، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.)  أكبر مف مستكل
بيف متكسطات تقديرات  إحصائيةكبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة  α ≤ 0.05الدلالة 

 عينة الدراسة حكؿ ىذه المجالات كالمجالات مجتمعة معا تعزل إلى الرتبة.
 

كتسمى ىذه الفئة بذكم  –رائد فما فكؽ  ةرتببالشرطة  ضبَّاطىذه النتيجة إلى أف كيعزك الباحث   
يـ مف خصائص كيشعركف أكثر مف غيرىـ بأف كظائفيـ متنكعة ائفيدرككف ما تحممو كظ –الرتب السامية 

المياـ كذات أىمية كتتيح ليـ المشاركة في التخطيط كالتنفيذ كالشعكر بالاستقلالية، حيث أنيـ يتقمدكف في 
بصلاحيات أكثر كتتسع دائرة  تأثيرىـ لتشمؿ نطاقان أكبر ممف ىـ أدنى منيـ كيتمتعكف  ان الغالب مكاقعان عمي
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 نسجـكما أف طبيعة العمؿ في جياز الشرطة تتسـ بالمركزية كتركز الصلاحيات لدل الرتب العميا، كي ،رتبة
 .العسكريةتزداد كمما زادت الرتبة الكظيفي  ثراءللإ ضبَّاطال إدراؾأف درجة بما تظيره النتائج  مع ذلؾ

 إحصائيةد فركؽ ذات دلالة ك عدـ كجكالتي أظيرت النتائج أما فيما يتعمؽ بباقي مجالات الدراسة  
ستقطاب ؿ الامركا بمراح ضبَّاطفيعكد ذلؾ إلى أف معظـ ال ،تعزل إلى الرتبة حكليا في تقديرات المبحكثيف

عكر بتكافؽ المصالح مع شأما بخصكص التطبؽ كفؽ سياسة مكحدة، كىي حاليان  ياكالاختيار كيدرككف طبيعت
بمختمؼ رتبيـ يكاد يككف  ضبَّاطجياز الشرطة فإف ما يتعمؽ بحجـ الامتيازات كالمنافع التي يحصؿ عمييا ال

( بخصكص خطط جياز الشرطة المتعمقة بالحكافز 2014 ،بذلؾ سكاء كىذا ما أكده حمادة )مقابمةمنعدـ كىـ 
 ،باختلاؼ الرتب إلى حد كبير ائج أيضان أف درجة الالتزاـ التنظيمي لا تختمؼكتظير النت كالفكائد كالخدمات،

حيث أنيـ ينتمكف لبيئة العمؿ ذاتيا  ىات كالمشاعر بيف مختمؼ الرتباتجكىذا يرجع إلى حالة التشارؾ في الا
كاجبة بحؽ كىي  –كلا تؤثر مكاقعيـ الكظيفية عمى درجة التزاميـ، كما لعبت الدكرات العسكرية الحتمية 

مف مختمؼ  ضبَّاطكتعزيز الفكر الشرطي لدل جميع ال كالاتجاىات دكران في تكحيد المفاىيـ - ضبَّاطجميع ال
 الرتب.

 

( حيث أظيرت عدـ كجكد فركؽ 2005كاتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة )الشمػكم، 
 تعزم إلى الرتبة العسكرية. حكؿ الالتزاـ التنظيمي في آراء المبحكثيف مف منتسبي كمية خالد العسكرييف 

كأعزل ذلؾ  ،حيث كجد فركؽ لصالح الفئات الأكاديمية العميا 2006)نة، )حنك  دراسة كاختمفت مع
اـ، ك كاديمييف مف ذكم المراكز العميا تتميز كظائفيـ بمستكيات عالية مف الركاتب كمركنة في الدإلى أف الأ

كبالمثؿ ضافةن إلى المكانة الاجتماعية التي يكتسبكىا كمشاركتيـ في اتخاذ القرار كرسـ سياسات الجامعة، إ
لتزاـ التنظيمي لصالح المناصب كجكد فركؽ في الا بي نتحيث  (Deloria, 2001)دراسة اختمؼ أيضا مع 

 عمى.ية الأشرافالإ
 
 

  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي )  متوسطات تقديرات المبحوثين
الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى  ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 

 المحافظة.
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 ( 34جدول )
 المحافظة –نتائج اختبار"  التباين الأحادي "  

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
شمال 
 رفح خانيونس الوسطى غزة غزة

 0.986 0.089 3.50 3.50 3.54 3.50 3.53 الكظيفي. ثراءالإ
استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ 

 مع قيـ المنظمة.
3.61 3.57 3.79 3.74 3.26 7.915 *0.000 

نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح  إيجاد
 المنظمة.

3.33 3.25 3.48 3.42 3.33 1.749 0.138 

 0.055 2.333 3.37 3.55 3.58 3.43 3.48 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.
 0.000* 6.065 3.80 3.97 4.01 3.66 3.89 الالتزاـ التنظيمي.

 0.002* 4.177 3.53 3.71 3.75 3.52 3.64 جميع المجالت معا
 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دللة          

 
 ( يمكف استنتاج ما يمي:34مف النتائج المكضحة في جدكؿ )

  تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.) المقابمة لاختبار" التبايف الأحادم " أقؿ مف مستكل الدلالة        
0.05 ≥ α   لمجاليف " استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة، الالتزاـ

بيف  إحصائيةكبذلؾ يمكف استنتاج أنو تكجد فركؽ ذات دلالة  "التنظيمي كالمجالات مجتمعة معان 
ظة كذلؾ متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذيف المجاليف كالمجالات مجتمعة معا تعزل إلى المحاف

 لصالح محافظة الكسطى.
  أما بالنسبة لباقي المجالات، فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية(Sig.) 0.05     أكبر مف مستكل الدلالة ≥ 

α  بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة  إحصائيةكبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة
 زل إلى المحافظة. حكؿ ىذه المجالات كالمجالات مجتمعة معا تع

 

ات المتبعة في جياز جراءتخضع لنفس السياسات كالإ عاـ يرل الباحث بأف محافظات القطاع بشكؿٍ   
الشرطة، كىذا ما تقكـ عميو جميع المؤسسات كىك مؤشر جيد لما يحققو مف تجانس في سياسة المنظمة 

في متكسطات تقديرات المبحكثيف  إحصائيةكيظير أثر ذلؾ في عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة ككحدة مككناتيا، 
إلا أف النتائج أظيرت أف المحافظة الكسطى قد خرجت تعزل إلى المحافظة حكؿ معظـ مجالات الدراسة، 
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حكؿ مجالي "الالتزاـ التنظيمي"  إحصائيةكجكد فركؽ ذات دلالة  النتائج بي نتعف ىذا التجانس، حيث 
 ."ـ المنظمة" كالمجالات مجتمعة معان ف تتكافؽ قيميـ مع قيك"استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذي

 

   ( بأف العلاقة بيف المؤسسة الشرطية كالتنظيـ 2014مقابمة: الباحث ذلؾ إلى ما ذكره حمادة )كيعزك 
)حركة حماس( تبدك أكثر قكة في المحافظة الكسطى، كتظير آثار ىذه العلاقة في التنسيؽ بيف المؤسسة 

الجدد كتعييف مسئكلي المناصب العميا في المحافظة، كيرل  الأفرادالشرطية كالحركة فيما يتعمؽ باختيار 
 الباحث أف الالتزاـ التنظيمي أيضان يأتي كنتيجة طبيعية ليذه العلاقة.

 

بيف  إحصائية( حيث أظيرت بأنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 2009كاختمفت مع دراسة )أبك العلا، 
 متكسطات تقديرات المبحكثيف حكؿ الالتزاـ التنظيمي تعزل إلى المحافظة.

 
  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي ) متوسطات تقديرات المبحوثين 

الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى عدد  ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 
 سنوات الخدمة.

 
 (35جدول )

 سنوات الخدمة –نتائج اختبار"  التباين الأحادي " 

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 5أقل من 
 سنوات

إلى  5من 
 10أقل من 

10 
سنوات 
 فأكثر

 0.483 0.729 3.54 3.52 3.43 الكظيفي. ثراءالإ
 0.249 1.395 3.68 3.56 3.68 استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة.

 0.913 0.091 3.37 3.34 3.32 نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح المنظمة. إيجاد
 0.737 0.305 3.52 3.47 3.46 التنظيمي.مداخؿ تنمية الالتزاـ 

 0.142 1.963 3.97 3.82 3.81 الالتزاـ التنظيمي.
 0.351 1.049 3.69 3.60 3.60 جميع المجالات معا

 

"التبايف  المقابمة لاختبار (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 35مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
لجميع المجالات كالمجالات مجتمعة معا كبذلؾ يمكف استنتاج  α ≤ 0.05الأحادم" أكبر مف مستكل الدلالة 
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بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذه المجالات كالمجالات  إحصائيةأنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 
 مجتمعة معا تعزل إلى عدد سنكات الخدمة. 

