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﴿ يَرۡفَعِ ٱللَّهُ ٱلَّذِينَ ءَامَنُواْ مِنكُمۡ وَٱلَّذِينَ أُوتُواْ ٱلۡعِلۡمَ دَرَجَٰتٖۚ وَٱللَّهُ بِمَا تَعۡمَلُونَ خَبِيرٞ ﴾
(

                                                     (سورة المجادلة ، الآية : 11)
وقال الإمام الغزالي ـ رحمه الله ـ في كتابه (فاتحة العلوم) :
" إن تحصيل العلم عبادة بل هو أفضل العبادات "
إهـــــــــــــــــــداء

إلى من ضمني هواؤه، وسقتني أرضه، وأكلت من خيره، واستنشقت هواءه، ...؛ بلـــــــــدي ليبيـــــــا.
إلى والديّ ألبسهما الله ثياب الصحة، وأطال في عمريهما، وختم  بالصالحات أعمالهما ...

إلــــى زوجــــي الصبور، وأبنائي الأحباء قرة عيني، وثمرات المستقبل     (عبدالباسط ، خديجة ، مفتاح ، ضياء الدين ، قيس)

إلى إخواني، وزملائي العاملين في جهاز الشرطة القضائية، مع زملائهـم في الأجهـزة الأمنيـة الأخرى؛ العين الساهرة على أمن الوطن، والمواطن وفقهم الله وسدد خطاهم .

إلى كل من له فضل عليّ بعد الله في إنجاز هذه الرسالة .

إلى هؤلاء جميعاً أهدي هذا الجهد المتواضع
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الباحث


كلمة شكر

أشكر الله ـ سبحانه وتعالى ـ على إحسانه وتوفيقه لإنجاز هذه الرسالة وهذه نعمة من نعم الله التي منّ بها عليّ، ونعم الله لاتعد ولاتحصى، واعترافاً بالفضل لأهله واستجابة لقول النبي ـ صلى الله عليه وسلم ـ:  "من صنع إليكم معروفاً فكافئوه فإن لم تجدوا ما تكافئونه فادعوا له حتى تروا أنكم قد كافأتموه " فإني أتوجه بالشكر والتقدير، ووافر الدعاء، وعظيـــــم الامتنان  إلى الأستاذالفاضل الدكتــــــور/ عطية الثابت أبو خريص، حفظه الله -الذي ضحى معي بأنفس النفيس، فقبل البحث والباحث، وصوب وسدد، وتابع وأرشد، اللهم فاجزه خير ما جزيت مشرفاً عن باحث في بحثه، كما أتقدم بالشكر إلى أستاذيّ الفاضلين عضويْ لجنة المناقشة الدكتور/  سليمان محمد مرجان ، والدكتور/ الطيب محمد القبي ، لتفضلهما بقبول مناقشة الرسالة ومراجعتها، وتدقيقها، وتكرمهما بإرشادي إلى مواطن الخلل، والنقص  والخطأ ليتم تسديده، وإتمامه ،وتصويبه ثم أتقدم بخالص الشكر إلى الأكاديمية الليبية للدراسات العليا / فرع مصراته، وأخص بالشكر الســــيد / الدكتور. محمد المهدي اشتيوي لما قدمه من جهد ملموس في تطويـــر برنـــــــامج الدراســـــات العليا بالأكاديمية، وأتقـــــــدم بالشكـــــر إلــــــى الســيـد / د. علي أحمد المحجوب رئيس قسم العلوم الإدارية بالأكاديمية سابقاًعلى الجهود التي بذلها لطلاب القسم، وأتمنى لخلفه الدكتور / إبراهيم كمبه التوفيق، والنجاح، ولا أنسى في هذا المقام أن أتقدم بوافر الشكر، والتقديرللأستاذين الفاضلين اللذان قاما بتقييم مقترح الدراسة؛ وهما الدكتـــــور/ علي المحجوب، والدكتور محمد الأعمى ، كما أتقدم بالشكر، والتقدير للأساتذة الذين قاموا بتحكيم أداة الدراسة، ويطيب لي أن أتقدم بالشكر إلى السيد/ رئيس فرع جهاز الشرطة القضائية بزليتن، وكافة الإداريين بإدارة الفرع على المساعدة التي قدموها لي لإنجاز هذه الدراسة، والشكر موصول إلى جميع الإخوة الذين تفضلوا بالإجابة على أسئلة الاستبانة، وقدموا المعلومات التي أفادتني في إنجاز هذه الرسالة،  وإذا كان الشكر موصولاً لهؤلاء فإن الشكر، ممتد إلى غيرهم ممن لايتسع المقام لذكرهم والذين أسهموا بجهد كبير في إخراج هذا العمل بإبداء رأي، أو نصح، أو تقديم مساعدة، أو مشورة .
                  إلى الجميع أتقدم بخالص الشكر، والتقدير، والعرفان    
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الجانب النظري





2/2/4- التعريف الإجرائي للانتماء التنظيمي :-

             تقوم التعريفات الإجرائية الإتجاهية للانتماء التنظيمي على قياس إتجاهات الأفراد نحو التنظيم الرسمي ويهتم الكثيرون من علماء الإجتماع أمثال ريتشارد هارد وشليدون وأخرين وعلماء الإقتصاد مثل مارش وسيمون بهذا النمط الإتجاهي للانتماء التنظيمي. (علام ، 1994 ، ص271)

وقد فرق بعض الباحثين بين الإتجاه الإنتمائي والسلوك الإنتمائي فالإتجاه الإنتمائي يشير الى عملية التطابق بين أهداف الفرد والمنظمة أما السلوك الإنتمائي فشير الى الإستثمار المستغرق من جانب الفرد في المنظمة والذي يجعل سلوكه مرتبطاً بها- وهناك علاقة متبادلة بين الاتجاه الإنتمائي والسلوك الإنتمائي فكلما كان الإتجاه الانتمائي للفرد مرتفعاً أثر هذا على سلوكه الإنتمائي وهكذا تزداد ببطء العلاقات النفسية بين الفرد والمنظمة ويزداد الانتماء التنظيمي. (عبد الوهاب واخرون ، 1998 ، ص48)

إذ يرى كل من (شيلدون وهال) أن الانتماء الإتجاهي يحدث عندما ترتبط شخصية الفرد بالتنظيم الرسمي أو عندما تتكامل الأهداف التنظيمية مع أهدافه .
ويمثل الانتماء التنظيمي الإتجاهي حالة التعرف على شخصية الفرد من خلال دراسة خصائص تنظيم رسمي بعينه وأهدافه النوعية ومدى توافقها مع المتطلبات الشخصية للأفراد ورغبتهم في إستمرار عضويتهم العاملة داخل التنظيم الرسمي ويرى كل من (مارش وسيمون) أن الانتماء التنظيمي ينطوي على علاقة تبادلية تقوم على إرتباط الأفراد بالتنظيم الرسمي مقابل مايقدمه الأخير لهؤلاء من مكاسب وحوافز ورواتب شهرية ويعرف كل من (بورتر وسميث) أن الانتماء التنظيمي بمدى قوة الفرد وقدرته على الإندماجية في العمل داخل تنظيم بعينه وأنه يمكن قياس الانتماء التنظيمي إتجاهيا بثلاثة أبعاد هي الإعتقاد القوي بقيم وأهداف التنظيم مع قبولها والإستعداد لبذل الجهد الفعال لمصلحة التنظيم وأيضا الرغبة القوية من جانب الفرد للإستمرار في العمل داخل التنظيم الرسمي. (علام ، 1994 ، ص271)
2/2/5- أهمية الشعور بالانتماء:-

إن مانلاحظه اليوم في حياة كثير من الناس في زيادة تفشي ظاهرة الإغتراب (عدم الانتماء) والمتمثلة في العديد من المظاهر كالفردية والأثرة وأهتمام الفرد بنفسه وأسرته فحسب وابتعاده عن العمل التعاوني وضعف حماسه للإنضمام إلى فريق للعمل على حل المشاكل التي تمس مجتمعه، إن هذه الملاحظات وغيرها من المشاهدات توجب علينا ضرورة جعل موضوع الانتماء من أهم المواضيع التي ينبغي أن تكون على درجة عالية من الأهمية لدى المسؤولين في كافة المنظمات.

