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 شكر وتقدير

  بسم الله الرحمن الرحيم:

نَاكُمْ وَاشْكُرُوا لِلَّوِ إِن كُنتُمْ إِيَّاهُ تَ عْبُدُونَ   ﴾﴿ ياَ أيَ ُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا كُلُوا مِن طيَِّبَاتِ مَا رَزقَ ْ
 250البقرة 8                                                                                        

 

كؿ الحمد لو ي البدأ أشكر الله عز وجؿ الذي وفقني عمى إنياء ىذا العمؿ ذبادي   
 حتى يرضى ولو الحمد إذا رضى ولو الحمد بعد الرضى.

 والشكر موصوؿ لكؿ معمـ أفادنا بعممو مف أوؿ المراحؿ الدراسية حتى ىذه المحظة.
عمى  لاميو بوبيدي ةالمشرفو  واحترامي إلى الأستاذة الدكتورة يكما أرفع راية شكري وتقدير 

 وحرصؾ عمى الطالب صبرؾ وتواضعؾأستاذة عمى لؾ شكراً  .ؿ طيمة سنواتىذا العم
 ويرعاؾ، وليبارؾ في مسعاؾ، بالأجر والثواب.، وعطفؾ راجية مف المولى أف يسدد خطاؾ

طارات جامعة الوادي كـ أتقدـ بالشكر الجزيؿ  دارة الجامعة لكؿ موظفي وا  عمى كؿ الكميات وا 
 سعة الرحب، والتقدير، والإحتراـ.

كما أخص بالشكر الجزيؿ لكمية العموـ الإجتماعية والإنسانية مف عميدىا وموظفييا وأمنيا 
 لكـ مف كؿ التقدير والشكر والإحتراـ جزاكـ الله كؿ الجزاء.
عمى كؿ  –ىويدي عبد الباسط  –ولا ننسى بالذكر الشكر الموصوؿ للؤستاذ والدكتور 

 اتو في خدمة الجامعة ورقييا.مجيوذ
كما أشكر كؿ زملبئي طيمة مشوارنا في جامعة الوادي، واخص بالذكر زميلبتي الدكاترة: 

 الزىرة، شيرزاد، حكيمة لكـ مني كؿ الشكر عمى تعاونكـ.
 بوعنان حياة
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 إهداء

 والديا رحمة الله عمييما -إلى مف اشتقت لوجودىما ودعميما وريحيـ الطاىر والزكي

والتقدير  ، وأىداني كؿ معاني الحبوزوجوكاف لي أب، أخ، صديؽ،  إلى مف صبر وثابر

 -محمد -وعممني معنى العزيمة والإرادة وسار معي كؿ دروب الحياة لأصؿ: زوجي الغالي

 : عبد الوىاب، ىاني، مودة، بشائر الرحمافأولاديإلى قطعة مني 

 مني كؿ الحب ـلك بريزة -ابتسام -منال -حنانخالاتي وأبنائيـ وخاصة: و  إلى خوالي 

خواني وأبنائيـ لؾ مني كؿ الحب والإحتراـ  إلى أخواتي وا 

لى عائمة زوجي كبيرىا وصغيرىا  وا 

 إلى كؿ عائمتي كبيرىا وصغيرىا

 حساني عبد الكريـ -الغربية رحومة صحراوي توسطةبم ءإلى مدير وزملب

لى كؿ أحبابي وصديقاتي   قريب وبعيدمف وا 

 
 
 
 

 بوعنان حياة
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 ممخص الدراسة

 :العربيةالمغة ب-1
عمى العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ  التعرؼ ؼيدجاءت ىذه الدراسة ب

العامميف الإدارييف بجامعة الشييد حمة لخضر بالوادي، وذلؾ انطلبقا  عمىالتنظيمي 
 مف التساؤؿ الرئيسي:

العامميف  لدىىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي  -
   بجامعة الشييد حمة لخضر بالوادي؟

 :جزئية التاليةالعاـ الأسئمة ال وينطمؽ مف السؤاؿ
لدى المشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي ب ارتباطية بيف الثقةتوجد علبقة ىؿ  -

 العامميف الادارييف بجامعة الوادي؟
 لدىزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي بىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة  -

 العامميف الادارييف بجامعة الوادي؟
لدى ـ التنظيمي بيئة العمؿ المادية والالتزابىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة  -

 العامميف بجامعة الوادي؟
العامميف  لدىالحوافز والالتزاـ التنظيمي بىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة  -

 بجامعة الوادي؟
المنيج الوصفي التحميمي. ولجمع البيانات مف الميداف تـ تماد عمى عفقد تـ الا

العامميف الادارييف بجامعة تطبيؽ أداة الاستبياف كأداة رئيسية، حيث طبقت عمى 
( مفردة، باستخداـ أسموب المسح الشامؿ.أسفرت الدراسة 200الوادي وقدر عددىـ)

 :ىا كالتالينذكر جممة مف النتائج  عمى
العامميف  لدىتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي  -

 ( وىوr=0.315ؿ الارتباط)، ونستدؿ عمى ذلؾ بقيمة معامالادارييف بجامعة الوادي
 (.0.05داؿ احصائيا عند مستوى الدلالة)
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 لدىتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في المشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي  -
( 0.236) لعامميف الادارييف بجامعة الوادي، ونستدؿ عمى ذلؾ بقيمة معامؿ الارتباطا

 (.0.05) وىوداؿ احصائيا عند مستوى الدلالة
 لدىلا توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي  -

( 0.124) ونستدؿ عمى ذلؾ بقيمة معامؿ الارتباط عامميف الادارييف بجامعة الوادي،ال
 (.0.05) وىوغير داؿ احصائيا عند مستوى الدلالة

لدى التنظيمي توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ  -
 ونستدؿ عمى ذلؾ بقيمة معامؿ الارتباط ،عامميف الادارييف بجامعة الواديال
(r=0.153وىوداؿ احصائيا عند مستوى الدلالة ) (0.05.) 

العامميف  لدىتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي  -
( r=0.182) معامؿ الارتباط، ونستدؿ عمى ذلؾ بقيمة الادارييف بجامعة الوادي

 (.0.05) وىوداؿ احصائيا عند مستوى الدلالة
 .الإدارييف العامميف-التنظيمي الالتزاـ-التنظيمية: الثقة الكممات المفتاحية
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 نجميزية:لإ لمغة ابا -2
This study is intended to identify the link between organizational confidence and 

organizational commitment among administrative workers at the University of Martyr 

Hama Lakhdar in El Oued ،based on the main question: -Is there a link  between 

organizational confidence  and organizational commitment among administrative 

workers at the University of Martyr Hama Lakhdar El Oued? 

Under this general question ،the following sub-questions include: 

- Is there a correlation between trust in the direct supervisor and organizational 

commitment among administrative workers at El Oued University? 

- the link between organizational confidence and organizational commitment 

among administrative workers at El Oued University? 

Is there a correlation between confidence in the physical work environment and 

organizational commitment among administrative workers at El Oued University? 

- Is there a correlation between confidence in incentives and organizational 

commitment among administrative workers at El Oued University? 

According to the nature of the subject ،a descriptive and analyzing information 

from the fuild, the survez mean  was used ،and to collect data from the field ،the 

questionnaire tool was applied as the main tool. It was applied to the administrative 

workers at the University of El Qued ،and their number was estimated at 200 

individuals using the comprehensive survey method. consequences of the study are 

significant consequences ،containing: 

-There is alink correlation between organizational confidence and organizational 

commitment among administrative workers at El Oued University This appears clearly 

in the value of the link coefficient(r=  0,315) which is statistically significant at the level 

of significance(0,05). 

-There is a link correlation between confidence in the direct supervisor and 

organizational commitment among administrative workers at El Oued University,and 

we infer that by the value of the correlation coefficien(r= 0,236) ،which is statistically 

significantat the level of significance(0.05). 

-There is no correlation between trust in co-workers and organizational 

commitment among administrative workers at El Oued University, and we infer that by 

the value of the correlation coefficient(r= 0,124) which is not statistically significantat 

the level of significance(0.05). 

-There is a link correlation between confidence in the physical work environment 

and organizational commitment among administrative workers at El Oued University ،

and we infer that by the value of the correlation coefficient(r= 0,153), which is 

statistically significantat the level of significance(0.05). 

-There is a link correlation between confidence in Incentives and organizational 

commitment among administrative workers at El Oued University,and we infer that by 

the value of the correlation coefficient(r= 0,182) ،which is statistically significantat the 

level of significance(0.05). 

Keyword:organizational trust- organizational commitment-administrative personnel. 
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 لفرنسية:لمغة ابا -3
L’objectif cette étude visait reconnaitre la relation entre la confiance 

organisationnelle et l’engagement organisationnel avec les administrateurs à 

l’Université hama Lakhdar El Oued ،et cela basé sur la question principale : 

-Ya-t-il une corrélations entre la confiance organisationnelle et  l’engagement 

organisation nel avec les administrateurs à l’Université El oued ? 

Cette question général relève des questions secondaires suivantes : 

 Ya-t- il une corrélation entre la confiance par le superviseur direct et 

l’engagement organisation nel avec les administrateurs de l’Université El oued ? 

 Ya-t- il une corrélation de faire la confiance aux collègues et l’engagement 

organisation nel avec les administrateurs de l’Université El oued ? 

 Ya-t- il une corrélation entre la confiance dans l’environnement du travail ma 

triolismes et l’engagement organisation nel avec les administrateurs de l’Université El 

oued ? 

 Ya-t- il une corrélation entre la confiance dans les incitations et l’engagement 

organisation nel avec les administrateurs de l’Université El oued ? 

Conformément à la nature du sujet approuvé sur l’approche descriptive 

analytique ،pour collecter des terrain fait l’outil de questionnaire comme outil majeur  ،

ou applique sur les administrateur de l’Université El oued et estimer leur nombre(200) 

Célibataire ،en utilisant le méthode d’enquête globale ،il a résulté des résultats 

importants notamment : 

- Il Ya une corrélation entre la confiance organisationnelle et l’engagement 

organisationnel avec les administrateurs de l’Université El oued  ،et nous en déduisons 

que par la valeur du coefficient de crrélation(r=0,315) ،qui est statistiquement 

significatif au seuil de signification(0,05). 

-  Il Ya une corrélation entre faites confiance au superviseur direct et 

l’engagement organisationnel avec les administrateurs de l’Université El oued ،et nous 

en déduisons que par la valeur du coefficient de crrélation(r=0,236) ،qui est 

statistiquement significatif au seuil de signification(0,05). 

- Il nya pas une corrélation entre la confiance dans l’environnement de travail 

maté réalisme l’engagement organisationnel avec les administrateurs de l’Université El 

oued  ،et nous en déduisons que par la valeur du coefficient de crrélation(r=0,124) ،qui 

n’est pas statistiquement significatif au seuil de signification(0,05). 