البرامج مف الحتمية كالتخصصية كغيرىا  التدريبية النتيجة إلى أف الدكرات ىذه الباحث كيعزك
 اتجاىاتيـكبالتالي  ،يمعب دكران في تكحيد فيميـ لطبيعة العمؿ الفمسطينية الشرطة بتنفيذهمما تقكـ التدريبية 

القدامى كالحديثيف ذكم الخبرة التنظيمية  ضبَّاطمزيج مف ال كما أف منتسبي الشرطة ككجيات نظرىـ،
)الحزبية( السابقة كىي غالبان ذات طابع أمني كالمفرج عنيـ بعد سنكات مف الاعتقاؿ في سجكف الاحتلاؿ 

مدة  الأمر الذم يقمؿ مف تأثير متغير ضبَّاطرل الباحث بأف ىذه التصنيفات تكحي بتجانس الخبرات لدل اليك 
 الدراسة. محاكر عمى إجابتيـ عمى الخدمة

 

حيث أظيرت عدـ تأثير متغير سنكات الخدمة  (Dockel, 2003)كتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة 
جميع العامميف ذكم  لأف عمى درجة الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في شركات تكنكلكجيا المعمكمات، كذلؾ

ت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كاتفق تكجد فركؽ بينيـ في مدة الخدمة، خبرة أقؿ مف خمس سنكات كلا
                ( كدراسة2009(، كدراسة )القثامي، 2005)الشمػكم، دراسة ك ( 2011)الغامدم، كدراسة 

 (Ramay and Bashir, 2008) كدراسة (Chughtai & Zafar, 2006) ( كدراسة2009)أبك العلا، 
بيف  إحصائيةحيث أظيرت ىذه الدراسات عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة   (Karakurum, 2005)كدراسة 

 متكسطات تقديرات المبحكثيف تعزل إلى عدد سنكات الخدمة. 
 

( التي أظيرت كجكد علاقة عكسية بيف الالتزاـ 2007كتختمؼ ىذه النتيجة مع دراسة )أبك ندا، 
خبرة بحاجة إلى تنمية مياراتيا، إضافة إلى التنظيمي كسنكات الخدمة حيث أرجعت ذلؾ إلى أف الفئة الأقؿ 

( حيث أظيرت 2006 أيضان مع دراسة )حنكنة، ةجيفرص العمؿ المتاحة أماميا، كاختمفت ىذه النت محدكدية 
بيف متكسطات تقديرات المبحكثيف بالنسبة للالتزاـ التنظيمي تعزل الى  إحصائيةكجكد فركؽ ذات دلالة 
      ( كدراسة2011مع دراسة )الفارس، أيضان فت نتائج ىذه الدراسة كقد اختم متغير سنكات الخدمة.

أظيرت نتائج دراساتيـ كجكد علاقة طردية بيف سنكات  حيث (Deloria, 2001)ة راسكد200) 4)حنكنة، 
( حيث كجد بأف ىناؾ فركؽ في الكلاء 2009الخبرة كالالتزاـ التنظيمي، كاختمفت مع دراسة )جرغكف، 

( التي أظيرت كجكد علاقة عكسية بيف 2007كمع دراسة )أبك ندا،  ،ذكم الخبرة المتدنية التنظيمي لصالح
 Gasic and pagon, 2004).الالتزاـ التنظيمي كسنكات الخبرة، كاختمفت أيضان مع دراسة )
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  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة ( 05.عند مستوى معنوية≥ αفي ) متوسطات تقديرات المبحوثين 
الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة تعزى إلى المؤىل  ضبَّاطحول مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى 

 العممي.
 (36جدول )

 المؤىل العممي –نتائج اختبار"  التباين الأحادي "  

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الختبار

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 

ثانوية 
عامة أو 
 أقل

دبموم 
دراسات  بكالوريوس متوسط

 عميا

 0.623 0.588 3.73 3.52 3.50 3.49 الكظيفي. ثراءالإ
استقطاب كاختيار العناصر الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ 

 مع قيـ المنظمة.
3.63 3.67 3.58 3.40 0.787 0.501 

نكع مف التكافؽ بيف مصالح الفرد كمصالح  إيجاد
 0.751 0.403 3.31 3.34 3.27 3.39 المنظمة.

 0.976 0.070 3.48 3.47 3.47 3.50 مداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي.
 0.665 0.526 3.65 3.83 3.83 3.87 الالتزاـ التنظيمي.

 0.894 0.204 3.54 3.61 3.60 3.64 جميع المجالت معا
    

المقابمة لاختبار" التبايف  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 35مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
لجميع المجالات كالمجالات مجتمعة معا كبذلؾ يمكف استنتاج  α ≤ 0.05الأحادم " أكبر مف مستكل الدلالة 

بيف متكسطات تقديرات عينة الدراسة حكؿ ىذه المجالات كالمجالات  إحصائيةأنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة 
 مجتمعة معا تعزل إلى المؤىؿ العممي.

، كما أف الفرص المتاحة ضبَّاطمؿ كالظركؼ التي يعايشيا الكيعزك الباحث ذلؾ إلى تجانس بيئة الع
المدركة في البيئة الخارجية قميمة كلا تخمؽ تكجو مختمؼ لدل حممة المؤىلات العميا، فيما تتاح الخدمات 

 ات المتكفرة لمجميع عمى حدٍ سكاء.كالفكائد كالامتياز 
 

(        2011( ك دراسة )الفارس، 2009ج مع بعض الدراسات مثؿ دراسة )أبك العلا، كاتفقت ىذه النتائ
    دراسةك   (Karakurum, 2005)( كدراسة 2005( كدراسة )الشمػكم، 2009كدراسة )القثامي، 
Deloria, 2001) كمع دراسة )Gasic and pagon, 2004)ا بأنو لا علاقة لممؤىؿ العممي ( الذيف كجد

 درجة الالتزاـ التنظيمي.بتحديد 
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ىذه  بي نتحيث 2006) ( كدراسة )حنكنة، 2009كاختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )جرغكف، 
التنظيمي تعزل إلى المؤىؿ في تقديرات المبحكثيف حكؿ الالتزاـ  إحصائيةالدراسات كجكد فركؽ ذات دلالة 

حيث أظيرت كجكد علاقة عكسية بيف الالتزاـ ( 2009، كما اختمفت ىذه النتائج مع دراسة )صقر، العممي
كالفرص  ىلات الضعيفة يخشكف مف ندرة الكظائؼؤ التنظيمي كالمؤىؿ العممي حيث أف المكظفيف ذكم الم

التي  (2007مع دراسة )أبك ندا، اختمفت ك  ،احة خارج ككالة الغكث عمى عكس ذكم المؤىلات العاليةتالم
كقد ذكرت الباحثة بأف سبب ذلؾ يعكد إلى أف  ،اـ كالمؤىؿ العمميأظيرت كجكد علاقة سمبية بيف الالتز 

المكظفيف مف ذكل المستكيات التعميمية العالية قد يدرككف فرصان بديمة أكبر لمتكظيؼ كتزداد أيضان تكقعاتيـ 
 التي غالبان ما تعجز المؤسسة عف تمبيتيا.

 

السابقة فيما يتعمؽ بالفركؽ في متكسطات آراء المبحكثيف  النتائج عرض خلاؿ مفبشكؿ عاـ ك ك   
فإف الباحث يرل بأف التشابو في آراء المبحكثيف حكؿ معظـ محاكر الدراسة خاصة  ،حكؿ محاكر الدراسة

ة المتبعة لإداريالمتعمقة بمداخؿ تنمية الالتزاـ التنظيمي يعكد إلى أف بيئة عمؿ جياز الشرطة كالأساليب ا
عامميف تخضع ت عامة في جميع محافظات القطاع، كما أف البيئة الخارجية التي يتأثر بيا التخضع لسياسا

ة لإداريالمؤسسة الشرطية جيدان ممحكظان مف خلاؿ عقد البرامج التدريبية ا بذؿ، كتلظركؼ متشابية أيضان 
بات كظائفيـ كخصائص كتكعية العامميف حكؿ متطمالتناسؽ كالانسجاـ بالعمؿ  إيجادكالمتخصصة الرامية إلى 

  .كأدل ذلؾ إلى تقارب كجيات النظر فيما يتعمؽ بكثير مف مجالات الدراسة الحالية ،البيئة الشرطية
 

بيف نتائج ىذه الدراسة مع نتائج الدراسات السابقة إلى الاختلاؼ في بيئات العمؿ  الاختلاؼ كيعكد
عف غيرىا، كتختمؼ  تميزىا كقيميا كأىدافيا التيالخاصة  منظمة حجميا كعمرىا كثقافتيا الداخمية فمكؿ

 .ذلؾ مف المتغيرات ؿ الاتصالات كأنماط القيادة كغيرشكىياكميا التنظيمية ك المنظمات أيضان مف حيث 
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 :الدزاضة ىتايج أولًا 

  :ًالتوصياتثاىيا 
  :ًالدزاضات المكترحصةثالجا 
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 السادسالفصل 
 النتائج والتوصيات

 
 مقدمة:

رات كمحاكر الدراسة، كما يقترح قميؿ فنتائج الدراسة كالتي أظيرىا تح ييدؼ ىذا الفصؿ إلى عرض
التي يراىا بأنيا ميمة كتساىـ في تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل الباحث خلاؿ ىذا الفصؿ بعض التكصيات 

في ختاـ ىذا الفصؿ يقدـ الشرطة الفمسطينية كىي المؤسسة التي أجريت عمييا الدراسة، ك جياز  ضبَّاط
 .لمقترحةالباحث مقترحاتو لمدراسات المستقبمية ا

 

 :الدراسة نتةةةةةةةةةائجاولً: 
 

 فيما يتعمق بمداخل تنمية اللتزام التنظيمي:  .1
 
 

 ضبَّاطأف كظائؼ  حيث جياز الشرطة الفمسطينيةنظيمي في مداخل تنمية اللتزام التيتم تطبيق  .أ 
إلى طبيعة عمؿ ضابط الشرطة التي يرجع ذلؾ ك  ،الكظيفي ثراءالإالشرطة تتحقؽ فييا خصائص 

تحمؿ قدران مف تنكع المياـ كالأىمية كالشعكر بالتحدم كالمسئكلية، كما أف المؤسسة الشرطية تراعي 
يـ بفحص قيم تيتـك  ،استقطاب كاختيار المكظفيف الجددتكافؽ القيـ بيف الفرد كالمنظمة عند 

 اسبة بما يكفؿ تعييف مف يتفقكف معلمتحريات كتصفيتيـ باستخداـ الكسائؿ كالأدكات المن كاخضاعيـ
نكع مف التكافؽ في المصالح مع  إيجادالمؤسسة الشرطية ب تنجح دفقالقيـ التنظيمية لمجياز، كأخيران 

الشرطة مف اخلاص كتفاني كارتباط عقائدم بالمؤسسة  ضبَّاطيتميز بو ما كساىـ بذلؾ منتسبييا، 
بؿ كيقدمكىا عمى مصالحيـ الشخصية رغـ ضآلة ما يقدـ إلييـ مف فكائد  ؛جعميـ ييتمكف بمصمحتيا

 كخدمات كحكافز، كما أف جياز الشرطة يسعي إلى رعاية شئكنيـ كمصالحيـ بما أمكف.
  