ويهتم المجتمع بنوعية العلاقة بين المنظمة والأفراد لما تبين من الدراسات أن درجة انتماء الافراد للمنظمات تؤثر على مستوى الأداء والإنتاجية بها.(عبدالوهاب وآخرون ، 1998 ، ص37)

وفي دراسة قام بها سكاكنر (1959) إتضح أن الحاجة إلى الانتماء تكون أشد عند الأفراد الذين يصيبهم القلق أكثر من غيرهم وبالتالي نجد الشخص القلق يسعى إلى الإندماج مع الأخرين. (السلمي ، 1988 ، ص244)

إن الاشخاص الذين يقوى لديهم الانتماء التنظيمي أقل إحتمالاً لترك العمل أو الغياب بمعنى أنهم أكثر إستقراراً في العمل، ويكونون هؤلاء الأشخاص أكثر إستعداداً للتضحية من أجل بقاء مؤسستهم. (جرينبرج وبارون، 2004 ، ص217)

ويعتبر الانتماء مصدراً هاماً لراحة الفرد وأمنه وسعادته ونجاحه وبدون ذلك فإن الفرد يشعر بالتوتر والضيق وضعف العزيمة وضعف الدافع للعمل البناء وضعف البذل والتضحية. (مطاوع ، 1980 ، ص101)

والانتماء يوفر للإنسان الإستقرار النفسي والطمأنينة التي تجعله لايشعر بالقلق أو الخوف وتعطيه بالتالي القناعة وهذا كله يساعد على جعل تفكيره يتجه إلى الأمام ويعمل بشكل سوي ملتزم بمبادئ جماعته وقناعاتها الأمر الذي يساعده على أن يكون إنساناً منتجاً سواءً في مجال الإنتاج الفكري أو المادي أو عضواً فعالاً يسهم في بناء الكيان الذي هو جزء منه. (منصور ، 1989 ، ص19)

فتعميق الانتماء في نفوس الأفراد هو خير ضمان للمساعدة على نموهم نمواً سليماً ليصبحوا أشخاصاً إيجابيين في المجتمع منتمين إليه وإلى وطنهم. (متولي ، 1990 ، ص5)

ويؤكد كثير من العلماء أن ضعف الشعور بالانتماء لدى الأفراد في المجتمع يتسبب في مشكلات إجتماعية وإقتصادية وسياسية ويظهر ذلك جلياً من خلال سلوكيات الأفراد في المجتمع. (عبد الرحمن ، 2011 ، ص106)

ويعتبر مقياس الانتماء التنظيمي من المؤشرات الهامة والتي تستخدم في التنبؤ بدوران العمل سواءً أكان ذلك بالنسبة للمعينين الجدد أو القدامى ، فقد تبين من الأبحاث أن الانتماء التنظيمي يكون منخفضاً في الشهور التي تسبق قرار ترك العمل بالمنظمة".(عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص420)
ويرى الباحث أن المنظمات التي تعطي أهمية لرفع درجة شعور انتماء عامليها إليها ستتمكن من تحقيق أهدافها وكذلك الوصول إلى تحقيق مستويات عالية من النمو من خلال دفع الفرد لتبني سلوكاً يفوق السلوك المرغوب به من جانب المنظمة وإعطاء الفرد جزاءً من نفسه للمنظمة في سبيل نجاحها واستمرارهأورغبته القوية للبقاء فيها.
2/2/6- أنوع الانتماء ومستوياته :
2/2/6/1- أنواع الانتماء :
الانتماءات عند الإنسان متنوعة حددنا منها سبع انتماءات قسمناها إلى قسمين :- (منصور ، 1989 ، ص20)
أ-القسم الأول ، ويحتوي على الانتماءات (الأولية أو الطبيعية) وهي :
1- الانتماء العرقـــي (الأسري أو القبلي).
2- الانتماء المكانــــــــي (الوطني).
3- الانتماء الدينـــــــــــــي
ب-القسم الثاني من الانتماءات فهو (الانتماءات التالية أو الحديثة)

وهي أربع انتماءات :-

1- الانتماء الزمنــــــي (التاريخي).
2- الانتماء الأيدلوجي (المذهبي أو الحزبي).
3- الانتماء السياســــــي (الإقليمي).
4- الانتماء القومــــــــــــي.
وقد سميناها الانتماءات التالية أو الحديثة لأنها جاءت تاليةً للانتماءات الأولية أو الطبيعية وبالتالي فهي أحدث منها.

ولا شك أن الإرتباط قائم بين القسمين من الانتماءات كما أن وجود بعضها لايعني بالضرورة نفي الآخر. 
2/2/6/2- مستويات الانتماء : 
من الممكن النظر للانتماء من عدة مستويات هي :-

1- مستوى الانتماء الحسي أو الجسدي:-

ويقصد أن يكون الفرد جزءاً من جماعة الانتماء بمعنى أن يكون الفرد عضواً فعلياً وفيه يحافظ الفرد على بقائه في المنظمة لتوفر الرغبة والإستعداد لديه. (خطاب ، 1996 ، ص804)
2- مستوى الانتماء اللفظي :-

ويكون بالتعبير عن مشاعر الفرد تجاه الجماعة التي ينتمي إليها بغرض الحصول على الإشباع.
3- مستوى الانتماء المتواصل :

وهو أرقى وأكثر أنواع الانتماء ويعبر عن الرغبة القوية في التمسك بأهداف وقيم المنظمة وذلك لإدراكه القوي بالرغبة في البقاء بهذه المنظمة وعدم القدرة على التضحية بها لزيادة التكاليف المترتبة عليها. (الصيرفي ، 2005 ، ص220)
2/2/7- مداخل نظرية لدراسة الانتماء التنظيمي :
من البداية نوضح أن هناك تعدد في عدد المداخل المستخدمة في دراسة الانتماء وتباين الأسس المختلفة التي تقوم عليها المداخل غير أنه بصفة عامة يمكن حصر هذه المداخل فيما يلي:-
2/2/7/1- مداخل سلوكية

وطبقاً لهذا المدخل ينصب التركيز على العملية التي بمقتضاها يتم ربط السلوك السابق للفرد بالمنظمة حيث يرى هذا المدخل أن الانتماء التنظيمي هو نتيجة لعملية التبادل بين الفرد والمنظمة فيما يتعلق بمساهمات الفرد والحوافز التي يحصل عليها وفي ظل هذا المدخل يزداد إلتزام الفرد نحو التنظيم كلما زاد تفضيله لعملية التبادل. (الصيرفي ، 2005 ، ص226)
2/2/7/2- مداخل التبادلية المحدثة في دراسة الانتماء التنظيمي :
تنطلق الإفتراضات النظرية لمداخل التبادلية المحدثة في دراسة الانتماء التنظيمي من إسهامات نظرية التبادل عند كل من هومانز ، هربرت سيمون وبيتر بلاو ومن أبرز علماء التبادلية المحدثه مورتيمر ، وبيكر ، وفاريل ، وروزبلت ، وأكونر ، وشوينهر ، جريلي ،  وبيتر بلاو ، وتقوم الفكرة المحورية لمداخل التبادلية المحدثة في دراستها للانتماء التنظيمي على إفتراض علاقة تبادلية بين هذا الانتماء والمنفعة المتبادلة بين كل من الفرد والتنظيم الرسمي الذي يعمل بداخله وأن كل عمل يكلف به الفرد يقابله نظير مادي من قبل التنظيم.
2/2/7/3- مداخل الانتماء – التنظيمات المتعاظمة :
تقوم مداخل الانتماء – التنظيمات المتعاظمة على فرضية إساسية مفادها أن تحقيق الحد الأمثل من إنتمائية الأفراد لأهداف التنظيم الرسمي وقيمه يتأتى من خلال تعاظم هيمنة التنظيم الرسمي على أعضائه ليس فقط في محيط العمل بل على حياتهم الاجتماعية خارجه.