 

VIII 
 

-  Il Ya une corrélation entre la confiance dans l’environnement du travail ma 

triolismes et l’engagement organisationnel avec les administrateurs de l’Université El 

oued  ،et nous en déduisons que par la valeur du coefficient de crrélation(r=0,153) ،qui 

est statistiquement significatif au seuil de signification(0,05). 

-  Il Ya une corrélation entre la confiance dans les incitations et l’engagement 

organisationnel avec les administrateurs de l’Université El oued  ،et nous en déduisons 

que par la valeur du coefficient de crrélation(r=0,182) ،qui est statistiquement 

significatif au seuil de signification(0,05).  

Mots clés: confiance organisationnelle- engagement organisationnel -personnel 

administratif. 
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نتيجة التطور شيدت المنظمات عمى اختلبؼ أنواعيا تطورات لـ تشيدىا مف قبؿ 
، يمثؿ العنصر البشري أىـ مورد يساىـ بدرجة كبيرة جداً في زيادة كفاءة العممي والتكنولوجي

تمؾ المنظمات وقدرتيا عمى النجاح والاستمرار، وليذا فقد تعددت المتغيرات التي تؤثر في 
السموؾ الانساني ومف أبرزىا الثقة التنظيمية التي تعتبر أساس العمؿ المشترؾ بيف أفراد 

فراد والجماعات اد والجماعة فبوجود الثقة بيف الأ، وتوفير الأماف النفسي للؤفر عاتوجما
ملب أساسيا في تعتبر موجوداً استراتيجيا وعنصرا ىاماً في الثقافة التنظيمية لممنظمة وعا

 بتكار.عممية التطوير والإبداع، والإ
، أرائيـفصاح عف الإو فراد للؤ التي تتسعو الثقة سوده إف بناء مناخ تنظيمي ت 

نظمات ونجاحيا، مالفبزيادة الثقة تزداد فعالية  البعض، يـومتعاونوف مع بعض وجدانيتيـو 
 ويقمؿ مف الالتزاـ. والتعاوف،الاتصالات، ضعؼ في حتما يؤدي ذلؾ ثقة ال وكمما ضعفت

نظمات وتحقيؽ أىدافيا ية المساىـ في فاعمذي ييعد الالتزاـ أحد المفاىيـ الادارية ال
 الكفاءة لإثبات أساسي نصرع كما يعتبر، تيح النجاح والاستمرار لممنظماتلأف بوجوده ي

 .والتميز
، لأف الإقتناع كؿ منيما يحقؽ أو يكتمؿ بوجود الآخر مترابطافإف الثقة والالتزاـ أمراف 

لا يمكف تحقيقو إلا  ىنا . فالالتزاـيقؿ أىمية بالمنظمة بعقلبنية أىمية العنصر البشري لا
 بوجود الثقة.
تبمورت فكرة دراسة العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  مف ىنا

الادارييف بجامعة الشييد حمة لخضر بالوادي. ولقد تضمنت ىذه الدراسة قسميف نظري و 
 ميداني.

 القسـ النظري ضـ ثلبثة فصوؿ وىي:

 جاء بعنواف الإطار الاشكالي والمفاىيمي لمدراسة، حيث تضمنت الفصل الأول :
لدراسة، وأنموذج مفاىيـ االاشكالية، فرضيات الدراسة، أىمية وأىداؼ الدراسة، مروراً بتحديد 

 وأىـ المقاربات السوسيولوجية. الدراسة، وبعض الدراسات السابقة.

 الثقة التنظيمية مفيوـف : جاء بعنواف الثقة التنظيمية، حيث تضمالفصل الثاني 
، يانواعمنظمة الأعماؿ، خصائص الثقة التنظيمية، وأفي  ، أىمية الثقة التنظيميةونشأتيا
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اضافة إلى العوامؿ المؤثرة بالثقة، ومعوقات ، ونماذج دراستيا ضافة إلى أبعادىا وقواعدىاإ
 .نظيمية، وعوامؿ تحسينيا وتعزيزىابناء الثقة الت

 النظرة المفاىيميةالالتزاـ التنظيمي وفيو التطرؽ إلى  بعنواف: جاء الفصل الثالث 
لتزاـ التنظيمي، وأىميتو، خصائصو، أنواعو، مداخؿ وأبعاده، العوامؿ المساعدة في تكويف للئ

خيرا الآثار المترتبة عف ، أالتنظيمي الالتزاـ التنظيمي، مراحمو، طرؽ وفوائد قياس الالتزاـ
 الالتزاـ التنظيمي.

 فيما يخص القسـ الميداني فضـ فصميف ىما:أما 

 جاء بعنواف الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية وفيو تـ التطرؽ الفصل الرابع :
، الخصائص جمع البيانات، ومجالات الدراسة مدراسة، وأدواتالمتبع لمنيج الإلى 

 سة.السيكومترية للؤداة، إضافة إلى الأساليب الاحصائية المستعممة في الدرا

 يالييا وتحميؿ خصائص مفردات الدراسة : جاء بعنواف عرضالفصل الخامس ،
مناقشة النتائج  اضافة إلى، الدراسةنتائج يا، ومناقشة وتحميمالدراسة  بيانات عرض

وتفسيرىا في ضوء الفرضيات، فضلب عف ذلؾ عرض بعض مف التوصيات 
 .والاقتراحات
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 أولا: اشكالية الدراسة:
نتيجة لعدة  تشيده مف قبؿ لـ اً عمومية كانت أو خاصة تطور تتميز المنظمات الحديثة 

لا يقتصر فقط عمى الموارد المادية والمالية والتكنولوجية بؿ يعتمد وىذا  امكانيات متاحة ليا
أولًا عمى امتلبكيا لمموارد البشرية التي تعد في مقدمة العناصر الرئيسية التي تقوـ عمييا 

مات عمى تحقيؽ ة انتاجية تمعب دوراً ىاماً في مساعدة المنظادارة المنظمات باعتبارىا طاق
 وأراء منظمةفي ال البشري موردبال تعتنيصبحت المنظمات الادارية أأىدافيا. ومف ىنا 

يئة عمؿ صحية لما لذلؾ مف أىمية عمى أدائيـ وانجازاتيـ بتوفير ليـ ب ،رغباتيـو  المرؤوسيف
والإندماج، و الثقة كؿ ىذه المفاتيح بيا تستشرؽ  وفاجو مف التعسوده يومناخ تنظيمي سميـ 

 لمعامؿ الصورة الواضحة لمنظمتو وما يترب منو انجازه.
الثقة صورة ذىنية ايجابية وانطباعات يحمميا فرد لآخر أو عف جماعة أوعف  تكتسي

تشكؿ دوراً مؤسسة أو عف حكومة سواء كانت ىذه التصورات صحيحة أـ خاطئة، كما أنيا 
أساسياً في الوسط الاجتماعي القائـ عمى العلبقات الشخصية وفقاً لمبادئ وآليات يقوـ عمييا 
المجتمع، فالثقة ليا دور في مواجية القضايا الاجتماعية كتحقيؽ السلبـ، والاستقرار، 

، فالفرد الموثوؽ يمنح لو مكانة والتقميؿ مف حدة النزاع وتمنح الإحساس بالرضا والتعاوف.
خريف والمصالح العامة ية رفيعة، وينظر إليو بوصفو انسانا نبيلًب يغمب مصالح الآاجتماع

وفي ىذا السياؽ حدد الكثير مف العمماء لمفيوـ الثقة أنيا تبدأ  الخاصة. عمى مصالحو
الذي يتجسد في الميارات والمعارؼ التي يمتمكيا الفرد، حيث رأس الماؿ البشري بال ايبمفيوم

رأس الماؿ  :" تعد جانب أساسياً مفبأن الثقة جيمس كولماناع يؤكد عالـ الاجتم
 الإتصاؿ المستمر عمى الأفراد   بقدرة الارتباطات الاجتماعية وفي شبكة  المتمثؿالإجتماعي 
القيـ  مجموعة مف المبادئ و اشتراكيـ في اتفاقيـ عمى مدىالتواصؿ نتيجة ىذا فيما بينيـ، و 

الشخصية الضيقة لممصالح الجماعية  الأىداؼعمى اخضاع قدرتيا والمعايير الأخلبقية و 
 1القيـ المشتركة لاتتـ إلا بوجود الثقة."كؿ ىذه  الأشمؿ، و

                                                         
 http://hekmah.org:: الثقة من أجل تعزيز القيم وتحقيق المكانة الاجتماعية للؤفراد والجماعاتعبد الرحمف الشقير -1

 مساءا.00:11عمى الساعة 00/00/0102تـ الاطلبع عميو يوـ 
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وبالتالي فإف الثقة حاجة مطموبة عمى مختمؼ الأصعدة مثؿ الحياة الأسرية  
 )السياسية، الاقتصادية، الاجتماعية، الدينية...(. والمؤسسات باختلبؼ ميادينيا

نتقاؿ إلى بيئة العمؿ تحضر الثقة بمفيوميا في الكياف الإداري لممنظمات حضوراً وبالا
متفاوتا بحسب الادارات والقادة والأفراد. وبسبب التغييرات والتطورات التي يشيدىا العالـ في 
تزايد الاىتماـ بموضوع الثقة داخؿ المنظمات لأنيا تعتبر أساس نجاح المنظمات وأكثر 

ظيمية الفعالة في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة، فحينما يسود جو مف الثقة في المتغيرات التن
المنظمة فإف العامميف ينعموف بمناخ محفز ومشجع يشعرىـ بالطمأنينة، والتفاؤؿ، والتشجيع، 
والابتكار، والابداع عكس المنظمات التي تفتقر إلى الثقة مف انعداـ التعاوف، وضعؼ 

 دراستناوفي سياؽ  لتزاـ لدى العامميف رؤساء كانوا أو مرؤوسيفالتواصؿ، وقمة الابداع، والا
وزملبء ، نحو مشرفيـ المباشر العامميف وشعورىـ الايجابيفإف الثقة التنظيمية ىي ايماف 

 رضا العامميففي  الحوافزالمعايير التي ترتقي إلييا و ، العمؿ المادية بيئة مدى جودةو ، العمؿ
 و.منظمالتجاه  ـوالتزامي ـبما يعكس ولائي العامميف استقرارؤمف وي الامر الذي يعزز

الذيف يعمموف لدى تنظيمات قادرة  العامميفأف  1(0100وقد أوضحت دراسة الزىراني)
 ، فإنيـ يقوموف ببذؿ المزيد مف الجيد لتحقيؽ الانجاز والتميزليـعمى توفير جو مف الثقة 

 فإف ذلؾ ينعكس سمباً عمى الأفراد وعمى أدائيـ، أما في حالة نقص مستوى الثقة في الأداء
الاىتماـ المتزايد بالثقة التنظيمية مف قبؿ الباحثيف في مجاؿ السموؾ قد زاد . فوعمى المنظمة

 دروب الرقي والإزدىار لممنظمات والرفع مف التنظيمي إنما زاد بسبب تأثيرىا القوي في غرس
 .حية والتفاني في العمؿ والانتاجروح التض