الشرطة الفمسطينية  ضبَّاطفي الوظائف التي يشغميا  جيدالوظيفي بشكل  ثراءالإ تتوفر خصائص  .ب 
احتياجاتيـ النفسية مف حيث إلى حد ما الشرطة تمبي  ضبَّاطكىذا يعني أف كظائؼ بقطاع غزة 

كيعزك الباحث  ،الشعكر بالأىمية كالتحدم كالكفاءة كحرية الابداع، كتكفر التغذية الراجعة حكؿ الأداء
ة لدل جياز الشرطة الأمر الذم أدل إلى تعزيز لإداريطكر المستمر في الممارسات اذلؾ إلى الت

 الشرطة.  ضبَّاطلخصائص كظائفيـ، كاستخداـ أسمكب "تناكب المياـ" في عمؿ  ضبَّاطال إدراؾ
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الدراسة بأىمية الميام التي يؤدونيا ودورىا في تحقيق ىدف جياز  يشعر معظم أفراد عينة .ج 
الشرطة بأنيـ جزء مف تنفيذ مياـ ككاجبات الشرطة  ضبَّاط إدراؾمما يشير إلى  الشرطة الكمي

كالرسالة، كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف كظيفة الضابط غالبان ما  الأىداؼيمانيـ بيذه ا  كتحقيؽ رسالتيا ك 
تحمؿ مسئكليات ككاجبات تتعمؽ بالحفاظ عمى حياة المكاطنيف كأمنيـ كتسيير أمكرىـ كمصالحيـ 

 مسئكليات ميمة كذات أثر كبير كلا تحتمؿ التقصير.كىي 
 

قميل من الرقابة وبالتالي ل تتيح ليم مزيد من الصلاحيات غير الشرطة بقدر  ضبَّاطتتميز وظائف  .د 
 ضبَّاطيحد مف صلاحيات القد كيعني ذلؾ أف حجـ الرقابة الذم تفرضو طبيعة العمؿ الشرطي 

كظائفيـ، كيعزك الباحث ذلؾ إلى رغبة الجيات الرقابية لمحيمكلة دكف اطلاؽ  إثراءكيشكؿ عائقان أماـ 
كالاستخداـ  لإدارمالعناف لمصلاحيات اللامحدكدة كبالتالي الكقكع في أخطاء سابقة مف الفساد ا

 .الخاطئ لمسمطة
 

قيم  استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم معالمؤسسة الشرطية ب نجحت .ه 
تعزيز القيـ مف قبؿ قيادة الشرطة كتكضيحيا مف  تـ كقد، ولكن ليس بالمستوى المطموبالمؤسسة 

لمرشحيف تصفية اتركزت عممية تبنت قيـ مفيدة لممجتمع كالمكاطف، فيما كما  خلاؿ المكائح كالقكانيف
أسئمة  ضمفتتفي مرحمة التحريات التي يجرييا الجياز، كما أف المقابلات  الجدد بالنظر إلى قيميـ

تيدؼ إلى فحص الالتزاـ الديني كالتكجيات كالميكؿ لدل المرشحيف الجدد لمكقكؼ عمى ما يحممكف 
 العممية بحاجة إلى مزيد مف التطكير.  همف قيـ، كتظير النتائج أف تنفيذ ىذ

 

مما يشير إلى اىتماـ جياز العمل توضيحاً لقيم جياز الشرطة تتضمن الموائح والنظم الخاصة ب .و 
زيز القيـ التنظيمية كخمؽ بيئة مف الالتزاـ القيمي بتعميمات الجياز، كيعزك الباحث ذلؾ الشرطة بتع

الركيزة الأساسية لتشكيؿ الثقافة التنظيمية  اكأنيكتعزيزىا داخميان، القيـ  ى ايماف قيادة الشرطة بأىميةإل
كالتي بدكرىا تخمؽ حالة استقطاب تمقائية للأشخاص المرغكبيف أم مف تنسجـ قيميـ مع ىذه القيـ 

ي غير المرغكبيف أنفسيـ.  كالثقافة التي تعكسيا بيئة العمؿ الداخمية في الجياز، فيما يُقص 
 

درجة مكافقة  أفراد العينةكقد أبدل العاممين بو  اطضبَّ مع مصالح ال جياز الشرطةتتوافق مصالح  .ز 
نكع مف التكافؽ بيف  إيجادنجاح جياز الشرطة بمما يدؿ عمى  ،عمى فقرات ىذا المجاؿمتكسطة 
يترتب الشرطة يبدكف قدران مف القناعة بخصكص ما  ضبَّاطجياز،  كما أف الفرد كمصالح ال مصالح
الشرطة يعتبركف انييار أك فشؿ المؤسسة  ضبَّاطذلؾ إلى أف  لكيعز  ،كظائفيـ مف فكائد عمى

الشرطية بمثابة تيديد لحياتيـ كأمنيـ الشخصي فضلان عف أرزاقيـ، كيدرككف بأف المؤسسة الشرطية 
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غالبان ما  كتحقيؽ رفاىيتيـ كأف القصكر في ىذا الجانب الأفرادتبذؿ جيكدان في سبيؿ رعاية شئكف 
 رادتيا.إعف  ان خارج يككف

 

عمى ذلؾ  يدؿك الشرطة عمى فوائد وخدمات متعددة إلى جانب الراتب الشيري  ضبَّاطل يحصل   .ح 
، كيعزك مف الفكائد كالخدماتكجكد خمؿ في نظاـ التعكيضات حيث أنيا تقتصر عمى الحد الأدنى 

 ،الحصار الباحث ذلؾ إلى ما تعيشو الحككمة الفمسطينية بقطاع غزة مف ضائقة مالية نتيجة تشديد
 كالتي لـ يقتصر تأثيرىا عمى الكزارات كالمؤسسات الحككمية بؿ امتد ليطاؿ كؿ مناحي الحياة.

 

تعزز قيادة الشرطة العمل بروح الفريق وتعزز الشعور بوحدة اليدف والمصمحة المشتركة مع  .ط 
الكادر البشرم  عمى أف قيادة الشرطة تأخذ بعيف الاعتبار أىمية العلاقة معذلؾ يدؿ ك  الشرطة ضبَّاط

كيعزك الباحث ذلؾ إلى معايشة قيادة  ،كتمتفت إلى تحقيؽ مصالحو كرعاية شئكنو ،في الجياز
ي تنفيذ المياـ كمكاجية الشرطة كتتقدـ صفكفيـ ف ضبَّاطالشرطة الظركؼ ذاتيا التي يمر بيا 

 الصعكبات.
 

الشعور بالمشاركة  إيجادل يخدم بالشكل المطموب في  لدى المؤسسة الشرطية الحوافز نظام .ي 
مما يدؿ عمى كجكد قصكر في برامج الحكافز  وجياز الشرطة ضبَّاطوتوافق المصالح بين ال

كيعزك الباحث ذلؾ إلى العكائؽ المادية التي تحد مف قيمة ىذه  ،كالمكافآت التي تتبناىا قيادة الشرطة
 حكافز كالمكافآت.الحكافز كعدـ كجكد خطط كاضحة المعالـ فيما يتعمؽ باستحقاؽ ال

 
 
 

 فيما يتعمق باللتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة  .2
 

من اللتزام التنظيمي بمتوسط  كبيرةجياز الشرطة الفمسطينية بدرجة  ضبَّاطأظيرت النتائج تمتع  .أ 
كجياز الشرطة  ضبَّاطكتعكس ىذه النتيجة درجة الارتباط بيف ال %76.74حسابي نسبي يساوي 

لدل التنظيمي  الالتزاـكما أف ، الاستمرار في العمؿبكالقيـ كرغبتيـ  الأىداؼكحالة التكافؽ في 
لعمميـ كالاستمرار بو  ضبَّاط"الرغبة" كحب ال مف فيك أكلان نابع المككنات،يحمؿ تكليفة مف الضباط 

كتعاطفيـ مع المؤسسة الشرطية، كمف ثـ فيك نابع مف "الحاجة" فإف ىذا الالتزاـ يعكس حرص 
عمى استثمار جيكدىـ كتحقيؽ مكاسب مستقبمية مف خلاؿ الاستمرار في أعماليـ، كما  ضبَّاطال

 ضبَّاطينطكم ىذا الالتزاـ عمى أبعاد أخلاقية كأدبية ناتجة عف الارتباط العقائدم كالديني لدل ىؤلاء ال
 كىك بذلؾ نابع مف "الأخلاؽ". 