2/2/7/4- المداخل البنائية المحدثة :
تنطلق مداخل البنائية المحدثة في دراستها للانتماء التنظيمي من الإسهامات الرائدة لعلماء كل من البنائية الوظيفية والرادكالية حول عدد من القضايا مثل: سوق العمل، التنظيمية، وإنجاز المكانة، الطبقة ، وبناءات القوة ، والعمل. ومن أبرز علماء المداخل البنائية المحدثة، مورجان ، فرنانديز ، هدسون ، وكانتر وأيضاً توسكي ، ويستهل علماء المداخل البنائية المحدثة مناقشاتهم حول المحددات البنائية للانتماء التنظيمي بمبدأ رفض الفكرة الإستاتيكية التي تنهض عليها مناقشات مداخل الفرد –التنظيم  والعلة وراء هذا الرفض عندهم أن العلاقة بين الفرد والتنظيم أوبين الفعل والفاعل لاتتصف بالإستاتيكية والإنعزالية بل تتصف العلاقة بالدينامية العالية وتتمثل الخطوة التالية في بناء تلك المداخل في الإستفادة من المداخل السلوكية التي تركز على مناقشة العلاقات بين سلوك الأفراد والرضا عن العمل لجماعات العمل وأخلاقياتها. (علام ، 1994 ، ص262)
وبإختلاف تناول العلماء لمفهوم الانتماء تعددت النظريات المرتبطة بهذا المفهوم سواءً أكان ذلك بصورة مباشرة أوغير مباشرة من خلال تناولهم للمفاهيم المختلفة فمنهم من إعتبره حاجة ومنهم من اعتبره دافعاً ومنهم من اعتبره ميلاً وهناك أيضا من اعتبره شعوراً أو إحساساً ومنهم من اعتبره اتجاهاً ويورد الباحث إختصاراً لأهم هذه النظريات :-

2/2/7/5- نظرية ماسلو للحاجات
ذكر ماسلو الانتماء بوضوح خلال شرحه لنظريته واعتبره دافعاً إنسانياً مهما ووضعه وسط هرمه الخاص بالحاجات الإنسانية ويرى ماسلو أنه "عندما يتحقق الحد الأدنى من الحاجات الفسيولوجية والسلامة والأمن تصبح الحاجات الاجتماعية هي السائدة وتشمل هذه العلاقة إلى إقامة علاقة وانتماء والتفاعلات المرضية مع الأخرين وتترجم هذه الحاجات في المنظمات إلى الاهتمام بالتفاعل المتكرر مع زملاء العمل والإشراف المهتم بالعاملين والقبول من الأخرين.  (عبد الباقي ، 2005 ، ص117)

2/2/7/6- نظرية مكليلاند في الحاجات أو نظرية (الإنجاز) :
وضع هذه النظرية ديفيد مكليلاند وتركز هذه النظرية على الأفراد الذين لديهم الحاجات الثلاث :حاجة الإنجاز وحاجة القوة وحاجة الانتماء.
وقد بين مكليلاند أن الحاجة إلى الانتماء هي الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعل مع الأخرين يشبع الأفراد هذه الحاجة من خلال الصداقة والحب وإقامة علاقات إجتماعية مع الأخرين والتواصل معهم والأفراد الذين لديهم حاجة شديدة إلى الانتماء يرون في المنظمة فرصة لإشباع علاقات صداقة جديدة كما أنهم يندفعون وراء المهام الجماعية والتي تتطلب المشاركة مع زملاء العمل. (القريوتي ، 2012 ، ص65)
2/2/8- أبعاد الانتماء التنظيمي :
2/2/8/1- الانتماء الوجداني :
ويشير إلى قوة تطابق وتضامن الفرد مع منظمته وفيه يحافظ الفرد على بقائه في المنظمة لتوفر الرغبة والإستعداد لديه. (عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص49)

2/2/8/2- الانتماء المستمر :
ويشير الانتماء الإستمراري إلى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بمنظمة معينة لإعتقاده بأن ترك العمل يكلفه الكثير فكلما طالت مدة خدمة الفرد في المنظمة فإن تركه لها سيفقده الكثير مما إستثمره فيها على مدار الوقت. (جينبرج ،بارون ، 2004 ، ص216)

2/2/8/3- الانتماءالمعياري :
"ويشير إلى إلى شعور الموظفين بأنهم مضطرين للبقاء بالمؤسسة بسبب ضغوط من الأخرين ". (عباس ، 2011 ، ص231)

 وللانتماء عدة شروط منها :- (منصور،1989،ص20)
1- أن يكون المنتمي ممن ينتسب عرقياً إلى المجتمع.
2- أن يكون مماثلاً لأفراده ثقافياً وفكرياً.
3- أن يكون في أغلب الأحوال مقيماً معهم في نفس المكان.
2/2/9- العوامل التي تؤدي إلى ضعف الشعور بالانتماء 

توجد عدة عوامل تؤدي إلى ضعف الشعور بالانتماء (الشعور بالإغتراب) ومنها :- (منصور ، 1989 ، ص237 ، ص238)
2/2/9/1- التيارات الفكرية العالمية :
فالتخبط بين التيارات الفكرية العالمية المعاصرة وعدم القدرة على تحسين العقول من تاثيراتها السلبية يتسبب بشكل تلقائي في ضعف الشعور بالانتماء وهو ماتعاني منه الأجيال المعاصرة في هذا العالم.
2/2/9/2- الإحتلال الأجنبي لبعض الدول :
حيث ركز الإحتلال جهوده في إتجاهين همــا:-

الإتجاه الأول : (الإتجاه التدميري) ويقصد به تخريب منابع الثقافة الوطنية مما يؤدي إلى إضعاف إنتمائهم إليها.
 الإتجاه الثاني : (الإتجاه الإحلالي ) ويقصد به إحلال الثقافة الأوربية محل الثقافة الإسلامية.
2/2/9/3- التقنية الحديثة :
أثرت التقنية الحديثة المعاصرة على الفرد وعلى المجتمع ومن ذلك إختفاء المهارات اليدوية بسبب إحلال الألة محل الإنسان فنتج عنها البطالة الأمر الذي جعل كثيراً من الشباب يعانون من الفراغ والملل فأثر ذلك عليهم وعلى أسرهم وأضعف انتماءهم إلى مجتمعهم ووطنهم. 
واستنتج الباحث أن ماذكره الكاتب يركز على الجانب السلبي للتقنية الحديثة ويرى الباحث أن هناك العديد من الإيجابيات للتقنية الحديثة كان لها الأثر العظيم في تعميق الانتماء التنظيمي للعاملين عندما توفرها المنظمة لهم فهي تساهم بشكل كبير في إعداد وتنفيذ الخطط والبرامج المعقدة كذلك السرعة في الحصول على المعلومة وجعل أماكن عملهم أكثر راحة وهذه الإيجابيات وغيرها يكون لها بالغ الأثر في شعور العاملين بالانتماء لمنظمتهم.
وبالنظر إلى مهام العاملين بجهاز الشرطة القضائية والتي تتطلب منهم أن يكونوا على معرفة قوية وإطلاع مستمر واستيعاب كبير للتقنية الحديثة وحسن إستخدامها في كل مواقع عملهم.