إف النظر في الثقة بيف الأفراد والمنظمات بصورة معمقة فإنيا تضمف التفاعؿ والتميز 
في الأداء وزيادة القدرات الابتكارية لدى العامميف والقادة لأف كؿ منيما يخطط لأىداؼ 

( اليابانية التي تعد أوؿ النظريات الحديثة zفي نظريتو ) (1981)مشتركة، ولذلؾ يرى أوشي
، وأف مبدأ الثقة مف منطمؽ أف الثقة ضحاً او و  واء الثقة تجعؿ كؿ شيء ممكناً مفادىا أف أج

                                                         
1
، مذكرة ماجستير، المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة الرياضمستوى الثقة التنظيمية لدى قائدات دلاؿ العريفي:  - 

 .0ص، 0102-0102، المممكة السعودية، جامعة الاماـ محمد بف سود الاسلبمية
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مرتبطاف بعلبقة طردية فكمما زاد مستوى الثقة التنظيمية زاد  أساسياف والانتاج عنصراف
 .1الانتاج
تحقيؽ الثقة ومبادئيا يفرض عمى المؤسسة وبإلحاح توفير المناخ وبالتالي فإف  

 ياوتجسيدىا، والسبؿ الكفيمة بالمحافظة عمييا وفي مختمؼ مستوياتالمناسب لاستيعابيا 
عطاء فرص المشاركة في اتخاذ القرارات، فالثقة لابد  ،مف الشفافية التنظيمية والوضوح وا 

منيا لغرسيا كثقافة تنظيمية ذات قيمة سامية لدى جميع الأفراد في المؤسسة وتحدياً حقيقياً 
 في مف المظاىر الايجابية في العمؿ وتساىـ بشكؿ كبير يمكف مف خلبليا تحقيؽ الكثير

 .تحقيؽ الكثير مف الغايات منيا الالتزاـ التنظيمي الذي يعتبر أحد أبرز الغايات البارزة
الأىداؼ  في تحقيؽ الجوىرية ىـ العمميات الإداريةمف أالالتزاـ التنظيمي  يعتبر

 تقدـكما يساىـ بشكؿ كبير في  المنظمة،داخؿ  الثقةالتنظيمية كتعزيز الابداع، الاستقرار، و 
والتواصؿ، لذا نجد موضوع الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ  الإستمرارقدرات المنظمة عمى 

 تمتاز، العامؿ ومنظمتوبيف العلبقة القوية والبارزة البارزة عموماً لأنو يحدث نتيجة  الإدارية
الذي يقوـ بو عف كبير ال جيدوالشجاعة نتيجة ال تمنح لمعامؿ القوةبأنيا علبقة الولاء ىذه 

وىذا مايبرز مدى اندماج ، ليحقؽ مبتغاه أو أىدافو و أىداؼ المنظمةحب ورغبة ورضا، 
والاستمرار دوف التفكير أو النية في ترؾ العمؿ أو بالمسؤولية ويحب البقاء  هفيشعر العامؿ 
العامؿ  اندماج: "أنو قوة 2تنظيمي للؤفرادالالتزاـ ال parter. وفي ىذا الصدد فقد حدد المنظمة

 وىي:التنظيمي بيا، كما أضاؼ ليذا التطابؽ صفات ليا تأثير كبير للبلتزاـ وولائو منظمتو ب
 التييؤ لما يمكف تقديموالمنظمة وقيميا، و   ىداؼأبقبوؿ  ةالقويو الاعتقاد شديدة الرغبة 

 استمرار عضويتو في المنظمة.و  البقاء لصالح المنظمة، والرغبة في المحافظة عمى
( لاكتشاؼ العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي 0110فقد سعت دراسة موريو وآخروف)

، حيث اليةوالمناخ التنظيمي عند العامميف في شركات تصنيع مكونات السيارات الاستر 
                                                         

 .0ص، نفس المرجع - 1
2
الثاني أثر البيئة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين )بالقطب الجامعي عبد الرؤوؼ حجاج: ، فاطمة بف طالب - 

جامعة قاصدي مرباح ، (10العدد)، 00المجمد، (ABPRمجمة أداء المؤسسات الجزائرية )، (ورقمة-قاصدي مرباح
 .22ص، 0101، ورقمة
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جاءت بيف الالتزاـ التنظيمي والمناخ التنظيمي. كما  يةارتباطأف ىناؾ علبقة الدراسة  أسفرت
( التي ىدفت إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الثقافة التنظيمية بالالتزاـ 0110دراسة العوفي)

متغيراف متلبزماف  لثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمياف أالتنظيمي، حيث توصمت الدراسة 
 1.تربطيما علبقة قوية وموجبة

عداد أفرادىا ومستويات إالبشرية وحيويتيا لا تقتصر عمى  وليذا فإف فعالية الموارد
مدى فحسب بؿ تعتمد اعتماداً كبير عمى  أو كفائتيـ، مميالع ستواىـأو م قدراتيـتدريبيـ و 
بالأعماؿ الموجية ليـ بكؿ رغبة وقناعة وأيضاً لممحافظة عمى ديمومة والتزاميـ  انتمائيـ

 .لتحقيؽ ماىو المراد تحقيقو المنظمة الخاضعيف ليا والمحافظة عمييا
وتوافقيـ مف الأفراد  تماثؿلقياس مدى  يعتبر مف العمميات الإداريةالالتزاـ التنظيمي ف

 أكثر  حيث حماسيـ، وشعورىـ بالمسؤولية لموصوؿ للؤىداؼ السامية التي تحقؽ مف طرفيـ
المحافظة ، و ؤسساتيـملأجؿ داء المزيد مف الأ إعطاءيميموف إلى  عاليفالأفراد ذوي الالتزاـ ال

 العامميف إلتزاـ، وبالتالي ليـ الفرص البديمة  طوؿ حياتيـ وأيضاً ميما توفرتعمى بقائيـ 
وتحفيزىـ والإحتفاظ بيـ رغباتيـ واحتياجاتيـ  ىذا مايعزز لممنظمة اشباع نحو منظماتيـ

عاممييا، وىذا يعتبر والتزاـ  انتماء، وعميو سعت المنظمات لكسب حتى يصبحوا أكثر التزاماً 
ذات  اتوتحقيؽ كفاء وربحإلى انتاجية والتي تسعى  ضرورياً بالنسبة لأي منظمة كانت أمراً 

 .أداء عالي
ولا يخفى عمينا أف الدور الفعاؿ التي تسعى إليو الجامعة في تنمية المجتمع اقتصادياً 

بحث عممي وخدمة مجتمع وعممياً وثقافياً مف خلبؿ قياميا بوظائفيا الأساسية مف تعميـ، و 
إلى جانب بناء الشخصية الجامعية المتكاممة للئنساف، ويعتمد نجاح العممية الادارية في 
الجامعة وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا عمى كفاءة العنصر البشري الذي يتوافر في وجود 

لعلبقات الادارييف والقيادييف مف ذوي الكفاءة، كما أف الثقة التنظيمية عنصر أساسي في ا

                                                         
1
مجمة العموـ ، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة من عمال المحروقات بمنطقة ورقمةاسماعيؿ العمري:  - 

 .002ص، 0102، 02العدد، ي مرباح ورقمةجامعة قاصد، الانسانية والاجتماعية
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الإنسانية البناءة، حيث تؤثر بشكؿ كبير في السموؾ الفردي والجماعي، وىي عنصر بالغ 
 .1الأىمية في دعـ الاستقرار لمجامعة ورضا أعضائيا

إف دراسة موضوع الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي يعد مف الموضوعات 
نيما أمراف أساسياف لنجاح موارد البشرية لأتنظيمي وادارة الالادارية الحديثة في السموؾ ال

 الإلتزاـ التنظيمي ومف ىذا يزيد ارتفاع يبنى مف خلبليا بوجود الثقة التنظيميةفالمنظمات، 
أو  مف النيةليـ ويقمؿ  بياوالتمسؾ لمعامميف والإنتماء والإيماف بالمنظمة الولاء  تمف معدلا

 ترؾ العمؿ.في  الرغبة
جاءت دراستنا حوؿ الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى وبناء عمى ما تقدـ 

 العامميف الادارييف بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، انطلبقا مف التساؤؿ العاـ:
ىل توجد علبقة ارتباطية بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى العاممين -

 دي؟الإداريين بجامعة الشييد حمة لخضر بالوا

 :ويندرج مف التساؤؿ العاـ أسئمة فرعية وىي كالتالي

ىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة بالمشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي لدى  -
 العامميف بجامعة الوادي؟

ىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  -
 بجامعة الوادي؟

ارتباطية بيف الثقة ببيئة العمؿ المادية والالتزاـ التنظيمي لدى ىؿ توجد علبقة  -
 العامميف بجامعة الوادي؟

ىؿ توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  -
 بجامعة الوادي؟

 
 

                                                         
1
مجمة العموـ التربوية ، الثقة التنظيمية السائدة بالجامعات السعودية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريسعمي فييد:  - 

 .022ص، جامعة القصيـ، (0العدد)، (00المجمد)، والنفسية
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 فرضيات الدراسة: صياغةثانيا: 
والمنيجية في مجاؿ البحث العممي تكتسي الفرضيات العممية الأىمية والقيمة العممية 

والتحقيؽ الميداني، إذ تبرز كآلية أساسية ترتكز عمييا لممعالجة الكمية والكيفية لمبيانات 
 والمعمومات النظرية والميدانية المتناولة لمظواىر الاجتماعية.

حيث تعرؼ الفرضية اقتراح جواب عف سؤاؿ مطروح، وىي تيدؼ إلى صياغة    
ف كانت متفاوتة الدقة، تساعد عمى انتقاء الوقائع علبقة بيف واق عات ذات دلالة وىي وا 

عطائيا دلالة تكوف باعتبارىا  الملبحظة. وعندما تتجمع ىذه الواقعات تتيح الفرصة تفسيرىا وا 
 .1متحققا منيا عنصرا ممكنا في نظرية

يمي لدى تناولت ىذه الدراسة موضوع العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظ
العامميف الادارييف بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، ولد تمت صياغة فرضيات البحث 

 كالآتي:
 الفرضية العامة:

 والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الادارييف  ةتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة التنظيمي
 الوادي. –بجامعة الشييد حمة لخضر 

 فرعية نذكرىا عمى النحو التالي: ويندرج مف الفرضية العامة فرضيات

  العامميف  لدىتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة بالمشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي
 الادارييف بجامعة الشييد حمو لخضر الوادي.

  العامميف  لدىملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة بز
 الادارييف بجامعة الشييد حمو لخضر الوادي.

 العامميف  لدىوالالتزاـ التنظيمي  توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة ببيئة العمؿ المادية
 .لخضر الواديالادارييف بجامعة الشييد حمو 

                                                         
1
، مؤسسة حسيف راس الجبؿ لمنشر والتوزيع، الاجتماعية منيجية البحث العممي في العمومنادية سعيد عيشور وآخروف:  - 

 .000ص ، 0102، الجزائر -قسنطينة
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  العامميف  لدىتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي
 الادارييف بجامعة الشييد حمو لخضر الوادي.