136 
 

 
متوسط حسابي نسبي يساوي ب ام العاطفيمن اللتز  كبيرةجياز الشرطة بدرجة  ضبَّاطيتمتع  .ب 

و نجاحمما يعكس حبيـ لمعمؿ في جياز الشرطة كاستعدادىـ لبذؿ مزيد مف الجيكد لإ 78.90%
كمبادرتيـ لمدفاع عنو، كيعزك الباحث ذلؾ إلى تجانس التكجيات كالميكؿ السياسية لدل العامميف 

كاىتماميـ  ضبَّاطالتي عززت مف تعاطؼ الكتشارؾ خبرات المخاطرة كالتيديد الأمني كضغكط العمؿ 
مع بيئة العمؿ الشرطي كاعتبارىا جزء مف حياتيـ مع امتداد  ضبَّاطبالمؤسسة، إضافةن إلى تكيؼ ال

 سنكات الخبرة.
من اللتزام الستمةراري بمتوسط حسةةابي نسبةةي يساوي  كبيرةالشرطة بدرجة  ضبَّاطيتمتع  .ج 

لشرطة يضعكف في اعتباراتيـ المكاسب كالاستثمارات التي قد ا ضبَّاطمما يدؿ عمى أف  75.00%
تعكد عمييـ في حاؿ الاستمرار في جياز الشرطة كيجدكف صعكبة في ترؾ العمؿ، كيعزك الباحث 
ذلؾ إلى ندرة البدائؿ المتكفرة لمعمؿ في منظمات أخرل حيث أف فرص العمؿ تبدك منخفضة في 

مرتبات مجزية كفرصان لمترقي لمرتب الأعمى كتقمد  ضبَّاطلالسكؽ الفمسطينية، فيما تتيح كظيفة ا
 مناصب ميمة.

من اللتزام المعيةةةةاري بمتوسط حسةابي نسبي يسةةةاوي  كبيرةالشرطة بدرجة  ضبَّاطيتمتع  .د 
الشرطة بأف جياز الشرطة يستحؽ اخلاصيـ ككلاءىـ كأنيـ  ضبَّاطكيعكس ذلؾ شعكر  74.16%

كما مصالحيـ الشخصية، حتى لك كاف عمى حساب  مدينكف لو كممتزمكف أدبيان بمكاصمة مياميـ بو
يعزك الباحث ذلؾ إلى أف ك كتأثيرىـ لمبقاء في جياز الشرطة،  أنو ليس نابعان مف ضغكط الآخريف

م يعتبر الالتزاـ الديني الذ مع تتسؽيحمؿ أبعادان أدبية كأخلاقية  الشرطة ضبَّاطلدل  الالتزاـ المعيارم
 الشرطة. ضبَّاطصفة غالبية 

 
 اللتزام التنظيميمداخل تنمية اللتزام التنظيمي و  فيما يتعمق بالعلاقة بين  .3

 

     عند مستوى معنوية  إحصائيةذات دللة  طردية علاقة أظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود .أ 
(.05≥ αبين مداخل تنمية اللتزام التنظيمي واللتزام )  الشرطة الفمسطينية  ضبَّاطالتنظيمي لدى

الكظيفي، استقطاب كاختيار  ثراءالإتشير ىذه النتائج إلى أف مداخؿ الالتزاـ التنظيمي )  بقطاع غزة
 الأفرادنكع مف التكافؽ بيف مصالح  إيجادالجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة،  المكظفيف

جياز الشرطة العامميف في  ضبَّاطبالالتزاـ التنظيمي لدل  طرديةكمصمحة المنظمة( ترتبط بعلاقة 
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، كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف اعتناء المنظمة بيذه المتغيرات الثلاثة يزيد مف حالة الالتزاـ قطاع غزة
 النظرم ليذه الدراسة. الإطارما أثراه الباحث ضمف مع ىذه النتيجة  تسؽتالتنظيمي لدل العامميف، ك 

     عند مستوى معنوية إحصائيةذات دللة  طردية علاقة أظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود .ب 
(.05≥ α بين ) الشرطة الفمسطينية بقطاع  ضبَّاطالتنظيمي لدى  الوظيفي وتنمية اللتزام ثراءالإ

بحيث يتـ زيادة  ضبَّاطـ كظائؼ الأف اىتماـ جياز الشرطة بتصميكتؤكد ىذه النتيجة ، غزة
شراكيـ في  ،كاشعارىـ بالتحدم مف خلاؿ زيادة المسئكليات يـمياميع كتنك  ،في العمؿ يـصلاحيات كا 

تاحةاتخاذ القرار ك  ؤدم إلى تنمية تالذاتي  شراؼالمعمكمات الكافية حكؿ الأداء التي تمكنيـ مف الإ ا 
 الالتزاـ التنظيمي لدييـ.  

     عند مستوى معنوية إحصائيةذات دللة  طردية علاقة أظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود .ج 
(.05≥ α بين عممية استقطاب واختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم جياز )

كتؤكد ىذه  الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة ضبَّاطالتنظيمي لدى  الشرطة الفمسطينية وتنمية اللتزام
بعيف  تكافؽ في القيـ بيف الفرد كالمنظمةالنتيجة أف تنفيذ عممية الاستقطاب كالاختيار مع أخذ ال

الشرطة، فيذا التكافؽ  ضبَّاطالاعتبار ىك أحد المداخؿ المؤدية لزيادة مستكل الالتزاـ التنظيمي لدل 
 ينيما.لارتباط كالاندماج بالفرد بالمنظمة كتبنيو لسياساتيا، كيميد لىك بمثابة الخطكة الأكلى لإيماف 

     عند مستوى معنوية إحصائيةذات دللة  طردية علاقة أظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود  .د 
(.05≥ αبين توافق المصالح بين جياز الشرطة الفمسطينية وال )العاممين فيو وتنمية  ضبَّاط

استشعار الفرد بأنو محؿ اىتماـ مف قبؿ المنظمة مف أف كد ىذه النتيجة بؤ تك  ييمالتنظيمي لد اللتزام
خلاؿ اعتمادىا لخطط كبرامج لمحكافز كالفكائد كالخدمات كغيرىا مف الأنشطة التي تصب في تحقيؽ 
مصمحة المكظؼ كرعاية شئكنو يؤدم إلى تنمية الالتزاـ التنظيمي لديو، كمف ناحية أخرل فإف الفرد 

أعمى مف الالتزاـ تجاه المنظمة التي تمثؿ مصمحة عميا بالنسبة لو كيرتبط بيا ارتباطان  يبدم درجة
 مصيريان.

  

 فيما يتعمق بالفروق بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مجالت الدراسة.  .4
 العمةةةر .1

 

  بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مجالي " مداخل  إحصائيةتوجد فروق ذات دللة
اللتزام التنظيمي" و"المجالت مجتمعة معا" تعزى إلى العمر وذلك " و"تنمية اللتزام التنظيمي
 45الذيف تزيد أعمارىـ عف  ضبَّاطكيرل الباحث بأف فئة ال سنة فأكثر. 45لصالح الذين أعمارىم 
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دراكة كأكثر تمييزان ك عاـ يتميزكف بالخبرة الحياتي ان لخصائص العمؿ، كما أنيـ مستقركف نفسيان ا 
 كطمكحاتيـ أقؿ كلا يبحثكف عف بدائؿ أخرل لمعمؿ كبالتالي فيـ أكثر التزامان.

  ثراءالإ بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مجالت " إحصائيةل توجد فروق ذات دللة 
نوع  إيجادالوظيفي"، "استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة"، "

ىذه كيرل الباحث بأف  من التوافق بين مصالح الفرد ومصالح المنظمة" تعزى إلى العمر.
مى العمر فيي تسرم عمى الجميع ع ربتغي  تتبايف المجالات تعتبر مف الممارسات التنظيمية التي لا 

 حد سكاء.
 

  الرتبةةةةة .2
  ثراءالإ بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مجال " إحصائيةتوجد فروق ذات دللة 

كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف  الوظيفي" تعزى إلى الرتبة وذلك لصالح الذين رتبتيم رائد فما فوق.
الأمر الذم ينعكس  ،غالبان  أىميةكثر ىـ مف ذكم الرتب السامية كالمناصب العميا كالأ ضبَّاطىؤلاء ال

التخطيط كاتخاذ  كتيـ فير كمشا ،كالشعكر بالمسئكلية كالتحدم ،عمى حجـ الصلاحيات المتاحة ليـ
  القرار أكثر مف غيرىـ.

  استقطاب واختيار  بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول إحصائيةل توجد فروق ذات دللة"
نوع من التوافق بين مصالح الفرد  إيجاد"، وقيميم مع قيم المنظمة"العناصر الجدد الذين تتوافق 

اللتزام التنظيمي" و"المجالت مجتمعة "، و""مداخل تنمية اللتزام التنظيميو ،ومصالح المنظمة"
الالتزاـ  مستكل محدد مفليذه المداخؿ كتمتعيـ ب ضبَّاطال إدراؾمما يعني أف الرتبة  معا" تعزى إلى

عمى  ضبَّاطسياسة جياز الشرطة مكحدة كالكيعزك الباحث ذلؾ إلى أف  اختلاؼ الرتبب يختمؼلا 
 اختلاؼ رتبيـ يعيشكف ظركؼ متشابية داخؿ المنظمة كخارجيا.