وبما أن الباحث أحد منتسبي جهاز الشرطة القضائية وأمضى فيه العديد من السنوات تنقل خلالها في أماكن ومناطق مختلفة في طبيعتها وعملها فهو يشعر بأن العوامل التي تؤدي إلى ضعف الشعور بالانتماء التنظيمي هي :-

· شعور العاملين بتهميش قدراتهم ومهاراتهم.
· عدم الأخذ بمباديء الإدارة الحديثة بالمنظمة.
· عدم شعور العاملين بالأمن والإستقرار في وظائفهم.
· عدم مراعاة العامل العائلي للعاملين.
· تركيز بعض المدراء المستمر على أخطاء العاملين.
· عدم إعتماد المعايير العلمية في تولي المناصب القيادية. 
· النظرة السلبيةلأغلب أفراد المجتمع للعاملين بالشرطة القضائية.
· ضعف دفاع مسؤوليهم عنهم أمام المنظمات الأخرى التي لها علاقة بعملهم.
· الإفراط في النقد والمراجعة والمراقبة التي يقوم بها المدراء لمستخدميهم.
· ضعف الحوافز المادية والمعنوية.
· ضعف العلاقات الإنسانية بين قيادي المنظمة والعاملين بها.
· الضعف الحاد في البرامج التدريبية لاسيما في الإدارتين (الوسطى والدنيا)
2/2/10- أثار الانتماء التنظيمي : 
يتأثر الانتماء بالظروف الاجتماعية والسياسية والاقتصادية السائدة ولذلك فإن أنماط السلوك التي يصعب تفسيرها أو تبريرها أحياناً ما تكون نتيجة لفشل الفرد في الشعور بالانتماء وإحساسه بالعزلة عن الجماعة. (خضر ، 2000 ، ص31)
وهي تنقسم إلى قسمين :-
القسم الأول/

2/2/10/1- أثار الانتماء التنظيمي على الفرد خارج نطاق العمل :
2/2/10/1/1ً- الأثار الإيجابية :
وتتمثل في أن الانتماء التنظيمي يقوي رغبة الفرد في الإستمرار في العمل في المنظمة كما يجعله يستمتع عند أدائه لعمله الأمر الذي ينعكس على رضاه الوظيفي ورضا الفرد الوظيفي يجعله يتبنى أهداف التنظيم ويعتبرها أهدافه ". (فلمان ، 2008 ، ص25)

وينتج عن ذلك زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية فالفرد عندما يلتزم اتجاه منظمة معينة فإنه يبذل الجهد والوقت لها مما يؤثر على إلتزاماته الأخرى مما يؤدي على زيادة الضغوط على الفرد. (الصيرفي ، 2005 ، ص230)

2/2/10/1/2ً– الأثار السلبيـة :
إن الانتماء التنظيمي يجعل الفرد يوجه ويستثمر جميع طاقاته في العمل ولايترك أي وقت للنشاطات خارج العمل وهذا بدوره يؤدي إلى أن يعيش الفرد في عزله عن الأخرين إضافةً إلى ذلك فإن العمل وهمومه تسيطر على تفكيره خارج العمل وبالتالي يصبح دائم التفكير في عمله.(فلمان،2008 ص26).
القسم الثاني /

2/2/10/2- أثار الانتماء التنظيمي على المسار المهني للفرد :
فالموظف ذو الانتماء التنظيمي المرتفع يكون أكثر فرصة للحصول على المكافأت والحوافز وكذلك تعمل المنظمة على زيادة تدريبه للرفع من كفاءته ويكون دافعا وجاذبا لموظفين جدد ويكون أكثر إخلاصاً واجتهاداً في تحقيق أهداف المنظمة التي يعتبرها أهدافه كما أنه يرى أن من مصلحته النهوض بالمنظمة لثقته أن المنظمة ستكافئه على ولائه وإخلاصه وأدائه المتميز.
2/2/11- العوامل التي تعمل على زيادة الشعور بالانتماء التنظيمي :
إن المنظمات الناجحة تسعى بشكل مستمر إلى تقوية الشعور بالانتماء ويرى الباحث أن هناك عدة عوامل يمكن أن تساعد في زيادة الشعور بالانتماء التنظيمي وهي انظر الشكل(2/8) :
2/2/11/1– الاهتمام بتحسين المناخ التنظيمي :
يعتبر المناخ التنظيمي عن شخصية المنظمة أو المؤسسة ويشير إلى كافة الظروف الداخلية والخارجية التي تحيط بالموظف أو العامل في أثناء عمله والتي تؤثر في سلوكه وتشكل اتجاهاته نحو عمله ونحو المنظمة أو المؤسسة نفسها كما تحدد مستوى رضاه ومستوى أدائه. (فليه ،عبد المجيد ، 2014 ، ص291)

"عرف فيلدوابلسون المناخ التنظيمي على أنه المتغير الذي يعمل على دمج الفرد والجماعة". (الصيرفي ، 2005 ، ص331)

فالمنهخ التنظيمي الذي تنتهجه المنظمة يؤثر على العاملين فيها ويؤدي إلى تحفيزهم أو إحباطهم لأنه يعمل كوسيط بين متطلبات الوظيفة وحاجات الفرد.(العميان،2013،ص305)

وتبين أن المناخ والبيئة المتسلطة والمحبطة لمعنويات العاملين والتي تتصف بعدم المسؤلية هي تنظيمات تقلل من درجة الانتماء والولاء التنظيمي لديهم لذلك لابد للتنظيمات من أن تعمل على إيجاد وخلق البيئة والمناخ التنظيمي الجيد والاهتمام بالإنسان في سبيل تنمية الانتماء التنظيمي لدى العاملين. (سلامة ، 2003 ، ص50)

إن المؤسسة التي مناخهاً ضعيفاً أو رديئاً سيصيبها الفشل على الأمد البعيد إن المناخ التنظيمي له تأثير واضح على أداء الأفراد ورضاهم وعلى ادراكاتهم واتجاهاتهم ودافعيتهم وبالتالي فإنه يؤثر مباشرة على السلوك التنظمي. (فليه ،عبد المجيد ، 2014 ، ص294)

2/2/11/2- المساعدة في إشباع الحاجات الإنسانية للعاملين في التنظيم :
إن الفرد ومنذ إلتحاقه بعمله يرتبط بإلتزام نفسي وأخر إقتصادي مع المنظمة التي يعمل فيها فالفردلايطلب العائد المادي فقط وإنما يريد أيضاً الأمن والمكانة والتقدير والإحترام من منظمته حتى يتحقق لها ماتريده من انتماء وإخلاص من قبل الأفراد فإذا حققت المنظمة الناحية المادية لأفرادها دونما النظر إلى تحقيق الانتماء النفسي وإهماله ضعف الانتماء التنظيمي للعاملين وأخذوا يبحثون عن فرص لترك أعمالهم إلى منظمات أخرى تعمل على توازن في الشقين المادي والمعنوي ومن هنا نجد أنه من الطبيعي أن يسعى أي عامل للبحث عن الحاجات التي تلبي رغبته في المنظمة والعمل على تحقيقها لذلك فالتنظيم الذي لايولي هذه الحاجات أهمية ولايعمل على إشباعها هو تنظيم فاشل لأن النتيجة الحتمية هو ترك هذا التنظيم والبحث عن مكان أخر لتلبية رغباته وإشباع حاجاته .(سلامة ، 2003 ، ص50) 