 ىمية وأىداف الدراسة:أثالثا: 
 أىمية الدراسة: -1

ضافة جديدة مف خلبؿ الكشؼ إأىميتيا في محاولة تقديـ  مف حيث ىذه الدراسة جاءت
العامميف الادارييف بجامعة عمى  عف طبيعة العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي

 الوادي. 

 ي في الأدبيات تكمف أىمية الدراسة مف الوجية العممية ىو اثراء الرصيد المعرف
دارة الأعماؿ بصفة عامة، وفي مجاؿ ادارة الموارد البشرية بصفة إالإدارية في مجاؿ 

 خاصة.

 يذا المفيوـ داخؿ محاولة إثراء الجانب العممي لمفيوـ الثقة التنظيمية لتوسيع الفيـ ل
المنظمات، والتوسع في أبعاد ومكونات الثقة التنظيمية باستخداـ المصطمحات )النظرية 

 التطبيقية(.

  التكثؼ لمقياـ بدراسات منيجية عممية تتناوؿ الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ
 التنظيمي عبر مختمؼ المنظمات.

  والالتزاـ التنظيمي، مما يجعؿ ىذا البحث اختيار العلبقة بيف أبعاد الثقة التنظيمية
 مرشحا لبحوث ودراسات لاحقة في ىذا المجاؿ، إضافة عممية لممكتبة العممية.

  كما تكمف أىمية الدراسة في توضيح أىمية الثقة التنظيمية في تحقيؽ الالتزاـ
 التنظيمي لمعامميف الادارييف بجامعة الوادي.

  مؤثرة عمى مستوى السموؾ التنظيمي للؤفراد ترتكز الدراسة عمى متغيرات ىامة و
 وعلبقاتيـ ببعضيـ البعض وعلبقاتيـ بالمنظمة بشكؿ عاـ.

  تكمف أىمية الدراسة كونيا تتطرؽ لمبحث في المفاىيـ التنظيمية الحديثة وىي الثقة
 التنظيمية.

  كما تنبع أىمية الدراسة مف مدى سعي العديد مف المنظمات في مساىمة زيادة الثقة
 يف الأفراد مما يؤدي إلى التزاميـ في العمؿ والبقاء في مؤسساتيـ.ب
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  عمى  تقضيتعد الثقة عنصر مف عناصر رأس الماؿ الاجتماعي التنظيمي عندما
بداع مف الإ جو فضلب عف تييئة والآراء،وتبادؿ والأفكار  الإنتاجيةالصراع، وزيادة 

المفتوح لمعمؿ داخؿ المنظمة، وىذا مما قد تكوف أفراد ممتزميف تعززىـ الشعور  والاتصاؿ
 بالفخر والاعتزاز بالانتماء لممنظـ والرضا والبقاء لأطوؿ مدة.

  تكمف أىمية الالتزاـ التنظيمي بيف الأفراد في زيادة تماسكيـ وثقتيـ بالمنظمة
 وتحقيؽ استقرارىا.

 ساىـ نظريا وتطبيقيا في توضيح نتائج العلبقات تستمد أىمية الدراسة مف كونيا ت
 الارتباطية بيف متغيرات الدراسة.

  ،تحميؿ نتائج النتائج الدراسة ضمف مجتمع البحث لمعامميف الادارييف بجامعة الوادي
 والوقوؼ عمى نقاط القوة لتعزيزىا ونقاط الضعؼ لتقديـ اقتراحات لمعالجتيا.

 أىداف الدراسة: -2

ىدؼ الدراسة ىو الغاية التي يسعى الباحث الوصوؿ إلييا مف خلبؿ دراستو القائمة    
فلب يمكف لأي بحث أو دراسة أف تسير بدوف تحديد الغايات أو النيايات أو المقاصد التي 

 1يمكف أف يتجو ليا البحث.
عمى العلبقة بيف الثقة التنظيمية  الكشؼنسعى مف خلبؿ دراسة الموضوع الحالي إلى 

والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الادارييف بجامعة الوادي. ويتحقؽ ىذا اليدؼ العاـ مف 
 خلبؿ تحقيؽ الأىداؼ الفرعية الآتية:

 العامميف  لدى عمى العلبقة بيف الثقة في المشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيميكشؼ ال
 الادارييف بجامعة الوادي.

 العامميف  لدىعمى العلبقة بيف الثقة في زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي  كشؼال
 الادارييف بجامعة الوادي.

                                                         
1

، دار المعرفة لمطباعة والنشر، أصول كتابة البحث العممي ومناىجو )ومصادر الدراسات الأسلبمية(يوسؼ المرعمشي:  -
 .17ص ،2ط ،2016 لبناف،-بيروت
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 لدىوالالتزاـ التنظيمي  بيف الثقة في بيئة العمؿ الماديةعمى العلبقة  الكشؼ 
 العامميف الادارييف بجامعة الوادي.

 العامميف الادارييف  لدىعمى العلبقة بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي  الكشؼ
 بجامعة الوادي.

 رابعا: مبررات اختيار الموضوع:
تختمؼ مبررات اختيار الموضوع مف باحث لآخر، وذلؾ حسب كؿ دراسة يمكف 

 تقسيميا إلى قسميف مبررات ذاتية ومبررات موضوعية ونوضحيا كالآتي:
 مبررات ذاتية5 – (1

  إدارية.موظفة معايشة الظاىرة المدروسة وتشخيصيا عمى أرض الواقع كوف الباحثة 
  رغبة منا في القياـ بدراسة في مؤسسة خدماتية وىي الجامعة وجيازىا الاداري، لأف

في المؤسسات الصناعية والمنظمات عمى  تتمكثير مف الدراسات في ىذا المجاؿ 
الجامعة المؤسسة التي تيتـ بالبحث العممي في شتى  اختلبؼ مجاليا، باعتبار

 .الموارد البشرية وتنميتيا ةعادالات والتخصصات وأحد أىـ مؤسسات إالمج

 مبررات موضوعية: – (1

  قمة الدراسات المتناولة في ىذا الموضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لأنو
 موضوع جدير بالدراسة.

  مثؿ ىذه المواضيع.لجامعة الوادي باثراء المكتبة الجامعية 

 .الحاجة إلى البحث في مجاؿ الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي 

 مثؿ ىذه المواضيع لأنيا جوىر تماسؾ لىتماـ تحسيس المؤسسات الجزائرية بالإ
 الأفراد داخؿ المنظمة وأساس فعالية المنظمة وتحقيؽ أىدافيا.
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 الاجرائية: خامسا: تحديد المفاىيم والتعاريف
بيف حدث أو خر تحدث فارؽ بيف شئ وآالتي  الأساسية الصفاتتشير المفاىيـ إلى 

 .1نفسو لممعنى الحقيقيخمفية  وتقرب وأخر
، الالتزاـ التنظيمي، العامميف بجامعة ةوقد تجمت مفاىيـ دراستنا كالآتي: الثقة التنظيمي

 الوادي.

 :الثقة التنظيمية -1

 :التنظيمية/ مفيوم الثقة 1-1

 (2004يرى الحوامدة والييتي:) الإعتقاد الإيجابي لمعامميف  تمؾالثقة التنظيمية  تعد
 تيا، بسبب كفاءالعامميف تماد عمييا و المؤمف لحقوؽ وأىداؼيمكف الإعبأف المنظمة 

2وقدرتيا بكؿ شفافية ووضوح.
 

يجابية التي يتوقعيا تتمثؿ في المشاعر الإ جرائي لمثقة التنظيمية:/ التعريف الإ1-2
إلى بيئة العمؿ المادية  العمؿ، اضافةالعامميف الادارييف تجاه مشرفيـ المباشر وزملبء 

  وكذلؾ الحوافز تجاه الجامعة.

  يجابي في المشرؼ المباشر لمعامميف توقع الإ: تتحدد في الالمشرف المباشربالثقة
بعض  بيف الطرفيف، وتفويضت المتبادلة الادارييف في الجامعة مف خلبؿ: العلبقا

ىتماـ بمصالح العامميف الثقة بميارة وقدرات المشرؼ والإ الصلبحيات والمسؤوليات لمعامميف،
 .يفواحتياجاتيـ، والعدالة في التعامؿ فيما بيف المشرؼ والعامم

  تعاوف فيما بينيـ، التبادؿ : زملبء العمؿ بالجامعة مف خلبؿ: الزملبء العملبالثقة
 عتماد عمى الزملبء في العمؿ، الاتصاؿ المفتوح بينيـ.فكار والمعمومات، الإفي الأ

                                                         
1
المركز الديمقراطي العربي لمدراسات ، العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعيةمنيجية البحث بوحوش عمار وآخروف:  - 

 .02ص، 0102، ألمانيا -برليف، 0ط ،الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية
2
، الارتباط الوظيفي وأثره في الثقة التنظيمية في الدوائر الحكومية في ثلبث محافظات )الكركاياد طو الرواشدة:  - 

 .0102، 0العدد ، 01المجمد، دراسات العموـ الادارية، معان( في جنوب الأردن، الطفيمة
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 دارييف مف خلبؿ: في التوقع الايجابي لمعامميف الإ تتمثؿبيئة العمل المادية: ب الثقة
ؿ، التجييزات المكتبية والأثاث المناسبة لطبيعة العم ،الإضاءة، والحرارة، والنظافة، والتيوية

 .لأداء العمؿالأدوات اللبزمة 

 :دارييف مف خلبؿ: يجابي لمعامميف الاتتمثؿ في التوقع الإ الثقة في الحوافز
 ، الترقية، التدريب، التشجيع...الخ.ورالمكافآت، الأج

 الالتزام التنظيمي: -2

 /مفيوم الالتزام التنظيمي:2-1
 خلبصو بجد العامؿ:" بأنو درجة التزاـ يعرف الالتزام التنظيمي بحب ، لإتماـ عممو وا 

 .1" بحيث تتوافؽ أىدافو مع توافؽ أىداؼ المنظمة، حاسماً  ورغبة في البقاء عنصراً 

استعداد العامميف الادارييف في  يتمثؿ في: / التعريف الاجرائي للبلتزام التنظيمي2-2
يمانيـ العميؽ بأىدافيا مف خلبؿ: الولاء التنظيمي،  الجامعةبذؿ أقصى جيد ممكف نحو  وا 

  المسؤولية تجاه جية العمؿ، الرغبة بالاستمرار بالعمؿ في المنظمة، الايماف بالمنظمة.

 والوظيفة. بالجامعة: تتمثؿ في الانتماء، الاعتزاز الولاء التنظيمي 

 واحتراـ لجامعةا: تتحدد في، المحافظة عمى ممتمكات المسؤولية تجاه جية العمل ،
 العمؿ.القوانيف والتعميمات السائدة في 

  رغبة الاستمرار في مكاف : تتمثؿ في نظمةالاستمرار بالعمل في المفي الرغبة
 العمؿ، الرغبة في البقاء مع زملبء العمؿ.