 

 المحافظة )حسب مكان العمل(: .3
   بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مجالي            إحصائيةتوجد فروق ذات دللة

"استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة"، "اللتزام التنظيمي" 
كيعزل ذلؾ إلى  و"المجالت مجتمعة معا" تعزى إلى المحافظة وذلك لصالح محافظة الوسطى

ظيـ )حركة حماس( التي تؤثر عمى القرارات كالتعيينات كغير طبيعة العلاقة بيف جياز الشرطة كالتن
كىي أقكل في المحافظة الكسطى مف غيرىا، كيرل الباحث بأف الالتزاـ التنظيمي  تالقرارامف  ذلؾ

 يتأثر أيضان بنفس المؤثرات. ضبَّاطلدل ال
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 والمؤىل العممي عدد سنوات الخدمةو الحالة الجتماعية  .4
  مجالت جميع بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائيةل توجد فروق ذات دللة

طبيعة  حيث أف والمؤىل العممي عدد سنوات الخدمةو الحالة الجتماعية  كل من الدراسة تعزى إلى
 العمؿ الشرطي تتطمب الحزـ كالجدية كالفصؿ بيف الظركؼ الاجتماعية كالعمؿ، كمف ناحية أخرل

 ضبَّاطفإف البرامج كالدكرات التدريبية المتعددة التي يخضع ليا  كبالنسبة لمتغير سنكات الخبرة
ضافةن إلى ، اخلاؿ سنكات الخبرةالشرطة تكسبيـ خبرات متنكعة تتفكؽ عمى الخبرات المكتسبة 

الفرؽ في مف تأثير  ىذه العكامؿ كتقمؿ ضبَّاطضمف العمؿ الحزبي لبعض ال الخبرة المكتسبة سابقان 
البرامج التدريبية يرل الباحث بأف ، أما بالنسبة لممؤىؿ العممي فمدة الخبرة عمى مجالات الدراسة

تجانس  دفعت باتجاهات المؤسسة الشرطية كأىدافيا كندرة البدائؿ خارج جياز الشرطة إجراءكضكح ك 
 مجالات الدراسة.آراء أفراد العينة بخصكص 

 
 ثانياً: توصيةةات الدراسة

استقطاب ك الكظيفي،  ثراءالإ مف خلاؿ الشرطة الفمسطينية ضبَّاطتنمية الالتزاـ التنظيمي لدل  .1
يجادك كاختيار المكظفيف الجدد الذيف تتكافؽ قيميـ مع قيـ المنظمة،  نكع مف التكافؽ بيف مصالح  ا 

كتغميب أسمكب لى تعزيز الالتزاـ إكافة الأساليب المؤدية كاستخداـ  ،العامميف كمصالح الجياز
 التعاكف كالمشاركة كالعلاقة التبادلية بيف الضابط كجياز الشرطة عمى اسمكب التحكـ كالضبط.

بكظائفيـ عبر منحيـ مزيدان مف  ضبَّاطالشرطة بشكؿ أكبر بما يضمف اندماج ال ضبَّاطكظائؼ  إثراء .2
تاحةحرية التصرؼ كالقدرة عمى التحكـ في كظائفيـ كتنكيع مياميـ ك  التقدـ مف خلاؿ فرص  ا 

المعارؼ الجديدة كاشعارىـ بالأىمية كالمسئكلية كالتحدم كاشراكيـ في عممية اتخاذ القرار لما لذلؾ 
ات ما يمزـ مف جراءعمى أف يصاحب ىذه الإ ضبَّاطية الالتزاـ التنظيمي لدل الكمو مف اسياـ في تنم
 تدريب كرقابة كتقييـ.

عممية الاستقطاب كالاختيار مف خلاؿ تطكير الكسائؿ كالأدكات التي تكفؿ اختيار مف تتكافؽ تطكير  .3
قيميـ مع قيـ جياز الشرطة فعمى سبيؿ المثاؿ: أف يتـ ايضاح قيـ جياز الشرطة ضمف اعلانات 
التكظيؼ كنمكذج طمب التكظيؼ كلدل الجيات القائمة عمى الاستقطاب، كاستخداـ الأدكات الأكثر 

ءمة لفحص القيـ مثؿ اختبارات الاىتمامات كالقيـ كالحرص عمى فحص ما يحممو المرشح مف ملا
 لمفاضمة بيف المرشحيف.   أحد معايير ا الشخصية القيـ فك كمقابلات التكظيؼ كأف ت إجراءقيـ أثناء 



140 
 

حفاظ عمى العامميف في الجياز كال ضبَّاطتعزيز استثمارات ال قيادة الشرطة ضمف أكلكياتيا ضعأف ت .4
الخدمات كالفكائد ك  الحكافز المزيد مف ليـ مكتسباتيـ كتدعيميا، بمعنى أف تقدـ المؤسسة الشرطية

فضلان عف تكفير الركاتب الشيرية نظير ما يبذلو العامميف مف جيد كما يبدكنو مف ميارات كقدرات كما 
 .اقميميةمحمية ك ت أخرل يحممكنو مف مؤىلات، كمراعاة تناسب نظـ التعكيضات مع ما تكفره منظما

ابراز قيـ جياز الشرطة الفمسطينية مف خلاؿ تضمينيا في رؤية الجياز كرسالتو عمى أف تتسـ ىذه  .5
القيـ بالكضكح كالشمكلية كالتعريؼ بيا خلاؿ المحافؿ كالفعاليات كالمقاءات المختمفة كالاصدارات مثؿ 

المكقع الالكتركني شرطة كشرحيا ضمف مجمة الشرطة كتخصيص نافذة إلكتركنية لمتعريؼ بقيـ ال
 لجياز الشرطة.

القياـ بجيكد بحثية دكرية تكشؼ عف منظكمة القيـ لدل العامميف كعقد المقاءات التثقيفية الدكرية  .6
معيا، كاقصاء العامميف ذكم  الأفرادكالدكرات التدريبية التي تيدؼ إلى تأكيد قيـ المنظمة كتكييؼ قيـ 

القيـ المخالفة لقيـ جياز الشرطة كمف تبرز لدييـ التكجيات كالميكؿ الغريبة عف ثقافة الشرطة كبيئتيا 
 التنظيمية.

المكارد البشرية مع مصالح العامميف،  إدارةأف تحرص قيادة الشرطة عمى عدـ تعارض سياسات  .7
كأخذ الظركؼ جاتيـ كرعاية مصالحيـ كتحقيػػػؽ رفاىيتيـ، الحياتية كتمبية احتيايـ بظركفكالاىتماـ 

 .الخارجية المتعمقة بغلاء المعيشة بعيف الاعتبار
تعزز ك كأف ترتبط بالأداء  كالعدالة في تكزيعيا، تبني خطط حكافز مناسبة يراعي الكضكح في تصميميا .8

 التنظيمي لدييـ. الالتزاـكتنمي  ،العامميفك المشاركة كالتبادلية بيف المنظمة بالشعكر 
بؿ  تجاه المؤسسة الشرطية ضبَّاطلدل الالإبقاء كالمحافظة عمى درجة الالتزاـ العاطفي العالية  .9

كأف المنظمة لا تدخر جيدان في سبيؿ  كاىتماـأنيـ محؿ تقدير  ضبَّاطكتعزيزىا مف خلاؿ اشعار ال
تاحةصيانة مصالحيـ ك   .ليـ فرص التقدـ كالاستمرارية في العمؿ ا 

 المكافآت كالشكر كالتكريـ  كتعزيزىا مف خلاؿ ،افأة مؤشرات الالتزاـ المعيارم النابع مف الأخلاؽمك .10
 .بالخصكص حملات التكجيو كالتكعيةكعقد 

، ملازـ أكؿ، نقيب( عمى كجو  كخاصة ضبَّاطال إدراؾالعمؿ عمى رفع مستكل  .11 مف رتبة )ملازـ
الخصكص لما تحتكيو كظائفيـ مف خصائص كمسئكليات مف خلاؿ البرامج التدريبية كالنشرات 

 ات العمؿ.إجراءكالإصدارات الناظمة لمعمؿ مثؿ الكصؼ كالتكصيؼ الكظيفي كدليؿ 
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ما لا يتعارض مع بالرقابية الشرطة مف خلاؿ تكحيد الجية  ضبَّاطضبط عممية الرقابة عمى أداء  .12
مزيد مف  إتاحةكجكدة الأداء، كألا تككف عممية الرقابة حائلان أماـ  الانضباطمصمحة العمؿ كتحقيؽ 

 ، كأف يككف الالتزاـ التنظيمي مف الجكانب الرئيسية التي تشمميا عممية الرقابة.ضبَّاطالصلاحيات لم
الشرطة عمى استكماؿ دراستيـ كالحصكؿ عمى مؤىلات أعمى، حيث أظيرت النتائج  ضبَّاطتحفيز  .13

أف نسبة غير بسيطة يحممكف شيادة الثانكية العامة فما دكف، كما أف حممة المؤىلات العميا قميمكف 
 نسبيان.