يجب أن تعطى سياسة العمل المتبعة في المنظمة للعاملين الشعور بالانتماء إلى الجماعة وكذلك  شعورهم بالعمل الايجابي اتجاهها. (عبد الفتاح ،الصحن ، 2003 ، ص458) 

كلما كان الأفراد ينظرون الى المنظمة على إنها المكان الذي يعتمدون عليه في اشباع حجاتهم وهناك درجة من التطابق بين توقعات الأفراد وماتقدمه المنظمة زاد الانتماء التنظيمي.  
/2/11/3- العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم :    فالمشاركة كما يراها دايفن هي الإشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق الاهداف الجماعية ويشترك في المسؤولية عن تحقيق تلك الأهداف. (اللوزي ، 1999 ، ص192)
وتأخذ المشاركة في اتخاذ القرارات صوراً عديدة فمن التعرف على أراء العاملين في القرار بعد اتخاذه الى الإستئناس بمقترحاتهم قبل اتخاذه إلى عرض الفكرة عليهم عند نشأتها ودعوتهم لوضع بدائل للقرار الى إسناد عملية اتخاذ القرار برمتها إلى مجموعة من الأفراد. (عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص247) 
ويرى ليكارت أن المنظمة المؤثرة هي التي يتاح للعاملين فيها فرصة جيدة للمشاركة في صنع قرارات العمل بها وأن السماح للعاملين بالمشاركة في إتخاذ القرارات ينمي إحساس العاملين بقيمتهم مما يحفزهم لتحقيق النجاح. (جرينبرج وبارون،2004، ص695)
إن اللامركزية في اتخاذ القرارات وتوافر درجة الإعتمادية في أداء الاعمال بين الإدارات الوظيفية وتنظيم إجراءات العمل لها تاثير إيجابي على الانتماء التنظيمي. (عبد الوهاب وآخرون، 1998 ، ص55)
2/2/11/4- العمل على إيجاد نظام مناسب للأجور والحوافز :
تترك الحوافز بأنواعها إيجابية أو سلبية بلا شك الأثر على أداء معظم العاملين فيما لها من أثار إقتصادية واجتماعية على متلقي الحوافز. (عبد الرحمن ، 2011 ، ص69)

إن تبنى المنظمة لنظام أجور عادل وحوافز مادية ومعنوية مرضية يشجع الأفراد المؤهلين إلى الإلتحاق بها ويدفعهم للأداء الجيد ويرغبهم أيضا في الإستمرار بالمنظمة. (الصيرفي ، 2005 ، ص340)
بينما يشدد أصحاب الإتجاهات السلوكية والعلاقات الإنسانية على الحوافز المعنوية على أنها الأكثر أهمية من الحوافز المادية الإعتراف والتقدير لإنجازات العاملين ودراسة إحتياجاتهم والعمل على إنجازها. (نصرالله ، 2013 ، ص263)

كما يمكن أن تكون الحوافز مادية أو معنوية فحاجات الإنسان لاتشمل فقط حاجات نفسية ومعنوية كالتعلم والتقدير والنجاح وتجنب الإهانة والتقليل من الذات ولذلك يمكن للإدارة أن تعرض حوافز لإشباع كل هذه الحاجات. (برنؤطي ، 2009 ، ص146)
إن أهم الشروط المساعدة على نجاح الحوافز أن يكون الحافز متناسباً مع دوافع الأفراد (أو فئة معينة من الأفراد) بمعنى أن يوفر الحافز أداة مطلوبة ومرغوباً فيها من قبل العاملين لتخفيض النقص في الإشباع الذي يعانون منه أو أن يصلح الحافز لخلق رغبة جديدة أو زيادة المستوى المطلوب للإشباع من رغبة حالية لدى العاملين. (السلمي ، 372)

فهي غالباً ماتسهم في حل المشكلات المادية التي يعاني منها الموظف وأسرته فتكون الحوافز قد أوجدت حلولاً لمشاكل إقتصادية واجتماعية تولد لدى الموظف الشعور بالانتماء إلى مؤسسته.

إن منظومة الحوافز الجيدة تساهم في جذب أفراد جدد إلى التنظيم وألتحاقهم بالتنظيم وإشباع حاجاتهم ويعزز من إستمرارهم في العمل. (المعاني ، 1996 ، ص47).
"وانطلاقاً مما سبق فإنه يلزم وضع سياسة رشيدة للأجور وملحقاتها ترتكز على تقييم سليم للوظائف وهيكل الأجور يتسم بالعدالة والمساواة والكفاية". (بلال ، 2005 ، ص69)
2/2/11/5- وضوح الأهداف وتحديد الدور :
فكلما كانت الأهداف واضحة داخل التنظيم زادت درجة الانتماء التنظيمي عند العاملين فوضوح الأهداف يجعل العاملين أكثر قدرة على فهمها وتحقيقها وكذلك بالنسبة لتحديد الأدوار فعملية التحديد هذه تساعد وتعمل على خلق الانتماء عند العاملين نظراً لما يترتب عليها من إستقرار وتجنب للصراع.
"إن العمل مع جماعة عمل في ظل الصراع يقدم مثالاً لبيئة عمل أقل إسعاداً للعاملين بالمقارنة بالعمل مع جماعة لاتتعرض لتلك الظروف". (جرينبرج ، بارون، 2004 ، ص483)

تؤثر خصائص الوظيفة من حيث مجالها ودرجة التوتر بها على مستوى الانتماء التنظيمي فتنوع مجال الوظيفة والإستقلالية والتحدي والتغذية المرتدة والشعور بالأهمية والشعور بالمسؤلية كل هذا يرتبط ايجابياً بالانتماء التنظيمي ، أما عندما تتسم الوظيفة بدرجة عالية من التوتر والذي يتخذ شكل صراع الدور أو عدم وضوح الدور فإن ذلك يؤثر عكسياً على الانتماء التنظيمي. (عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص53)
2/2/11/6- العمل على بناء ثقافة مؤسسية :
لاشك أن لثقافة المؤسسة تأثيراً متعدد الإتجاهات وهي تلعب العديد من الأدوار ومن أوضح الأدوار التي تلعبها الثقافة في المنظمات أنها تزود العاملين فيها بالإحساس بالهوية وكلما كان من الممكن التعرف على الأفكار والقيم التي تسود في المنظمة كلما قوي إرتباط العاملين برسالة المنظمة وزاد شعورهم بأنهم جزء حيوي منها. (جرينبرج ،بارون، 2004 ، ص631)
بمعنى أنه يجب إيجاد وخلق أهداف مشتركة بين العاملين وتحقيق إحتياجاتهم والعمل على إشباعها ثم النظر إليها والتعامل معها على أنهم أعضاء في أسرة واحدة هي التنظيم والتي يسعى المسؤول عنها إلى خلق وترسيخ مقاييس متميزة للأداء عند أعضائها من خلال التدريب الكافئ والمناسب وتوفير القدر اللازم من الإحترام بين أفراد هذه الأسرة الواحدة وبذل الجهود للقضاء على الأمية الالكترونية ووضع إستراتيجية لها تقوم على إعادة تأهيل كافة العاملين.
وتؤثر قيم الأفراد أيضاً على قيم الانتماء التنظيمي فالأفراد الذين لديهم اعتقاد كبير بالنسبة لقيمة العمل أو يرون العمل على أنه الجانب ذو الأهمية الرئيسية في حياتهم يكون مستوى الانتماء التنظيمي لديهم مرتفعاً. (عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص53)