 الايماف بتجاوز الجامعة: تتمثؿ في الايماف بقيـ وأىداؼ الايمان بالمنظمة ،
 الايماف بمكاف العمؿ دوف غيره.الصعوبات والمشكلبت، 

ميف بجامعة : يقصد بيـ جميع العامميف الإدارييف الدائالعاممين بجامعة الوادي -3
 الادارية. ـالوادي بمختمؼ ىياكمي

 

                                                         
1
، عماف، مركز الكتاب الأكاديمي، تطوير التعميم الجامعي لتنمية المجتمعات في ضوء ادارة الجودةسمماف زيداف:  - 

 .00ص، 0100



 الإطار العام لمدراسة                                                                   الفصل الأول

12 
 

 سادسا: أنموذج الدراسة:
إف أنموذج الدراسة مؤلؼ مف متغيريف أساسيف ىما: الثقة التنظيمية المتغير المستقؿ 

)الثقة في المشرؼ المباشر، الثقة في زملبء العمؿ، الثقة في بيئة العمؿ  بدلالة ابعادىا
الثقة في الحوافز، أما المتغير الثاني وىو المتغير التابع لنموذج الدراسة لممتغير ، المادية

 يمعامميف الادارييف بجامعة الوادالالتزاـ التنظيمي ل
 ة()اعداد الباحث (: يوضح أنموذج الدراسة01الشكل رقم )

 
 سابعا: الدراسات السابقة:

حيث تتيح لمباحث الإلماـ تعتبر الدراسات السابقة عنصر ميـ تزيد مف قيمة البحث،   
يـ  ببالبحث وفيمو جيداً، وذلؾ مف خلبؿ الإستفادة مف خبرات الباحثيف والإستثمار بتجار 

والمنيج المتبع كإستخداـ أدوات البحث، ، أقرب لموضوع الدراسة الحالية  خاصة مف ىو
الدراسات السابقة أىـ سوؼ نعرض  مف ىذا القبيؿ، و اضافة إلى أىـ النتائج المتوصؿ إلييا

 ذات الصمة بالموضوع.
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 الدراسات السابقة حول متغير الثقة التنظيمية: -1

 /عرض بعض الدراسات السابقة الأجنبية:1-1

وعلبقتيا بالمتغيرات ذات بعنواف الثقة التنظيمية (james20105التي أعدها جيمس) -
الصمة بيف أعضاء ىيئة التدريس في جامعات ولاية ايوا الأمريكية، حاولت ىذه 
الدراسة الكشؼ عف الثقة التنظيمية وعلبقتيا ببعض المتغيرات التنظيمية الوظيفية في 

( عضو ىيئة التدريس، 307جامعات ولاية أيوا الأمريكية، تكونت عينة الدراسة مف)
داـ الاستبانة كأداة لمدراسة، حيث كشفت نتائج الدراسة عف: الأثر الايجابي وتـ استخ

لمثقة التنظيمية عمى مستويات عالية مف الأداء التنظيمي والتنافسي، والفاعمية 
 .1التنظيمية والاستقرار والديمومة والابداع لأعضاء ىيئة التدريس

الموسومة بػػ العلبقة بيف مكونات  :2(2013Hadi.A et al ) عدىاأ التيالدراسة -
الثقة التنظيمية والعدالة التنظيمية ودورىما في الانغماس الوظيفي في التعميـ. ىدفت ىذه 
الدراسة لمبحث عف العلبقة بيف مكونات الثقة التنظيمية والعدالة التنظيمية ودورىما في 

وظفا ومديراً فتـ اختيارىا ( م350)الإنغماس الوظيفي في التعميـ، تضمنت عمى عينة قواميا
أدوات جمع البيانات ىي الاستبياف عشوائياً، تـ استخداـ المنيج الوصفي كما اعتمد عمى 

واستبياف  ،(2003)لبرودرالتي قسميا إلى ثلبثة استبيانات وىي: استبياف لمثقة التنظيمية 
كما ، )1982)لكانونغو(، واستبياف للئنغماس الوظيفي 1999)لمورمانالتنظيمية لمعدالة 

، ومعامؿ استخدـ اسموب تحميؿ الإنحدار لمتعرؼ عمى سبب وتأثير علبقة الثقة والعدالة
 الارتباط بيرسوف لمتعرؼ عمى العلبقة بيف مكونات العدالة التنظيمية والثقة، والإنغماس.

ية، كما إلى وجود علبقة مكونات العدالة التنظيمية والثقة التنظيم أسفرت نتائج الدراسة
 أف العدالة الإجرائية، والتوزيعية، التفاعمية ليا علبقة قوية بالثقة التنظيمية.

                                                         
1
 -James. H.(2010) :A study Organizational trust and Relted variable Among Faculty Members at HBUCS, 

Unpublished PH , the University of Iowa. 

The Relation ship between Organzational Trust and Organzational Justice : Hadi.A et al(2013)  -2
agement International journal of Man, components and their Role in Job Invlvement in Education

Academy, University of  Isfahan Iran 1(1):25-41.                   
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 / عرض بعض الدراسات السابقة العربية:1-2

الموسومة بػػػ أثر الثقة التنظيمية في  :1(2010)أعدتيا صبيحة ىاشم التيالدراسة -
المتوازنة)دراسة تطبيقية في الشركة الأداء الاستراتيجي باستخداـ نموذج بطافة العلبمات 

العامة لمسمنت الجنوبية في الكوفة(، حيث ىدفت الدراسة لمعرفة أثر الثقة التنظيمية في 
الأداء الاستراتيجي. تـ صياغة التساؤؿ العاـ كالتالي: ماأثر الثقة التنظيمية في الأداء 

 ؟في الكوفةالاستراتيجي لدى العامميف بالشركة العامة لمسمنت الجنوبية 
 وينبثؽ مف التساؤؿ العاـ أسئمة فرعية وىي كالتالي:

 مالمقصود بالثقة التنظيمية وبطاقة علبمات في الأداء المتوازنة؟ -
 مامستوى أىمية متغيرات البحث في المنظمة المبحوثة؟ -
ماطبيعة العلبقة المتبادلة بيف عناصر الثقة التنظيمية عمى محاور بطاقة الأداء  -

 في المنظمة المبحوثة؟المتوازنة 
ىؿ يؤدي توافر الثقة التنظيمية لدى الأفراد عينة البحث إلى تحسيف الأداء  -

 ؟الاستراتيجي في المنظمة

(فرداً بإستخداـ أداة 36استخدمت الباحثة المنيج الوصفي عمى عينة قواميا)
 استخمصت نتائج الدراسة كالتالي: ،spssبرنامج و  الاستبياف 

 ى أىمية الثقة التنظيمية في تكويف اتجاىات ايجابية لدى أوضحت النتائج عم
مر الذي تباطية قوية وأثر معنوي، وىذا الأالعامميف تجاه مشرفييـ المباشر ذات علبقة ار 

يعني أف بزيادة الثقة في المشرؼ المباشر تساعد عمى زيادة ادراؾ الأفراد العامميف إلى الأداء 
 الاستراتيجي لممنظمة المبحوثة.

                                                         
1
)دراسة تطبيقية  أثر القة التنظيمية في الأداء الاستراتيجي باستخدام نموذج بطاقة العلبمات المتوازنةصبيحة ىاشـ:  - 

، العراؽ -جامعة الكوفة، الادارية والاقتصاديةمجمة القادسية لمعموـ ، في الشركة العامة لمسمنت الجنوبية في الكوفة(
 .0101، 10العدد ، 00المجمد 
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بعنواف العلبقة بيف الثقة  :1(2015عمي السيد بنداري زىران)أعدىا  التيالدراسة -
)دراسة تطبيقية عمى ديواف عاـ محافظة  التنظيمية وتعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية

العلبقة بيف الثقة التنظيمية بتعزيز سموؾ عمى طبيعة واتجاه الدراسة  تيدؼالشرقية(، 
 صاغ تساؤولاتو كالتالي:حيث المواطنة التنظيمية، 

ىؿ توجد علبقة بيف الثقة التنظيمية وتعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف  -
 في ديواف عاـ محافظة الشرقية؟

 مدى تقييـ العامميف في ديواف عاـ محافظة الشرقية لمثقة التنظيمية؟ -
التنظيمية في ديواف عاـ محافظة الشرقية لسموؾ المواطنة مدى تقييـ العامميف  -

 ولممتغيرات الداعمة ليا

استخدـ الباحث المنيج الوصفي، وفي جمع البيانات اعتمد عمى قائمة استقصاء عمى عينة 
 ( مفردة.20احتمالية طبقية قواميا)

 أسفرت الدراسة عمى نتائج أىميا:

أف مفردات العينة يشعروف بدرجة جيدة مف الثقة التنظيمية، ويمكف تفسير ذلؾ بأف  -
معاممة عادلة وتعاونا مستمر بيف العامميف والادارة في ديواف عاـ محافظة الشرقية، ىناؾ 

 مما ادى إلى ارتفاع مستوى الثقة التنظيمية.

: الموسومة بػ العلبقة بيف الثقة 2(2016محمد عيد عتريس) التي أعدىاالدراسة 
ة التربية جامعة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييـ بكمي

الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى  بيف كيفية وتعزيز العلبقةإلى الدراسة  تيدؼالزقازيؽ، 

                                                         
العلبقة بين الثقة التنظيمية وتعزيز سموك المواطنة التنظيمية )دراسة تطبيقية عمى ديوان عام محافظة بنداري زىراف:  -1

 .0100، 00العدد، جامعة الأزىر، المجمة العممية لقطاع كميات التجارة، الشرقية(
2
: تصور مقترح لتدعيم العلبقة بين الثقة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بكمية محمد عيد عتريس - 

 .0100، الجزء الثاني، 22العدد، مصر، مجمة كمية التربية بالزقازيؽ، جامعة الزقازيؽ )دراسات تربوية ونفسية( التربية
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أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييـ بكمية التربية جامعة الزقازيؽ والكشؼ عف طبيعة العلبقة 
 بينيما ووضع تصور مقترح كؿ منيما، فكانت تساؤولات الدراسة كالتالي:

يمكف تدعيـ العلبقة بيف كؿ مف الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء كيؼ 
 ىيئة التدريس ومعاونييـ بكمية التربية بجامعة الزقايؽ؟
 مف ىذا التساؤؿ ينبثؽ منو تساؤولات فرعية وىي:

، الأىمية، العناصر والحقائؽ،  فلأسس الفكرية لمثقة التنظيمية ماما - حيث المفيوـ
عيميا، وممارسات الثقة مكونات، العوامؿ المؤثرة، استراتيجيات، وأساليب تدالأبعاد، ال
 التنظيمية؟

، الأىمية، الخصائص، الأبعاد، اما - لأسس الفكرية لمولاء التنظيمي مف حيث المفيوـ
المؤثرة ، استراتيجيات، وأساليب تدعيمو، سموكيات وممارسات  الولاء  العوامؿ

 التنظيمي؟.
ماطبيعة العلبقة بيف كؿ مف الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة  -

 التدريس ومعاونييـ بكمية التربية بجامعة الزقازيؽ؟ 
ماواقع كؿ مف مف الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس  -

 ومعاونييـ بكمية التربية بجامعة الزقازيؽ؟ 
لدى أعضاء ىيئة التدريس  اط بيف الثقة التنظيمية والولاء التنظيميمانوع ودرجة الارتب -

 ومعاونييـ بكمية التربية بجامعة الزقازيؽ؟ 
مالتصور المقترح الذي يمكف أف يسيـ في تدعيـ وتعزيز العلبقة بيف كؿ مف الثقة  -

معة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييـ بكمية التربية بجا
 الزقازيؽ؟
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حيث استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وتـ اجراء دراسة ميدانية طبقت عمى  
( فرد، واعتمدت 02عينة ممثمة لأعضاء ىيئة التدريس ومعاونييـ بالكمية عمى عينة بمغت)

 الدراسة عمى أداة الاستبياف. توصمت الدراسة عمى نتائج أىميا:

  بحيث أف بزيادة ، متغيرات الدراسة)الثقة، الولاء(ف بيف كؿ مايجابية ىناؾ علبقة
 الثقة التنظيمية يحقؽ بذلؾ زيادة في الولاء التنظيمي.