 
 
 مقترحة:مستقبمية  دراساتثالثاً: 

 
 درجة الالتزاـ التنظيمي لدييـ.ك الشرطة الفمسطينية في اتخاذ القرار  ضبَّاطمشاركة  العلاقة بيف .1
 العامميف في جياز الشرطة الفمسطينية. لتزاـ التنظيمي لدلالامستكم أثر الحكافز السمبية عمى  .2
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 المراجعالمصادر و 
 

 أولً/ المصادر
 الكريـالقرآف  -
 

 :العربية مراجعالثانيةاً/ 
 دار المعارؼ.: القاىرة  .لسان العرب .(1956ابف منظكر، جماؿ الديف أبي الفضؿ ) -
 المدراء عمى تطبيقية التنظيمي: دراسة الولء عمى وأثرىا العمل ضغوط .(2009أبك العلا، محمد ) -

 .غزة :يةالإسلام الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة .غزة قطاع الداخمية فى وزارة في العاممين
 .دار صفاء لمنشر كالتكزيع: عماف. الموارد البشرية إدارة .(2000) أبك شيخة، نادر -
دار صفاء لمنشر  . عماف:اطار نظري وحالت عممية–الموارد البشرية إدارة .(2010) أبك شيخة، نادر -

 .كالتكزيع
 و التنظيمي باللتزام القيادة وأنماطعلاقة المتغيرات الشخصية  .(2007أبك ندا، سامية خميس ) -

 ماجستير ، رسالةغزة قطاع في الفمسطينية الوزارات عمى ميدانية دراسة -التنظيمية  بالعدالة الشعور
 .غزة :يةالإسلام الجامعة منشكرة، غير

 .م2013بجياز الشرطة الفمسطينية لمعام  دارةالتنظيم والإ إدارةاحصائيات  -
 ترؾ في كالرغبة الشخصية بالخصائص كعلاقتو التنظيمي الكلاء .(2004) عايد بف طلاؿ الأحمدم، -

 المجمة .الرياض بمدينة الصحة كزارة مستشفيات في العامميف مرضيفملم ميدانية دراسة :كالمينة المنظمة
 .(1)24 ،دارةلل العربية

 .المصرية المبنانية الدار :القاىرة. إسلامي منظور من -الشرطة .(1998الكاحد ) عبد إماـ، -
اللتزام التنظيمي وعلاقتو ببيئة العمل الداخمية: دراسة تطبيقية عمى  .(2002) الثمالي، عبد الله محمد -

 الرياض. :أكاديمية نايؼ لمعمكـ الأمنية رسالة ماجستير غير منشكرة، .قوات الأمن الخاصة
ة في وزارة لإداريت الختيار والتعيين في الوظائف اواقع سياسا .(2009جرغكف، ايياب عبد الله ) -

رسالة ماجستير غير  .التربية والتعميم العالي الفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى الولء التنظيمي
 غزة. :يةالإسلاممنشكرة، الجامعة 

تعريب كمراجعة رفاعي، رفاعي ) .السموك التنظيمي في المنظمات .(2004باركف )ك جرينبيرج،  -
 دار المريخ لمنشر.(. السعكدية: كبسيكني، اسماعيؿ
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  .دار البداية ناشركف كمكزعكف :عماف .الموارد البشرية إدارة .(2012) الحريرم، محمد سركر -
دار  عماف:. والجماعات في منظمات الأعمال الأفرادالسموك التنظيمي: سموك  .(2004حريـ، حسيف ) -

 .كتبة حامدكم
التغيير في تعزيز اللتزام التنظيمي لدى العاممين: حالة دراسية عمى  إدارةدور  .(2012حمس، صقر ) -

 .: غزةيةالإسلام الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة .مدية غزةب
مقابمة شخصية مع  بجياز الشرطة الفمسطينية، غزة ، التخطط كالتطكير إدارةنائب مدير  حماد، منصكر، -

 (.2014-01-15)بتاريخ  ،الباحث في مكتبو
مقابمة شخصية مع الباحث في بجياز الشرطة الفمسطينية، غزة،  دارةالإالتنظيـ ك  إدارةمدير  ،حمادة، عائد -

 (.2014-01-11)بتاريخ  مكتبو
 الييئة لدى أعضاء التنظيمي والولء الأكاديمية الحرية بين العلاقة .(2008حمداف، دانا لطفي ) -

: كمية الدراسات العميا ،ة ماجستير، جامعة النجاح الكطنية، رسالالفمسطينية الجامعات في التدريسية
 فمسطيف.

دارةالسموك التنظيمي و  .(1993حنفي، عبد الغفار ) -  .المكتب العربي الحديث . الاسكندرية:الأفراد ا 
 ،غزة بقطاع الجامعات الفمسطينية في العاممين لدي التنظيمي اللتزام مستوي .(2006) سامي حنكنة، -

 غزة. ة:يالإسلام الجامعة ماجستير، رسالة
فعالية  عمى وأثرىا الشرطة أفراد وتعيين اختيار ومعايير ضوابط .(2012الخالدم، معتز ديب خميؿ ) -

 الجامعة منشكرة، غير ماجستير ، رسالةالفمسطينية الشرطة ضبَّاط نظر وجية من الشرطي الأداء
 غزة. :يةالإسلام

 الالتزاـ التنظيمي عمى العممية الاقساـ لرؤساء القيادية نماطالأ ثرأ .(2003) الله جاد شاكر الخشالي، -
 ،(٦) المجمد التطبيقية، لمعموم الردنية المجمة. الخاصة الاردنية الجامعات فى التدريس ىيئة لأعضاء

 .العدد الأكؿ
مجمة  كفاعمية المنظمة، الالتزاـ التنظيمي .(1996خضير، نعمة، كالنعيمي، عدناف، كالنعيمي، فلاح ) -

 (.31العدد )اتحاد الجامعات العربية، 
 .2013لعام  لجياز الشرطة الفمسطينية السنويةالخطة  -
 .2014لعام  لجياز الشرطة الفمسطينية السنويةالخطة  -
. عماف: الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين إدارة .(2008) الصباغ، زىيرك درة، عبد البارم ،  -

 .ركائؿ لمنشدار 
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 بجياز الشرطة الفمسطينية. دارةغزة : التنظيـ كالإ (.2012) دليل الشرطة الفمسطينية -
 .: دار المسيرة لمنشر كالتكزيععماف .السموك التنظيمي .(2011ديرم، زاىد ) -
لمدعـ التنظيمي كمتغير كسيط عمى العلاقة بيف الالتزاـ  الأفراد إدراؾأثر  .(2000رياف، عادؿ رياف ) -

 (.1)22مجمة البحوث التجارية، . تغيرات المكقفية: دراسة ميدانيةالتنظيمي الكجداني كبعض الم
مجمة  .أثر عممية التأقمـ التنظيمي عمى كفاءة العامميف بأجيزة الشرطة .(1997زايد، عادؿ محمد )  -

 (.1)4الفكر الشرطي، 
 .ي لمنشربمكتبة المجتمع العر  :الأردف .الأفراد إدارة. (2003) ، حسف ميدمزكيمؼ -
الـ الكتب ع :الأردف .الموارد البشرية: مدخل استراتيجي إدارة .(2002السالـ، مؤيد، كصالح، عادؿ ) -

 .الحديث لمنشر كالتكزيع
 .دار المسيرة لمنشر كالتكزيع . عمان:أخلاقيات العمل .(2009السكارنة، بلاؿ خمؼ ) -
الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالنتماء التنظيمي: دراسة ميدانية عمى  .(2005الشمكم، حمد بف فرحاف ) -

 الرياض. :جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية. منسوبي كمية الممك خالد العسكرية المدنيين والعسكريين
المدرك عمى اللتزام التنظيمي دراسة تطبيقية عمى موظفي تأثير نمط القيادة  .(2009صقر، حساف ) -

 .غزةة: يالإسلام الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة .وكالة الغوث الدولية
ميارات رجل الشرطة في التعامل مع الجميور وأثرىا عمى فعالية تقديم  .(2010الطناني، رامي عمر ) -

 غزة. :يةالإسلامالجامعة رسالة ماجستير غير منشكرة،  .الخدمة الأمنية
 ، دار كائؿ لمنشر، عماف. عمالوالأ دارةالإ .(2007العامرم، صالح، كالغالبي، طاىر ) -
دار : دريةنالاسك ر.السموك التنظيمي: مدخل تطبيقي معاص .(2003) عبد الباقي، صلاح الديف -

 .الجامعة الجديدة
 .الجامعية الدار :الإسكندرية .المنظمات في الفعال السموك .(2004الديف ) صلاح الباقي، عبد -
في المنظمات: ورقة عمل مقدمة بالقيم وتحقيق التوافق القيمي  دارةالإ .(2009العتيبي، مشاعؿ ) -

 العامة، الرياض. دارةالإ، معيد ة نحو أداء متميز في القطاع الحكوميلإداريلممؤتمر الدولي لمتنمية ا
رسالة ماجستير غير ، التدريبية في رفع مستوى الولء التنظيميدور البرامج  .(2008العتيبي، مشعؿ ) -

 الرياض. :معة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنيةجا منشكرة،
لمعاممين في الأجيزة  المعنوية الروح عمى وأثره الأمنية لمقيادات الوظيفي التدوير .(2013عزاـ، أحمد ) -

ر غير منشكرة، الجامعة رسالة ماجستي .زةغقطاع  -التابعة لوزارة الداخمية الفمسطينية الأمنية
 غزة. ية:الإسلام
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ة المجتمع مكتب: عماف .السموك التنظيمي في المنظمات .(2011عزاـ، زكريا، كالرحاحمة، عبد الرزاؽ ) -
 العربي لمنشر كالتكزيع.