2/2/11/7- برامج تحسين بيئة وظروف العمل :
ينبغي على المنظمات العمل على تحسين ظروف العمل للعاملين ومساعدتهم على تنمية وتطوير قدراتهم من خلال تطوير برامج تدريبية تساعد المنظمة على إبقاء واستمرار الكفاءات لديها وخفض معدل الدوران الوظيفي كم على المنظمات العمل على تشجيع العمل الجماعي واسلوب الفريق لزيادة درجة شعورهم بالانتماء التنظيمي والحد من شعورهم بالعزلة والإنفرادية في بيئة عملهم مما ينعكس سلباً على سلوكهم. (نصرالله ، 2013 ، ص399)

           ويفضل العمل بالاتي لتحسين بيئة العمل :              
ـ تهيئة ظروف عمل مادية مناسبة :
ومن أهم هذه الظروف مايمس الإضاءة والحرارة والتهوئة وحجم المكتب والتليفون وترتيب المكاتب وحجم الإتصالات الشخصية وحجم الحجرة وغيرها. (عباس ، 2011  ص225)
ـ معالجة حالات التعب والأرهاق :
وذلك عن طريق إعادة النظر في ساعات العمل وذلك من خلال الإبتعاد عن الأنماط التقليدية واللجؤ إلى الإعتماد على مبدأ حاجة العاملين إلى الراحة، التقليل من رتابة الأعمال وذلك من خلال اللجؤ إلى برامج الإثراء أو التوسع الوظيفي. (الصيرفي ، 2005 ، ص271)
ـ تقليل مصادر الضوضاء :
إن إستخدام المنظمة لأجهزة ومعدات متطورة تحتوي على وسائل لتخفيف الضوضاء تساعد في خلق بيئة أكثر تقبلاً وانسجاماً من العاملين وبالتالي أكثر محبة لمكان عملهم. 
إن نظافة المكان وحسن ترتيبه قد يساعد على التركيز واستقلال المكاتب وكذالك وجود الأثاث الملائم قد يشعره بالفخر وتقدير الاخرين وأيضاً بعض الكماليات غير المسرفة كالستائر مثلاً وطاولات الإجتماعات وغير ذلك يزيد من جمال وأناقة المكتب.(عبد الوهاب وآخرون ، 1998 ، ص251)
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3/1/1- نبذة عن جهاز الشرطة القضائية الليبي


بعد إعادة هيكلة مايسمى في النظام البائد بأمانة اللجنة الشعبية العامة للعدل والأمن العام وفصل قطاع العدل عن الأمن العام طبقاً لما جاء بالقانون رقم (5) لسنة 2005م بشأن مؤسسات الإصلاح والتأهيل.
وانطلاقاً من أن التخصص سمة العصر وأن الحاجة تدعوا إلى إنشاء جهاز مستقل تم إنشاء الجهاز وتنظيمه بقرار اللجنة الشعبية العامة سابقاً رقم (158) لسنة 1991م والمعدل بالقرار رقم (637) لسنة 1991م.
هذا وقد  صدر قرار السيد / وزير العدل الذي يحمل رقم (1960) لسنة 2013م في شأن إعتماد الهيكل التنظيمي واختصاصات جهاز الشرطة القضائية وقد نص القرار في مادته الثانية أن تكون للجهاز الشخصية الإعتبارية والذمة المالية المستقلة وتكون تبعيته لوزارة العدل وأن يكون مقر الجهاز الرئيسي في طرابلس ويكون له فروع في دائرة كل محكمة من محاكم الإستئناف.
ماهي مؤسسات الإصلاح والتأهيل ؟

هي أماكن إصلاح وتربية تهدف إلى تقويم سلوك المحكوم عليهم بعقوبات جنائية سالبة للحرية وتأهيلهم وتدريبهم لأن يكونوا أعضاء صالحين في المجتمع.
وتنقسم المؤسسات إلى ثلاثة أنواع هي :-

أ- المؤسسات الرئيسية :
وهي المنفذة للعقوبة على الفئات التالية :-
1- المحكوم عليهم بعقوبة الإعدام.

2- المحكوم عليهم بالسجن المؤبد.
3- المحكوم عليهم بالحد إلى حين تنفيذ الحكم 
ب- المؤسسات المحلية :
وهي المنفذة للعقوبة للفئات التالية :-
1- المحكوم عليهم بالحبس مع الشغل.
2- المحكوم عليهم بالحبس إذا كان المحكوم عائداً.
ج-  المؤسسات الخاصة (المفتوح وشبه المفتوح) :
وهي المنفذة للعقوبة على الفئات التالية :-

1- المحكوم عليهم بالحبس البسيط.
2- المحكوم عليهم في جرائم القانون وجرائم الخطيئة.
3- المحكوم عليهم بعقوبة الحبس من كبار السن الذين تجاوزا سن الستين عاماً.
4- المحكوم عليهم بالحبس ويكونون محلاً للإكراه البدني.
3/1/2- نبذة عن جهاز الشرطة القضائية بمنطقة زليتن
يتبع العاملون بالشرطة القضائية بمنطقة زليتن إلى جهاز الشرطة القضائية ، فرع الخمس وقد أنشئ جهاز الشرطة القضائية فرع الخمس بناءً على قرار السيد / مديرعام جهاز الشرطة القضائية رقم (244) لسنة 2012م والذي يشير فيه إلى  قرار السيد وزير العدل رقم (59) لسنة 2012م والذي ينص في مادته الأولى على إنشاء فرع لجهاز الشرطة القضائية يسمى جهاز الشرطة القضائية الخمس ، ويضم جهاز الشرطة القضائية / فرع الخمس المدن التي تتبع محكمة إستئناف الخمس وهي :

1- مدينة زليتـــن.
2- مدينة الخمــس.
3- مدينة ترهونــة.
4- مدينة مسلاتــة. 
وبخصوص العاملين بمنطقة زليتن فهم يتوزعون على المواقع التالية :

أ- مؤسسة الإصلاح والتأهيل ماجر :
وهي تقع جنوب شرق مركز المدينة بحوالي (10) كم ومصنفه من المؤسسات الرئيسية 

ومختصه بتنفيذ العقوبة على الفئات التالية :-
1- المحكوم عليهم بعقوبة الإعدام.

2- المحكوم عليهم بالسجن المؤبد.
3- المحكوم عليهم بالحد إلى حين تنفيذ الحكم 
ب- مؤسسة الإصلاح والتأهيل زليتن :
وهي تقع بوسط المدينة ومصنفهه من المؤسسات المحلية ومختص بتنفيذ العقوبة على الفئات التالية :
1-  المحكوم عليهم بالحبس مع الشغل.
2- المحكوم عليهم بالحبس إذا كان المحكوم عائداً.
ج- نقطة الشرطة القضائية زليتن :
ومقرها الرئيسي بمبنى مجمع المحاكم زليتن الواقع بمحلة كادوش جنوب الطريق الساحلي ويقوم العاملين في هذه النقطة بالعديد من المهام منها :

1- توفير الحماية لمقرات وزارة العدل بالمدينة كـ (المحاكم والنيابات)
2- توفير الحماية لرجال القضاء والنيابة أثناء تأدية أعمالهم.
3- تبليغ المتهمين بمواعيد الجلسات والاحكام الصادرة بشأنهم.
4- تنفيذ الأحكام القضائية مثال ذلك (إخلاء أحد الشقق بالقوة ) في حالة رفض ساكنها الخروج منها طواعية تنفيذاً لحكم القضاء.
ويتوزع العاملين بنقطة الشرطة القضائية زليتن لتنفيذ المهام المذكورة اّنفاً على المواقع التالية :

1- مجمع المحاكم بزليتن
2- محكمة زليتن الجزئية
3- محكمة الفواتير الجزئية
4- محكمة الجمعة الجزئية
5- نيابة ماجر الجزئية


3/2/1 الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث :
بعد ترميز البيانات تم إدخالها إلى الحاسب الآلي لإجراء العمليات الإحصائية اللازمة لتحليل البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي, الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية (( Statistical Package for Social Sciences  )) ومختصره SPSS النسخة الحادية والعشرون وقد استخدم الباحث أيضا البرنامج أكسل (( Microsoft Office Excell 2007 )) في توضيح الأشكال البيانية للبيانات الديموغرافية ، و تم استخدام مقياس ليكرت الثلاثي في جميع أسئلة الاستبيان حيث كان المتوسط المعياري مساوياً إلى 2 وهو متوسط القيم (1 ، 2 ،  3) للإجابات الثلاث ، وقد استخدم الباحث درجة الثقة (95%) في الاختبارات بما يعني إن احتمال الخطأ يسأوي (5%)، حيث إن هذه النسبة مناسبة لطبيعة البحث.