 5التعقيب عمى الدراسات السابقة لممتغير المستقل الثقة التنظيمية -1

حدث، تبيف وفؽ ترتيب زمني مف الأقدـ إلى الأاستعرضت الباحثة عدة دراسات سابقة 
 أوجو تشابو وأوجو اختلبؼ بيف الدراسات.لمباحثة أف ىنالؾ 

 من حيث الموضوع: 

، ودراسة دراسةأغمبية الدراسات تناولت موضوع الثقة التنظيمية متغير مستقؿ مثؿ 
عيد  (، محمد0100ودراسة عمي السيد البنداري) (،0101وجيمس) (،0101صبيحة ىاشـ)

الدراسات الأخرى في ما فقد اختمفت عف باقي ( 0102ودراسة )ىادي  (،0100عتريس)
 .يتعمؽ بالمتغير الثقة التنظيمية فقد كاف متغير وسيط

 :من حيث اليدف 

دراسة عمي ك الدراسات اتفقت مف حيث الاىداؼ لاحظت الباحثة أف بعض
. حيث ىدفت الى التعرؼ عمى العلبقة بيف (0100(، ودراسة محمد عتريس)0100زىراف)

 مية عمى اختلبفيا.الثقة التنظيمية والمتغيرات التنظي
في حيف نجد بعض الدراسات السابقة اختمفت عف غيرىا مف الدراسات السابقة، فقد 

 ىدفت في دراستيا حوؿ أثر الثقة التنظيمية والمتغيرات التنظيمية عمى اختلبفيا.
 من حيث المنيج: 

  .معظـ الدراسات تناولت المنج الوصفي المناسب لطبيعة الموضوع المدروس
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 حيث الأداة:من 

لاحظت الباحثة أف أغمب الدراسات اعتمدت عمى أداة الاستبياف كأداة أساسية في 
 جمع البيانات.

 من حيث المكان: 

لاحظت الباحثة ىناؾ اتفاؽ بيف دراستيف مف حيث مكاف الدراسة وىي الجامعة ولكف 
أما باقي  بمصر.اختمفت في أقطارىا نجد جامعة ولاية أيوا الامريكية، وجامعة الزقازيؽ 

 مفت مف حيث مجاؿ المكاني والموقعالدراسات اخت
 الدراسات السابقة حول متغير الالتزام التنظيمي: -2

 / عرض بعض الدراسات السابقة الاجنبية:2-1
 Mohammed Ehsan Malik) ماليك وآخرون محمد احسان التي أعدىاالدراسة -

 al 2010)1: 
التنظيمي بيف الأساتذة الجامعييف العامميف في بعنواف الرضا الوظيفي والالتزاـ 

الجامعات العامة في باكستاف، حيث ىدفت الدراسة تحديد تأثير أبعاد الرضا الوظيفي 
( مفردة تـ 220للؤساتذة الجامعييف عمى الالتزاـ التنظيمي المدرؾ وتكونت الدراسة مف)

منيج الوصفي، وجاءت أبرز استخداـ الاستبانة موزعة عمى العينة، اعتمد الباحث عمى ال
 النتائج كالتالي:

أف الرضا عف العمؿ نفسو وجودة الاشراؼ والرضا عف الأجور ليا تأثير ايجابي ذو  -
دلالة معنوية عمى الالتزاـ التنظيمي بيف أعضاء ىيئة التدريس العامميف في الجامعتيف محؿ 

لتزاـ التنظيمي بيف أعضاء الاختبار وتشير نتائج الدراسة أيضا إلى أف عوامؿ التنبؤ بالا
ىيئة التدريس العامميف في باكستاف تتمثؿ في طبيعة العمؿ والرضا عف الراتب وجودة 

 الاشراؼ وفرص الترقية.

                                                         
1
 -Muhammed Ehsan Malik  al(2010) :Job Satisfaction and Organizational Commitment Of 

University Teachers in Public Sector Of Pakistan,International Journal Of Business and 

Management , Vol5,No6. 
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: بعنواف استكشاؼ العلبقة بيف 1(Maryam G.B et al2015 -وآخرون)مريام  دراسة -
الوظيفي، ىدفت الدراسة عمى البحث في أبعاد العدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي والرضا 

الابعاد المختمفة لمعدالة التنظيمية واكتشاؼ العلبقة بيف ىذه الأبعاد المختمفة لمعدالة 
التنظيمية، واكتشاؼ العلبقة بيف ىذه الأبعاد والالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي لمموظفيف 

ع موظفي جامعة نيشابور البالغ واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، حيث شارؾ جمي
( مرؤوس، تـ الاعتماد عمى أداة الاستبياف لجمع المعمومات جاءت أبرز النتائج 002عددىـ)

 كما يمي: إلى أف ىناؾ علبقة وثيقة بيف العدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.

 / بعض الدراسات العربية:2-2
الالتزاـ التنظيمي  وسومة بػػػالم :2(1997فضمي الفضل) أعدىاالدراسة التي  -

إلى تطرقت ىذه الدراسة لمتعرؼ ، قات العمؿ ما بيف الرئيس وتابعيوبعلبوعلبقتو 
في  وبعلبقات العمؿ مابيف الرئيس وتابعيو الالتزاـ التنظيمي طبيعة العلبقة بيف
عمى الوصفي واستخدـ أداة الاستبياف، ، اعتمد الباحث عمى المنيجالاجيزة الحكومية

( 021( استمارة، حيث تـ استبعاد الاستمارات غير المكتممة )001)عينة قواميا
 استمارة، أسفرت نتائج الدراسة كالآتي:

 تتمحور في طبيعة الإشراؼ التي تتجسد في الدور يجابية بيف الرئيس وتابعيو، إف الا
اتجاىات عمى وخصوصا قيما يتعمؽ بالتأثير  المنظمةالقيادة داخؿ  تمنحوالذي الجوىري 

  ىذا ماعزز ليـ التزاـ تنظيمي. العمؿ لدى المرؤوسيف

                                                         
1
 - Maryam G.B et al(2015): Analyzing the relationship between the perception of organization 

justice and organizational commitment.case study Neyshabur medical science college, 

international journal of academic research in accounting, finance and management sciences vol 5 , 

N.3.pg :108-118. 
2
تزام التنظيمي )دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقيق لالثقافة التنظيمية وعلبقتيا بالا محمد بف غالب العوفي:  - 

 .0110، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنية، مذكرة ماجستير، الرياض( بمنطقة
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جودة علبقات علبقة : الموسومة بػػ 1(2009مروان طاىر الزعبي) أعدىاالدراسة التي -
تطرقت ىذه الدراسة مستوى الالتزاـ الوظيفي والرفاه النفسي لمموظفيف، بالعمؿ الاجتماعية 
جودة علبقات العمؿ الاجتماعية بمستوى الالتزاـ الوظيفي بيف علبقة ال إلى الكشؼ لعرفة
اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي الموظؼ بالرفاه النفسي في العمؿ.ومستوى شعور 

 002وقد أجريت الدراسة عمى)الارتباطي لمكشؼ عف طبيعة العلبقة بيف متغيرات الدراسة 
 :أسفرت الدراسة عمى سنة، ومتوسط خبرة سنتيف(20أنثى، بمتوسط عمر00ذكرا و

أف العلبقات  الإجتماعية داخؿ العمؿ تمتاز بمستوى مرتفع بالإيجابية، كما يشعر العامموف  
 .بالرفاىف النفسي في عمميـ مما يشعرىـ بالمسؤولية تجاه منظمتيـ والتزاميـ بيا وظيفياً 

: الموسومة بػ دور بيئة العمؿ في 2(2016أمجد عمي ابراىيم نصار) أعدىا التيالدراسة -
الالتزاـ التنظيمي مف وجية نظر العامميف الادارييف في الجامعات الفمسطينية، ىدفت الدراسة 

عمى دور بيئة العمؿ في الالتزاـ التنظيمي مف وجية نظر العامميف الادارييف في  الكشؼإلى 
اختار الباحث عينة  امة.جامعة الأقصى كجامعة حكومية والجامعة الاسلبمية كجامعة ع

المنيج  ( استبانة صالحة لمتحميؿ، حيث اعتمد الباحث عمى021) عشوائية طبقية قواميا
. أسفرت الدراسة عمى النتائج أساسية لمدراسةأداة الاستبياف كأداة  الوصفي ومستعيناً عمى

 التالية:

 ى والاسلبمية واقع بيئة العمؿ مف وجية نظر العامميف الادارييف في جامعتي الاقص
 (، أي أنو يوجد موافقة بدرجة )متوسطة(.%025000بقطاع غزة جاء بوزف نسبي)

  مستوى الالتزاـ التنظيمي مف وجية نظر العامميف الادارييف في جامعتي الاقصى
 أنو يوجد موافقة بدرجة كبيرة. ايجابي أيالاسلبمية بقطاع غزة جاء 

  أف بيئة العمؿ  والاسلبمية بقطاع غزةمف وجية نظر الادارييف في جامعتي الاقصى
 .عمى مستوى الالتزاـ التنظيميتمتاز بالإيجابية 

                                                         
1
، جودة علبقات العمل الاجتماعية وعلبقتيا بمستوى الالتزام الوظيفي والرفاه النفسي لمموظفينمرواف طاىر الزعبي:  - 

 .0112، 0العدد، 20المجمد ، الانسانية والاجتماعيةدراسات العموـ 
2
 دور بيئة العمل في الالتزام التنظيمي من وجية نظر العاممين الاداريين في الجامعاتأمجد عمي ابراىيـ نصار:  - 

 .0100، غزة، مذكرة ماجستير، الفمسطينية
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 / بعض الدراسات المحمية )الجزائرية(:2-3
: الموسومة بػػ الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة 1(2015-2014دراسة عاشوري ابتسام) -