دار  :عماف. التنظيمي في المنظمات المعاصرة لإداريالسموك ا .(2012عساؼ، عبد المعطي محمد ) -
 .زىراف لمنشر كالتكزيع

 .دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع: عماف .سموك المنظمة: سموك الفرد والجماعة .(2003) العطية، ماجدة -
 .دبي شرطة كميةت: الامارا ،الشرطة دارةلإ المدخل .(1997حمد )أ خالد عمر، -
 .دار كائؿ لمنشر :عماف .السموك التنظيمي في منظمات الأعمال .(2005العمياف، محمكد سميماف ) -
أثر الرضا الوظيفي عمى الولء التنظيمي لدى العاممين في المنظمات  .(2008عكيضة، إيياب أحمد ) -

 غزة. :يةالإسلام الجامعة منشكرة، غير ماجستير ، رسالةالأىمية في محافظات غزة
 ضبَّاطال لدى التنظيمي الولء بمستويات وعلاقتيا التحويمية القيادة .(2011) المحسف الغامدم، عبد -

رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعمكـ  .المكرمة مكة بمنطقة الحدود حرس بقيادة الميدانيين
 الرياض. :الأمنية

 جامعة مجمة العامة، بالمؤسسات التنظيمي الكلاء التحفيز في سياسات أثر .(2011الفارس، سميماف ) -
 .(1)27، والقانونية القتصادية لمعموم دمشق

 م.2005 لسنة 8 رقم الأمن الفمسطينية قوى في الخدمة قانون -
التمكين النفسي وعلاقتو بالولء التنظيمي لدى العاممين  .(2009القثامي، مصعب بف عبد اليادم ) -

 الرياض. :، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنيةبمستشفى قوى الأمن بمدينة الرياض
السموك التنظيمي: دراسة السموك النساني الفردي والجماعي في  .(1993) قاسـالقريكتي، محمد  -

 الناشر المؤلؼ. :عماف .ةلإداريالمنظمات ا
 دار كائؿ لمنشر. ف:عما .نظرية المنظمة والتنظيم .(2010) لقريكتي، محمد قاسـا -
ر ترجمة دا :الجيزة .حب موظفيك أو اخسر موظفيك .(2010كام، بيفرلي، كايفانز، شاركف جكردف ) -

 .الفاركؽ للاستثمارات الثقافية
نسخة  .لدى العاممين الولء التنظيمىالثقافة التنظيمية عمى تنمية سموك  تأثير .(2013كردم ) -

 إلكتركنية مف خلاؿ:
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404 تـ استرجاعو بتاريخ 

 .pm 10:00ـ الساعة 22/12/2013

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97093/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404
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دارةالتجاىات المعاصرة في تنمية و  .(2013الكلالدة، طاىر ) - لبداية دار ا :عماف .الموارد البشرية ا 
 .ناشركف كمكزعكف

جراءالتنظيم و  .(2002المكزم، مكسى ) -  .: دار كائؿ لمنشرعماف. ات العملا 
 .المنارة دار كمطبعة مكتبة :غزة .الفمسطينية الشرطة إدارة تنظيم .(2005عرابي ) كمكب، -
 الشكا مركز رشاد مطابع :غزة .المستقبل الحاضر الماضي الفمسطينية الشرطة. (2006عرابي ) كمكب، -

 الثقافي.
 .المنارة دار كمطبعة مكتبة :غزة .القيم ورجل الأمن .(2009كمكب، عرابي ) -
 دار كمطبعة مكتبة غزة:. الشرطة ضبَّاط لدى ةلإداريوا الشخصية الميارات .(2011) عرابي كمكب، -

 .المنارة
 .: الناشر المؤلؼغزة .الموارد البشرية في تنمية الكوادر الشرطية إدارةدور  .(2013كمكب، عرابي ) -
. قطاع غزة-ية بغزةالإسلامأثر التعويضات في رضا العاممين في الجامعة (. 2009المصرم، جماؿ ) -

 ية: غزة.الإسلامرسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعة 
مكتبة عيف  :القاىرة .رؤية استراتيجية معاصرة -الموارد البشرية إدارة .(2008مصطفى، أحمد سيد ) -

 .شمس
: أصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن دارةالإ .(2007المغربي، محمد كامؿ ) -

 .دار الفكر ناشركف كمكزعكف :عماف .العشرين
دار كائؿ لمنشر : عماف .الموارد البشرية: مدخل استراتيجي إدارة .(2003الييتي، خالد عبد الرحيـ ) -

 .كالتكزيع
: الأمنية لمعمكـ نايؼ أكاديمية .السعودي لممدير التنظيمي الولء. (1998) أحمد الرحمف عبد ىيجاف، -

 .الرياض
جستير، كمية نايؼ رسالة ما .المناخ التنظيمي وعلاقتو باللتزام التنظيمي .(2006الكزاف، خالد محمد ) -

 الرياض. :لمعمكـ الأمنية
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 (2ممحق رقم )
الستبانةطمب تحكيم   

 ، الله ،،، السيد الدكتور/                                                                                       حفظه

وبركاته ،،               الله ورحمة علٌكم السلام   

  

 استبانة تحكٌم/  الموضوع 

 هذا وأنتم بصحة وعافٌة ،،، بداٌة  نهدٌكم اطٌب التحٌات ونسأل الله أن ٌصلكم كتابً

 مرحلة في الأعماا  العما إدارة في الماجستير  رنام  في والملتحق محمد محمد أبو جٌاب/  الطالب يقوم

 : عنوان الماجستير  رسالة ال ا ة الاست انة ت ميم

 الشرطة العاملٌن فً قطاع غزة " ضبَّاطمداخل تنمٌة الالتزام التنظٌمً لدى   "

  الاة من أهمية رأيكم يمثله لما عليها، والتعليق المرفقة الاست انة  تحكيم التكرم سيادتكم من أرجو لذا    

 لي  النس ة

 

تعاونكم حسن علً لكم وشكرا    

               

 احث             ةةةةالب                                                                        

 محمد محمد أبو جياب                                                         
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 (3ممحق رقم )
 الستبانة في شكميا النيائي

 
 غزة            –ية الإسلامالجامعة 

 الدراسات العميا       –كمية التجارة 
 أعماؿ                     إدارةقسـ 

 
 
 

 ماجستير بعنوان: تعبئة استبانة لرسالة :الموضوع
 

 "الشرطة العاملين في قطاع غزة ضبَّاطمداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى " 
 

يرجى منكـ التكرـ بتعبئة الاستبانة المرفقة، بعد قراءة كؿ عبارة مف عبارات الاستبانة 
في الخانة التي تعبر عف مدل مكافقتكـ عمييا حسب الكاقع  (x)قراءة متأنية ككضع علامة 

 الذم تعممكف بو.
عممان بأف إجاباتكـ ستعامؿ بسرية تامة كأنيا لف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي فقط 

 كتتكقؼ عمى دقتيا صحة النتائج التي ستتكصؿ إلييا الدراسة.

 
 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم 
 

   

 الباحث                                                        
 محمد محمد أبو جياب
 0592-559555 
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 البيانات الشخصية : :أولً 
 

 ( أمام الإجابة المناسبة:Xيرجى وضع إشارة )

 

 أنثى   ذكر                    :         الجنس -1

 35 أقؿ مف إلى 25مف      25أقؿ مف            العمر:          -2

 سنة فأكثر 45   45 إلى أقؿ مف 35مف        

 أرمؿ          مطمؽ     أعزب              متزكج  الحالة الجتماعية: -3

 عميد    عقيد   مقدـ      رائد   نقيب   ملازـ أكؿ     ملازـ    :الرتبة -4

    رفح    خانيكنس   الكسطى   غزة     شماؿ غزة    :)حسب مكان العمل( المحافظة -5

  11أقؿ مف إلى 5مف     سنكات  5أقؿ مف   :الخدمةعدد سنوات  -6

 سنة فأكثر  15   15 إلى أقؿ مف 11مف  

    دبمكـ متكسط   ثانكية عامة أك أقؿ    المؤىل العممي :  -7

 دراسات عميا      بكالكريكس       
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 تنمية اللتزام التنظيمي: مداخل ثانياً 
 

( أمام الإجابة التي تراىا مناسبة من Xفيما يمي مجموعة من الأسئمة يرجى منك وضع إشارة ) الرقم
 وجية نظرك:

 موافق
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

 غير موافق
 بشدة

 الوظيفي ثراءالإ : المحور الأول
لمستكيات ا المكجكدة فيبعض المسئكليات ب تكميفي كظيفتي الحاليةتضمف ت  .1

 العميا
     

زيادة  كبالتاليلرقابة تتميز الكظيفة التي أعمؿ بيا بقدر قميؿ مف ا  .2
  ي في العمؿصلاحيات

     

      مف السمطة كالحرية في أداء المياـ  أشعر بقدرٍ كاؼٍ   .3
يتكفر لي قدر كافي مف المعمكمات المرتدة حكؿ عممي مف خلاؿ تقارير   .4

 مباشرةتتاح لي 
     

 كمؼ بياأكلـ  كتشعرني بالتحدم مياـ جديدة أكثر صعكبة تحمؿ كظيفتي  .5
 مف قبؿ

     

الذاتي دكف  شراؼالإعممي ك استخداـ الطريقة المناسبة لأداء أمتمؾ حرية   .6
 تدخؿ المشرؼ المباشر

     

لتخطيط كالتنفيذ كالسيطرة ا للأفراد العامميف العمؿ في جياز الشرطةيتيح   .7
 عمى أعماليـ

     

شعرني بأنني عمى درجة عالية تخصصية ت مياـ تتضمف كظيفتي الحالية  .8
 مف الكفاءة

     

قبؿ  بالعمؿمشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة ال لي كظيفتي الحالية تيحت  .9
 تنفيذىا

     

ه في كدكر  ه عمى الآخريفكتأثير عممي في جياز الشرطة أىمية أشعر ب  .11
 الكميجياز الشرطة تحقيؽ ىدؼ 

     

حرية الابداع كالشعكر بالتحدم مف خلاؿ المياـ بكجكد  يتميز عممي  .11
 كالكاجبات كالمعارؼ الجديدة

     

 
 
 
 



156 
 

 

 المحور الثاني: استقطاب واختيار العناصر الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة
عممية الاستقطاب يتـ مراعاة تكافؽ القيـ بيف الفرد كالمؤسسة أثناء   .1

 كالاختيار لمعناصر الجدد.
     