نوع البيانات اللازمة للدراسة الميدانية

تقسم البيانات المستعملة لأجل تحقيق أهداف البحث إلى نوعين:

ـ بيانات ديموغرافية ( شخصية) :

وهي بيانات عن المبحوثين متعلقة بالعمر، الجنس ، الحالة الاجتماعية ، المؤهل العلمي، الخبرة ، الدخل ، الرتبة و عدد أفراد الأسرة ،   وهي بيانات تفيد في التعرف على خصائص مجتمع الدراسة، و قد تساعد في تفسير نتائج الدراسة.
ـ بيانات أساسية :

وهي البيانات التي تم جمعها عن مشكلة  الدراسة ، أي أنها بيانات متعلقة بالإجراءات المتبعة في عملية الصياغة.
أداة جمع البيانات اللازمة للدراسة : 
استخدم الباحث استمارة الإستبيان لغرض تحقيق أهداف الدراسة فقام بتصميم استمارة الاستبيان وروعي فيها الإعتبارات التالية :-

1- الوضوح والسهولة بحيث يسهل فهمها من المبحوثين.
2- العمل في مساعدة المبحوثين في إبداء أرائهم بسهولة.
، واشتملت على جزأين حيث أستخدم الجزء الأول في جمع البيانات الشخصية عن المبحوثين، التي سبق توضيحها واشتملت على ثمانية أسئلة، أما الجزء الثاني من الاستمارة فهو عبارة عن مقياس تم بناؤه من قبل الباحث لمحاور عديدة كما هي موضحة بالجدول 3/1:
جدول رقم (3/1 ) يبين عدد فقرات المحاور والهدف منها في استمارة الإستبيان

	ت
	        المحور
	عدد الفقرات
	       الهدف

	1
	غموض الدور
	 6
	يهدف إلى قياس غموض الدور

	2
	عبء الدور
	 9
	يهدف إلى قياس عبء الدور

	3
	 صراع الدور
	 9
	يهدف إلى قياس صراع الدور

	4
	ظروف العمل المادية
	 5
	يهدف إلى قياس ظروف العمل المادية

	5
	العوامل الاقتصادية
	 6
	يهدف إلى قياس العوامل الاقتصادية

	6
	العوامل الاجتماعية
	5
	يهدف إلى قياس العوامل الاجتماعية

	7
	الانتماء التنظيمي
	15
	يهدف إلى قياس الانتماء التنظيمي

	
	اجمالي الإستبيان
	55
	يهدف إلى تحديد أثر ضغوط العمل على الانتماء التنظيمي


3/2/2- مجتمع الدراسة والعينة المختارة :

يتكون مجتمع الدراسة من (320) مفردة وهم العاملين بالشرطة القضائية بمدينة زليتن وقد استخدم الباحث أسلوب العينة العشوائية البسيطة حسب العلاقة :
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حيث إن n يمثل حجم العينة ، X2 قيمة كا2 الجدولية لمستوى المعنوية ، N حجم مجتمع الدراسة الكامل، P ترمز إلى تقدير نسبة أفراد المجتمع الذين يملكون الخاصية المدروسة ، d الدقة المطلوبة للنسبة ولضمان الحصول على العدد المطلوب، قام الباحث بتوزيع 200 استمارة استبيان، حيث أن العدد المطلوب هو (175) استمارة وقد استرد الباحث 178 استمارة صالحة للتحليل (بنسبة 89%).
  جدول رقم (3/2) يبين عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة والمفقودة

	عدد الإستمارات    الموزعة
	عدد الإستمارات المستلمة
	عدد الإستمارات المفقودة
	نسبة الإسترداد
	نسبة الفاقد

	200
	     178
	     22
	      89%
	      11%


ويرجع سبب الفاقد إلى الأسباب التالية :-
1- عدم استكمال الإجابات من قبل أفراد العينة وارجاعها ناقصة بما يجعل هذه الإستمارات غير صالحة للتحليل الإحصائي .
2- عدم ارجاع الإستمارة من قبل أفراد العينة .
3/2/3- أساليب التحليل الوصفي للبيانات :

  
نحتاج في بعض الأحيان إلى حساب بعض المؤشرات التي يمكن الإعتماد عليها في وصف الظاهرة من حيث القيمة التي تتوسط القيم أو تنزع إليها القيم ، ومن حيث التعرف على مدى تجانس القيم التي يأخذها المتغير، وأيضا ما إذا كان هناك قيم شاذة أم لا، والإعتماد على العرض البياني وحدة لا يكفى ، لذا فإننا بحاجة لعرض بعض المقاييس الإحصائية التي يمكن من خلالها التعرف على خصائص الظاهرة محل البحث، وكذلك إمكانية مقارنة ظاهرتين أو أكثر، ومن أهم هذه المقاييس، مقاييس النزعة المركزية والتشتت.
التوزيعات التكرارية :

لتحديد عدد التكرارات، والنسبة المئوية للتكرار التي تتحصل عليه كل إجابة، منسوباً إلى إجمالي التكرارات، وذلك لتحديد الأهمية النسبية لكل إجابة ويعطي صورة أولية عن إجابة أفراد مجتمع الدراسة على العبارات المختلفة.
المتوسط الحسابي : 


من أهم مقاييس النزعة المركزية ، وأكثرها استخداماً في النواحي التطبيقية ، ويمكن حسابه للبيانات من أنواع متعددة :


يعرف المتوسط الحسابي  بشكل عام على أنه مجموع القيم مقسوما على عددها، فإذا كان لدينا   n من القيم ، ويرمز لها بالرمز : x1 , x2 , x3 , . . . , xn
فإن المتوسط الحسابي لهذه القيم ، ونرمز له بالرمز 
[image: image6.wmf]x

 يحسب بالمعادلة التالية :

المتوسط الحسابي = -------------  أي إن
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حيث ( يرمز للمجموع
المتوسط الحسابي المرجح : 

في بعض الأحيان يكون لكل قيمة من قيم المتغير أهمية نسبية تسمى أوزان ، أو ترجيحات ، وعدم أخذ هذه الأوزان في الإعتبار عند حساب الوسط الحسابي ، تكون القيمة المعبرة عن الوسط الحسابي غير دقيقة ،  لذا يتوجب الأخذ في نظر الإعتبار هذه الأهمية النسبية، حيث تم إعطاء ثلاث درجات للإجابة بـ (موافق)، و درجتين للإجابة بـ (محايد) ، و درجة واحدة للإجابة بـ ( غير موافق).