الترقية والتسيير العقاري بمدينة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية )دراسة ميدانية بمؤسسة ديواف 
الجمفة المديرية العامة(. ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الثقافة التنظيمية 
والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة، حيث استخدمت الباحثة المنيج الوصفي لأنو يتفؽ مع 

رات تحكـ تنفيذ خصائص موضوع الدراسة يتألؼ مجتمع الدراسة مف جميع العامميف مف اطا
عامؿ( تمت الدراسة عمى أساس المسح الشامؿ، كما تـ استخداـ أداة 70والبالغ عددىـ )

 الاستبياف والمقابمة كأداة ثانوية أشارت الدراسة إلى نتائج أىميا:

  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لمعامميف في
 .α=0.01الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالةمؤسسة ديواف 

  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي لمعامميف في
 .α=0.01مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالة

  الثقافة التنظيمية وتحقيؽ المسؤولية تجاه توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف
المؤسسة لمعامميف في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند 

 .α=0.01مستوى الدلالة
  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية وتحقيؽ الرغبة في العمؿ

الترقية والتسيير العقاري بمدينة والاستمرار في المؤسسة لمعامميف في مؤسسة ديواف 
 .α=0.01الجمفة عند مستوى الدلالة

 
 

                                                         
1

التىظٍمٍت )دراست مٍداوٍت بمؤسست دٌوان الترقٍت والتسٍٍر الؼقاري  الالتزام التىظٍمً داخل المؤسست وػلاقته بالثقافت عاشوري ابتسام:-

 13125-1311،هذكزة هاجستيز،جاهعت بسكزة،بمدٌىت الجلفت المدٌرٌت الؼامت(
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الموسومة بػػػ جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالالتزاـ  (:2021دراسة زكية العمراوي)-
 ميدانية. دراسة-الجزائريةالتنظيمي في المؤسسة العمومية 

البواقي لبرامج جودة الحياة  ىدفت الدراسة لمكشؼ عف درجة تطبيؽ احدى بمديات ولايات أـ
الوظيفية ومستوى التزاـ الموظفيف تجاىيا وكذا التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف كؿ مؤشر 
مف مؤشرات جودة الحياة الوظيفية المتمثمة في المشاركة في اتخاذ القرارات، نمط الاشراؼ، 

ـ التنظيمي في المؤسسة العلبقات الاجتماعية، الأجور والمكافآت، السلبمة المينية والالتزا
، وقد تـ الاعتماد 0.05العمومية الجزائرية بناء عمى قيـ معامؿ الارتباط عند مستوى الدلالة

عمى المنيج الوصفي وبناء عميو تصميـ استبياف باستخداـ أسموب المسح الشامؿ، وقد كانت 
ية بوسط مرجح نتائج الدراسة عف مستوى استجابة متوسط تجاه مؤشرات جودة الحياة الوظيف

(، كما أف درجة الالتزاـ الموظفيف تجاه البمدية بعكس %68. 73( ووزف نسبي )2.062)
(، كما أشارت النتائج %75( ووزف )2.25أيضا مستوى استجابة متوسط بوسط مرجح عاـ)

بيف مؤشرات  0.05إلى عدـ وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 
في اتخاذ القرارات، نمط الاشراؼ، العلبقات الاجتماعية،  )المشاركةالوظيفية  جودة الحياة

والسلبمة المينية( والالتزاـ التنظيمي لدى الموظفيف، في حيف توجد علبقة ارتباطية بيف 
ور والمكافآت والالتزاـ التنظيمي، وقد تـ تفسير نتائج البحث بالاعتماد عمى نظرية "سمـ جالأ

 1ىـ ماسمو.الحاجات" لأبرا

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة لممتغير التابع الالتزام التنظيمي 

استعرضت الباحثة عدة دراسات سابقة وفؽ ترتيب زمني مف الأقدـ إلى الاحدث، تبيف 
 .لمباحثة أف ىنالؾ أوجو تشابو وأوجو اختلبؼ بيف الدراسات

 من حيث الموضوع: 

التابع الالتزاـ التنظيمي تارة دُرس كمتغير ما نلبحظو مف خلبؿ موضوع المتغير 
(، ودراسة 0100) مرياـودراسة  ،(0101مستقؿ وتارة متغير تابع، نجد دراسة محمد احساف)

                                                         
دراسة ميدانية،  جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية،زكية العمراوي:  -1

 .021، 00، ص ص0100، 10، العدد00مجمة العموـ الاجتماعية، المجمد 
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كميا تناولت متغير  ،(0100ودراسة العمراوي)(،0100(، ودراسة أمجد نصار)0112الزعبي)
قة التي تناولت متغير الالتزاـ الالتزاـ التنظيمي كمتغير تابع، في حيف نجد الدراسات الساب

 (.0100-0100، ودراسة عاشوري)(0222ر مستقؿ منيا دراسة الفضؿ)التنظيمي كمتغي
 من حيث اليدف:

(، ودراسة 0101تباينت الدراسات السابقة مف حيث اليدؼ، حيث نجد دراسة احساف)
، (0100العمراوي) (، ودراسة0112(، ودراسة الزعبي)0222(، ودراسة الفضؿ)0100) مرياـ

دراسات ىدفت إلى التعرؼ عمى العلبقة في دراساتيا، في ( 0100-0100ودراسة عاشوري )
(، ودراسة 0100) حيف نجد دراسات ىدفت في دراستيا حوؿ الأثر منيا دراسة أبو الروس

 ىدفت إلى الدور. (0100أمجد نصار )
 :من حيث المنيج 

الوصفي التحميمي المناسب لطبيعة  اعتمدت كؿ الدراسات السابقة عمى المنيج
 الموضوع المدروس.

 دوات:من حيث الأ 

 استخدمت أغمب الدراسات السابقة أداة الاستبياف كأداة أساسية لجمع البيانات، 
 من حيث العينة:

فقد تباينت العينة مف حيث استخداميا في الدراسات السابقة مف عينة عشوائية بسيطة، 
 الدراسات السابقة استعممت أسموب المسح الشامؿ.عينة طبقية عشوائية، مف 

 :من حيث المكان 

ىناؾ دراسات اتفقت مف حيث المجاؿ المكاني لمدراسة، نجد دراسة محمد 
( كؿ ىذه الدراسات 0100(، نصار)0100أبو الروس) (،0100)مرياـ(، 0101احساف)

)باكستاف، نيشابور(، كما  قامت دراستيا بالجامعة إلا أنيا اختمفت مف حيث الرقعة الجغرافية
مف حيث المكاف والبيئة  (0100-0100ودراسة عاشوري) ،(0100العمراوي)كؿ مف  اختمؼ

 ا عمى نفس المكاف والبيئة )فمسطيف(.صار اتفقعدا دراسة أبو الروس ون
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 الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام  السابقة التي تناولت المتغيرين بعض الدراسات(
 التنظيمي(:

تعتبر الثقة التنظيمية مثار اىتماـ كبير في دراسات السموؾ التنظيمي، باعتبارىا أحد 
تعتبر متغير أساسي في التفاعؿ الانساني وليا  كماأىـ العوامؿ المحددة لتفوؽ المؤسسات 

علبقة قوية بسموؾ الفرد ونجاحو، مما ينبأ مف زيادة قوة مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى 
 اء والاستمرار في المنظمة.العامميف لمبق

 وفي ىذا العنصر نشير إلى بعض الدراسات السابقة التي اىتمت بدراسة المتغيريف
التنظيمي( نظرا لأىميتيما عمى المستوى الفردي والتنظيمي وىي  الالتزاـ-التنظيمية)الثقة 
 كالآتي:

 الدراسات الأجنبية5-

 (دراسة سيميبCelep2012)1:  بيف الثقة التنظيمية  الارتباط لمعرفةالدراسة جاءت
معامميف في المدارس الابتدائية العامة في مدينة لوالالتزاـ التنظيمي وتصور الدعـ التنظيمي 

استخدـ  ( مدرسة ابتدائية عامة،02( مدرسا مف )200) عمى عينة مكونة مفكوجالي، 
لتحميؿ  spss دـاضافة إلى اداة الاستبياف وقد استخالباحثيف المنيج الوصفي التحميمي، 
ىنالؾ علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية  أفالدراسة  البيانات وعرض النتائج، استخمصت 

بيف الدعـ التنظيمي لدى المعمميف والالتزاـ التنظيمي، كما تـ التوصؿ إلى أف المدرسات 
تكوف أكثر التزاما في المنظمة مف الذكور، كما كاف الدعـ التنظيمي المتصور ومستوى 

 الالتزاـ التنظيمي العالي لدى الاناث أكثر مف الذكور.

 
 
 
 
 

                                                         
1
  -Cevet.c.et O.Eyilmaztruk ,)2012 ( :the relationship among organizational trust, 

multidimensional organizational commitment and perceived organizational support in 

educational organizations . procedia-social and Behavioral sciences,Turkey,vol46(5)  5763- 5776. 
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 الدراسات العربية: -

 (2014دراسة محمد جودت محمد فارس)تحت عنواف العلبقة بيف الثقة التنظيمية 1 :
في محاولة الدراسة  تطرقتغزة(،  -والالتزاـ التنظيمي) دراسة ميدانية عمى جامعة الأزىر

تـ العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في جامعة الأزىر بغزة ، لمتعرؼ عمى
بمغ ، وتـ استخداـ المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة الاعتماد عمى المنيج الوصفي

الثقة بزملبء أف العلبقة بيف : مفردة . استخمصت الدراسة عمى نتائج أىميا( 000)عددىـ
 .عيفةجاءت ض العمؿ والالتزاـ التنظيمي

 :الدراسة المحمية -

 (2021دراسة الشيخ خميل)متعرؼ عمى العلبقة بيف الثقة جاءت ىذه الدراسة ل:2
، واستخدـ -درارفرع أ -لكيرباء والغاز ا لدى العامميف بمؤسسةالتنظيمية والالتزاـ التنظيمي 

 التحميمي المنيج الوصفياستخدـ  ،( عاملب20ا، وقد بمغ عدد العينة)عشوائي العينة تـ اختيار
 أىميا:نتائج  أسفرت الدراسة عمى

  طردية وضعيفة. الثقة التنظيمية ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿعلبقة 

استعرضنا مف خلبؿ عنصر الدراسات التي تناولت العلبقة بيف الثقة التنظيمية     
والالتزاـ التنظيمي، وما أكدتو أغمب نتائج الدراسات السابقة وجود علبقة موجبة بيف ىذيف 

. ولـ عمماء الإدارة والسموكييفالمتغيريف لأف مثؿ ىذه المواضيع التي لاقت اىتماما كبيرا مف 
مفاىيميا  غرسا مف أجؿ تجسيدىنحو  السبؿ حددتالاىتماـ بؿ  ىذا عفيكتمؿ الحديث 

 وأبعادىا وتأثيراتيا تزامنا مع المنظمات التي تسعى لتحقيؽ الرقي والنجاح.
 