      تتضمف المكائح كالأنظمة الخاصة بالعمؿ تكضيحان لقيـ جيػػاز الشرطة.  .2
يكجد سياسة استقطاب كاختيار كفؤة تحكؿ دكف تعييف مف تتعارض قيميـ   .3

 الشخصية مع قيـ جياز الشرطة 
     

      مف كلاء العامميف سياسة الاستقطاب كالاختيار الحالية تزيد  .4
      يتـ مراعاة الأسس كالمعايير العممية في عممية الاستقطاب كالاختيار  .5
القيـ مف أجؿ تنمية التزاـ  تسعى قيادة جياز الشرطة إلى تعزيز جانب  .6

 العامميف
     

الجدد تضمف التعرؼ عمى منظكمة  ضبَّاطفترة التجربة التي يخضع ليا ال  .7
 القيـ لدييـ كمدل تكافقيا مع قيـ جياز الشرطة

     

تعتبر أدكات الاختيار لدل جياز الشرطة مثؿ )الاختبارات، المقابلات،   .8
 كغيرىا( مجدية فيما يتعمؽ بقياس القيـ التي يحمميا المرشحكف 

     

        لاسػتقطاب المرشػحيف مثػؿالكسائؿ التػي يعتمػد عمييػا جيػاز الشػرطة   .9
 ذكم القيـ المتكافقة مع قيـ جياز الشرطة الأفرادات( تكفؿ تعييف الإعلان) 

     

      تحاكؿ الشرطة غرس قيـ مفيدة لممكاطف كالمجتمع في آف كاحد  .11
 نوع من التوافق بين مصالح الفرد ومصالح المنظمة  إيجاد: المحور الثالث

      الشػػرطة مبدأ " أننا جميعان فريؽ عمؿ كاحد"تعزز قيادة   .1
      أفضؿ مصمحة جياز الشرطة عمى مصمحتي الشخصية  .2
أشعر بالأماف الكظيفي بجيػػػػاز الشرطة ) غير ميدد بأف تنيى خدماتي   .3

 فجأة (
     

بالمنظمة )جياز الشرطة( بطبيعة الامتيازات كالخدمات  يتأثر إلتزامي  .4
 كالفكائد التي يقدميا لي  الجياز

     

      ينتابني شعكر بالممكية ليذه المؤسسة كلست فقط أحد مكظفييا  .5
      أشعر بالرضا عف طبيعة الفكائد المترتبة عمى عممي في جياز الشرطة  .6
الشرطة تحقيؽ الشعكر  تضمف خطط الحكافز التي يعتمدىا جياز  .7

 بالمشاركة لدل العامميف
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تعزز خطط الحكافز تحقيؽ التكافؽ في المصالح بيف العامميف كجياز   .8
 الشرطة

     

لا تقتصر العكائد التي أحصؿ عمييا مف عممي في جياز الشرطة عمى   .9
 الراتب الشيرم حيث أستفيد مف خدمات كفكائد متعددة

     

 الأفرادحمكؿ بديمة في حاؿ تضارب المصالح بيف  إيجاديحاكؿ المسئكليف   .11
 كجياز الشرطة

     

في كضع الخطط كالبرامج مف أجؿ تحقيؽ التكافؽ في  ضبَّاطيشترؾ ال  .11
 كالمصالح مع جياز الشرطة الأىداؼ

     

تراعي قيادة الشرطة كضع أىداؼ مشتركة تتطمب تعاكف الجميع كتراعي   .12
 مصالحيـ

     

 

 
 / اللتزام التنظيميثالثةةةاً 

 

 

( أمام الإجابة التي تراىا مناسبة Xفيما يمي مجموعة من الأسئمة يرجى منك وضع إشارة ) الرقم
 من وجية نظرك:

 موافق
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

 غير موافق
 بشدة

      جياز الشرطةحياتي المينية في سأككف بغاية السعادة إذا ما قضيت   .1
      جزء مف مشاكمي الشخصية جيػػػاز الشرطةاشعر كبجدية باف مشاكؿ   .2
      أشعر بأف زملاء العمؿ في جياز الشرطة ىـ أفراد عائمتي  .3
      بالعمؿ في جياز الشرطة بأنني مرتبط عاطفيان اشعر   .4
      لدم شعكر قكل بالانتماء لجيػػػػاز الشرطة  .5
      الشخصية المعاني مف كبيران  قدران  يعني لي جياز الشرطة  .6
      أبادر بالدفاع عف جياز الشرطة كصكف سمعتو  .7
      عمؿ جياز الشرطة إنجاحلدم الاستعداد لبذؿ جيد أكبر مف أجؿ   .8
لا أجد صعكبة في الاتفاؽ مع تكجيات كسياسات جياز الشرطة فيما   .9

 يتعمؽ بشئكف العامميف بو 
     

أشعر بسعادة بالغة لاختيارم لمعمؿ في جياز الشرطة كأفضميا عمى   .11
 جيات أخرل كاف بإمكاني العمؿ بيا  

     

      بو لمعمؿ حاجتي مف نابع جياز الشرطة في بقائي إف  .11
سيككف مف الصعب جدان عمى  ترؾ العمؿ في جياز الشرطة حاليان، حتى   .12

 لك كنت أريد ذلؾ.
     



158 
 

( أمام الإجابة التي تراىا مناسبة Xفيما يمي مجموعة من الأسئمة يرجى منك وضع إشارة ) الرقم
 من وجية نظرك:

 موافق
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

 غير موافق
 بشدة

جياز  في العمؿ ترؾ قررت ما إذا سمبان  حياتي في كثيرة أمكر ستتأثر  .13
 الشرطة

     

أفضؿ الاستمرار في عممي الحالي حتى لك تكفرت فرصة لمعمؿ في   .14
 مكاف آخر

     

      بقائي كتمسكي بالعمؿ في جياز الشرطة سيكسبني الكثير مستقبلان   .15
جياز  مغادرة الخطأ بأنو مف  أشعر لي، مفيدا الأمر كاف لك حتى  .16

 .حاليا الشرطة 
     

       لو ككلائي إخلاصيجياز الشرطة  ستحؽي  .17
      لف أترؾ عممي بجياز الشرطة لأف لدم شعكر بالالتزاـ تجاه العامميف بو  .18
      أعتبر نفسي مدينا لجياز الشرطة لما لو مف فضؿ كأثر في حياتي  .19

ذا قمت الآخريف إ مف أستمر في عممي الحالي لتجنب المكـ كالتكبيخ  .21
 بتركو

     

 
 

  حسن تعاونكمللكم اً شكر 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



159 
 

 
 
 

 (4ممحق رقم )
 أسئمة المقةةةةةةابمة

 
 في قطبع غسة  ن من مسئولي جهبز الشرطت الفلسطينيتـــــاثني  مع بحثــــالب أجراهب التي المقببلت لتـــأسئ

 م1024خلال العـــبم 

 

 

 جِبص الششطخ؟ ّهب العْاهل الوؤثشح عليَ؟ ضجَّبطالتٌظيوي ل هب تقييوكن لذسجخ الالتضام (1

 رلك؟  الششطخ؟ ّهب أهثلخ ضجَّبطالْظيفي لْظبئف  ثشا الإُل يتن هوبسسخ أسلْة  (2

 الْظيفي؟ ثشا الإُل تعيق الطجيعخ الأهٌيخ للْظبئف تطجيق أسلْة  (3

 العٌبصش الجذد؟هب أُن الوعبييش التي يتن أخزُب ثبلاعتجبس لذٓ استقطبة ّاختيبس  (4

 ُل تتضوي هشاحل الاستقطبة ّالاختيبس هب يكفل فحص القين الشخصيخ للوششحيي؟ (5

 الششطخ؟ ُّل ُي هٌبسجخ في تقذيشكن؟ ضجَّبطهب ُي الحْافض ّالفْائذ ّالخذهبد الوقذهخ ل (6

 هب الأسبليت التي تٌتِجِب الوؤسسخ الششطيخ لشعبيخ هصبلح هْظفيِب ّشئًِْن؟ (7

الْظيفي، استقطبة ّاختيبس العٌبصش الجذد الزيي تتْافق  ثشا الإش هي عْاهل )ُل تعتقذ أى هب رك (8

قيوِن هع قين الوٌظوخ، التْافق ثيي هصبلح الفشد ّهصبلح العبهليي( تسِن في تٌويخ الالتضام التٌظيوي 

 الششطخ؟ ضجَّبطلذٓ 

 ُزٍ الذساسخ؟ ثشا حضشتكن اضبفبد تشًِّب ضشّسيخ لإ لذٓ ُل (9

 

 

ّاسذِبهكن ثوذب  ،ُذزٍ الوقبثلذخ إتبحذخعلذٔ   الجضيذل ثبلشذكش لسذعبدتكن أتقذذم اللقذب  ُذزا ًِبيخ في،،   ّأخيشا  

 سسذبلتي أى شذب  هٌبقشخ لحضْس لكن شخصيخ دعْحثتْجيَ عذكن أُّزٍ الذساسخ،  إثشا تولكْى هي خجشح في 

 .تعبلٔ الله

 
 