ويستعمل المتوسط المرجح لتحديد درجة تمركز إجابات المبحوثين عن كل فقرة وبعد، حول درجات المقياس: غير موافق ، محايد ، موافق ، وذلك لمعرفة مدى توفر متغيرات كل محور من محاور الدراسة ، ولحساب المتوسط الحسابي نستعمل العلاقة الرياضية.
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الإنحراف المعياري :

يستخدم الإنحراف المعياري لقياس تشتت الإجابات ومدى انحرافها عن متوسطها الحسابي، فإذا كانت لدينا مجموعة من البيانات من مجتمع إحصائي عدد مفرداته N على الصورة x1, x2 , x3 , …, xn وكان متوسط هذه البيانات 
[image: image9.wmf]x

 فإن مربع انحرافات هذه القيم عن وسطها الحسابي يكون على الصورة :
(x1 - 
[image: image10.wmf]x

( , (x2 - 
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) , (x2 - 
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وبالتالي فإن قيمة الYنحراف المعياري تحسب من العلاقة :
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حيث إن
[image: image15.wmf]s

 تمثل الYنحراف المعياري ،N يمثل عدد المفردات ،
[image: image16.wmf]X

 يمثل المتوسط الحسابي

و يمكن حسابه من المعادلة في حالة البيانات المبوبة
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حيث إن f يمثل عدد التكرارات ، n عدد المفردات. (محمد،2007 ،ص51 )
ولتحديد مدى معنوية الإختلافات بين أراء مجتمع البحث حول متغيرات محاور الدراسة، فقد استخدم الباحث الإختبارات الأتية :
· الثبات بطريقة التجزئة النصفية
وذلك لإيجاد العلاقة بين محور العبارات الفردية ومحور العبارات الزوجية 
· معامل ( ألفا ) كرونباخ للاتساق الداخلي
وذلك لغرض حساب الثبات .
· اختبار تي ( T – Test )
ويستخدم إذا كان المتغير ثنائي مثل الحالة الاجتماعية (أعزب ، متزوج )
· اختبار التباين الأحادي
ويستخدم لتحديد الفروق في متغير تعزى لمتغير غير ثنائي (ثلاثي فأكثر) مثل المؤهل العلمي (تعليم أساسي ، ثانوي ، جامعي ) وتم استخدام هذا الإختبار في الفرضية الثالثة (المؤهل العلمي ، الخبرة ، الرتبة ، الدخل)
· معامل ارتباط بيرسون
 لمعرفة قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة.
· الانحدار البسيط
لتحديد دور أو أثر متغير على أخر من خلال معامل التحديد (مربع معامل الإرتباط) مهما كان نوع البيانات .
· معادلة سبيرمان براون التصحيحية
الصــدق :
يعد الصدق من الشروط الضرورية واللازمة لبناء الإختبارات والمقاييس والصدق يدلل على مدى قياس الفقرات للظاهرة المراد قياسها، وأن أفضل طريقة لقياس الصدق هو الصدق الظاهري والذي هو عرض فقرات المقياس على مجموعة من الخبراء للحكم على صلاحيتها، وقد تحقق صدق المقياس ظاهرياً من خلال عرض الفقرات على مجموعة من المتخصصين في القسم، وقد تم الأخذ في نظر الإعتبار جميع الملاحظات التي قدمت من قبل المحكمين.

الثبـــات : 
وهو الإتساق في نتائج المقياس إذ يعطي النتائج نفسها بعد تطبيقه مرتين في زمنين مختلفين على الإفراد نفسهم، وتم حساب الثبات بطريقتين التجزئة النصفية وبواسطة معامل ألفا كرونباخ:-
ـ الثبات بطريقة التجزئة النصفية:
      تقوم فكرة التجزئة النصفية على أساس قسمة فقرات المقياس إلى نصفين متجانسين ولغرض حساب الثبات وفق هذه الطريقة تم استخدام استمارات أفراد العينة والبالغ عددها (178) استمارة وتم تقسيم فقرات المقياس البالغ عددها (55) فقرة إلى نصفين يضم الأول العبارات الزوجية ويضم الثاني العبارات الفردية، وتم استخراج معامل ارتباط بيرسون بين درجات النصفين فبلغ (0.91) وباستخدام معادلة سبيرمان براون التصحيحية(النعيمي واخرون ،2009 ،ص175 ) 

بلغ معامل الثبات بهذه الطريقة (0.95) وهو معامل ثبات عالي.

جدول رقم (3/3) يبين الارتباط بين محور العبارات الزوجية ومحور العبارات الفردية (الاستبيان الأول)
	
	العبارات الزوجية

	العبارات الفردية
	معامل ارتباط بيرسون
	**0.91

	
	قيمة الدلالة الإحصائية
	0.000

	
	عدد الحالات
	178


المصدر: نتائج الدراسة الميدانية               ** القيمة دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية 0.01
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1- ملحق رقم (5)

العلاقة بين محور الفقرات الفردية والزوجية
	Correlations

	
	odd
	EVEN

	Odd
	Pearson Correlation
	1
	.910**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	178
	178

	EVEN
	Pearson Correlation
	.910**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	178
	178

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


========================================================

الثبــــات

1- غموض الـــدور :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.818
	6


2- عبء الــدور :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.714
	9


3- صراع الــدور :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.821
	9


4- ظروف العمل المادية :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.738
	5


5- العوامل الاقتصادية :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.829
	6


6- العوامل الاجتماعية :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.560
	5


7- الانتماء الوظيفي :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.888
	15


8- الإجمالــــي :
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.938
	55


========================================================
	العمــــــــر

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	أقل من 30 سنة
	53
	29.8
	30.1
	30.1

	
	من 30 إلى 40 سنة
	82
	46.1
	46.6
	76.7

	
	من 41 إلى 50 سنة
	35
	19.7
	19.9
	96.6

	
	أكبر من 50 سنة
	6
	3.4
	3.4
	100.0

	
	Total
	176
	98.9
	100.0
	

	Missing
	System
	2
	1.1
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	



	الجنـــــس

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	ذكر
	175
	98.3
	98.9
	98.9

	
	أنثى
	2
	1.1
	1.1
	100.0

	
	Total
	177
	99.4
	100.0
	

	Missing
	System
	1
	.6
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	


	الحالة الاجتماعية

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	أعزب
	57
	32.0
	32.2
	32.2

	
	متزوج
	120
	67.4
	67.8
	100.0

	
	Total
	177
	99.4
	100.0
	

	Missing
	System
	1
	.6
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	


	المؤهــل العلمــي

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	تعليم أساسي
	75
	42.1
	42.6
	42.6

	
	ثانوية أو ما يعادلها
	76
	42.7
	43.2
	85.8

	
	معهد عالي
	13
	7.3
	7.4
	93.2

	
	بكالوريوس
	12
	6.7
	6.8
	100.0

	
	Total
	176
	98.9
	100.0
	

	Missing
	System
	2
	1.1
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	




	عدد سنوات الخبرة

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	أقل من 5 سنوات
	46
	25.8
	26.4
	26.4

	
	من 5 إلى 10 سنوات
	79
	44.4
	45.4
	71.8

	
	من 11 إلى 15 سنة
	27
	15.2
	15.5
	87.4

	
	16 سنة فأكثر
	22
	12.4
	12.6
	100.0

	
	Total
	174
	97.8
	100.0
	

	Missing
	System
	4
	2.2
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	

	متوسط الدخل الشهري

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	500 فأقل
	4
	2.2
	2.3
	2.3

	
	من 501 إلى 750
	64
	36.0
	36.2
	38.4

	
	من 751 إلى 1000
	93
	52.2
	52.5
	91.0

	
	أكثر من 1000
	16
	9.0
	9.0
	100.0

	
	Total
	177
	99.4
	100.0
	

	Missing
	System
	1
	.6
	
	

	Total
	178
	100.0
	
	


	الرتبـــة

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	مدني
	21
	11.8
	12.1
	12.1

	
	شرطي
	36
	20.2
	20.8
	32.9

	
	ضابط صف
	113
	63.5
	65.3
	98.3

	
	ضابط
	3
	1.7
	1.7
	100.0

	
	Total
	173
	97.2
	100.0
	

	Missing
	System
	5
	2.8
	
	

	Total
	178
	100.0
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