 

                                                         
1
، العلبقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي )دراسة ميدانية عمى جامعة الأزىرغزة(محمد جودت محمد فارس:  - 

، 000ص ص، 0100، العدد الثاني، لثاني والعشروفالمجمد ا، مجمة الجامعة الاسلبمية لمدراسات الاقتصادية والادارية
020. 

2
–الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي لدى عمال مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز حمزة معمري:  ،الشيخ خميؿ - 

 .02-20ص ص، 0100، (10)00، جامعة غرداية، مجمة تطوير العموـ الاجتماعية، فرع ادرار
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 مكانة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: -3

مع الدراسة الحالية مف حيث المنيج الوصفي اقيا اتفاكتست الدراسات السابقة ب      
التحميمي كمنيج أساسي في الدراسة، واستخدمت الدراسة أدوات جمع البيانات مف استبياف، 
والمقابمة، والملبحظة مثؿ بعض الدراسات، استخدمنا في الدراسة الحالية أسموب المسح 

حيث اختمفت  (،0101الشامؿ كما ىو في بعض الدراسات السابقة تتشابو بدراسة بيدغولي)
 لتي استخدمت أسموب العينة.مع باقي الدراسات ا

تميزت دراستنا الحالية دراسة الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي، نجد بعض 
الدراسات تناولت متغيرات الدراسة، وما يميز دراستنا أيضا أنو تناولت بعض مف أبعادىا لـ 

المكاني، حيث اخترنا  تتناولو الدراسات السابقة، كما تميزت دراستنا الحالية مف حيث مجاليا
جامعة الشييد حمة لخضر بالوادي محاولة منا تسميط الضوء عمى واقع العمؿ التنظيمي 

 والاداري عبر جامعات الوطف.
 ثامنا: المقاربة السوسيولوجية:

ومف ىذا المنظور نحاوؿ أف نتطرؽ لمتعريؼ بالمقاربة السوسيولوجية التي تعتبر 
 المفكريف لمدة معينةمف نتاج أبحاث وأفكار يـ توضيحية يح ، ومفاىمفاتنظرية،  خمفيات

 .1ذات تخصصات معينةمحددة مف 
انطلبقا مف ىذا التعريؼ نحاوؿ أف نسمط الضوء عمى بعض المداخؿ النظرية التي 
تساعدنا في فيـ مشكمة البحث، وفي فيـ سموؾ الأفراد والجماعات في مجتمع المؤسسة 

نظرية العلبقات التبادؿ الاجتماعي،الثقة في ، نظرية كايـ كر: التضامف الاجتماعي لدورنذ
 الإنسانية.
 
 

                                                         
1
المقاربة السوسيولوجية في البحث الاجتماعي محاولة ميتودولوجية امبريقية من اجل تجاوز نور الديف بولعراس:  - 

، 20العدد، جامعة غرداية، مجمة الباحث في العموـ الانسانية والاجتماعية، والتوظيؼ، العرض، رالاختيا اشكالية
 .21ص، 0102
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 نظرية التضامن الاجتماعي لدور كايم: -1

اتضح في كتابات دوركايـ التي انصبت حوؿ فكرة التضامف وأف القيـ والاعتبارات 
التفتيت، حيث الأخلبقية تأتي قبؿ العلبقات القانونية، كما أف حياة الجماعة تشكؿ عائقا أماـ 

فرؽ بيف نوعيف مف التضامف ىما؛ التضامف الآلي الذي ينشأ حوؿ العصبيات والقبميات 
ىو مشترؾ بيف الأفراد التي  والنظـ العائمية. والتضامف العضوي الذي يرتكز عمى ما

 .1يشكمونيا بإرادتيـ الحرة رغـ الاختلبؼ بينيـ في الثقافة
في دراستنا لمثقة باعتبارىا العامؿ الحيوي  وىذا ما يمثؿ نقطة جوىرية ومحورية 

 والحتمي لمتضامف الاجتماعي بشقييا التقميدي والحديث.
فدراسة دور كايـ عف تقسيـ العمؿ الاجتماعي والذي كاف في جوىره مصدر لمتضامف 
أي أف تقسيـ العمؿ يفرض بدلا مف أف يكوف العامؿ عاكفا عمى عممو أف ينظر إلى زملبئو 

ف يكونوا عمى اتصاؿ أحتى يكوف الأفراد متضامنوف يجب  ويتأثر بيـ. وبالتالي ويؤثر فييـ
دائـ مع بعضيـ البعض وأف يدوـ ىذا الاتصاؿ فترة طويمة. بحيث إذا اشتغؿ العماؿ في 
عزلة ولـ يكف ىنالؾ اتصاؿ بينيـ فإف ىذا يؤدي إلى فساد نظاـ تقسيـ العمؿ وبالتالي زواؿ 

ىو الذي يمكف أعضاء جماعة ما مف أف يختبر بعضيـ بعضاً،  التنظيـ، لذلؾ فالتضامف
ويتجمى التضامف في جميع التصرفات الجماعية، وفي نفس الوقت تقوية ىذا التضامف 
بضرب مف رد الفعؿ الدوري، فكؿ سموؾ يعبر عف الانتماء إلى الجماعة يخبر عف حالة تمؾ 

الات والاستعدادات، وبالتالي فإف الجماعة واستعداداتيا، وفي نفس الوقت يقوي تمؾ الح
قبولا مف طرفيا يعد أىـ منابع الحاجة للبنتماء إلى الجماعة تظير عند كؿ فرد وبكونو م

رضاء الإ رضاء بالنسبة إليو، فالجماعة ىي الواسطة التي تمكف الفرد مف بموغ أىدافو وا 

                                                         
1
حوليات آداب عيف ، مفيوم الثقة والاسيامات السوسيولوجية في دراستيا: اشكالية إيياب أحمد محمد اسماعيؿ - 

 .22ص، 0102، 00المجمد ، جامعة عيف شمس، شمس
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السموكات حاجاتو التي تقتضي علبقات الاشخاص، والتضامف يتجمى في مجموعة مف 
 1الجماعية يمكف التنبؤ بيا حيث تضعيا الجماعة بصفة تمقائية.

أف لا يكوف العامؿ منطوي عمى نفسو وعمى  يجبفتقسيـ العمؿ حسب دور كايـ، 
عممو بؿ أف يظؿ دائما متجيا نحو ما يحيطوف بو يؤثر فييـ ويتأثر بيـ ػ فالتضامف حسب 
دور كايـ يعتمد عمى فكرة النشاط إضافة إلى فكرة الاستمرار، فالنقص الذي يصادؼ النشاط 

 .قد يؤثر عمى استمرار العمؿ

 ماعي:الثقة في نظرية التبادل الاجت -2

عتنوا الذيف ا الباحثيفبعض  لأراءة لنظرية التبادؿ الاجتماعي الفكري النشأة تستمد   
"أرسطو، آدـ سميث، جورج كاسبر ىومانز"  منيـ: خذ والعطاءبنظرية التبادلية تمثؿ الأ

 وتقوـ نظرية التبادؿ الاجتماعي إلى تحقيؽ النفع لمداخميف فييا وتنظـ التفاعؿ بينيـ:
  عممية التفاعؿ الاجتماعي إلى تحقيؽ النفع لمداخميف فييا وتنظـ التفاعؿ بينيـ.تؤدي 
  يتفاعؿ الأفراد مع غيرىـ نظراً لأنيـ يحصموف عمى بعض المكافآت الاجتماعية

 والمزايا كنتاج ليذا التفاعؿ.

  لتحقيؽ  الأخذ والعطاء ماىي إلا أىداؼ أو دوافع محققة بيف الأشخاصتعتبر عممية
 مع الآخريف. بالمتوقع ىذا التفاعؿ مما يبرز وىذا نتيجة تفاعميـ مع بعض، ـرغباتي

  مشاركيف في تبادؿ المكسب والخسارة،  شخاصبالتفاعؿ بيف أ ىذه النظريةتيتـ
فالتفاعؿ يستمر عندما يكوف ىناؾ تبادؿ المكاسب ويتوقؼ عندما يؤدي إلى خسارة أحد 

 طرفي التفاعؿ أوكمييما.

عممية أخذ  بصفتياوبالتالي إف نظرية التفاعؿ الاجتماعي تستند إلى الحياة الاجتماعية 
 مجموعة مف الاشخاصوعطاء وتبادؿ بيف طرفيف أو أكثر يعتبر العطاء الذي يقدمو الفرد أو 

                                                         
1
البيئة الاجتماعية ودورىا في توجيو الفعل العمالي وبناء الثقة)دراسة مقارنة بين فرعي الشركة عائشة مخموفي:  - 

، (ومركب صور الغزلان -دراسة وحدة كوسمتيك رويبة -E.N.A.Dلصناعة المنظمات ومواد الصيانة الوطنية
 .22ص، 0102-0102، جامعة الجزائر ابو القاسـ سعد الله، اطروحة دكتوراه عموـ عمـ الاجتماع التنظيمي والعمؿ
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التي يتمتع بيا بعد أدائو لمواجب. فكمما كانت ىناؾ موازف بيف الاىداؼ ، أما الاخذ فيو 
 .1اء )الحقوؽ والواجبات( كمما تعمقت العلبقات وازدىرت واستمرتالأخذ والعط

ومف خلبؿ الطرح لنظرية التبادؿ الاجتماعي يتضح جميا ارتباط دراسة متغير الثقة 
التنظيمية وفقا ليا، حيث أف الثقة التنظيمية تعبر عف سموؾ انساني في الكشؼ عف علبقات 

لرئيس والمرؤوس وبيف المرؤوسيف مع بعضيـ تبادلية بيف الأطراؼ داخؿ المنظمة )بيف ا
 .توازف ومنظـ لتحقيؽ أىداؼ مشتركةالبعض( خلبؿ تفاعميـ بشكؿ م

 :نظرية العلبقات الإنسانية -2

راسة التنظيـ الانساني، حيث مف أكثر العمماء دوراً واسياما في ديكرت يعتبر رنسيس ل   
المشاركة الجماعي، و والعمؿ  الإيجابيةوالمرؤوسيف والثقة  التعاوف بيف الرئيسرت أف يكلأكد 

 2تحقيؽ الأىداؼ.السبؿ لمتميز و ىو مف أفضؿ  والأخذ بالأراء  في اتخاذ القرار
استنادا لما سبؽ فالتنظيـ الانساني ركز في مبادئو عمى أشياء منيا: العلبقات 

المستمر، والتواصؿ  ،يضاً التعاوفخر ونفس الجماعة، أالانسانية المتبادلة مف شخص لآ
 في اتخاذ القرار.، والمشاركة الرئيس وعامميووالثقة بيف  والمسؤولية تجاه العمؿ،

أيضا نتطرؽ إلى أىـ الأفكار الأساسية لنظرية العلبقات الانسانية والتي جاءت  
 كالتالي:

  مف تزيد الرفعالمحيطة بالعامؿ في المؤسسة  الصحية والنفسية السميمةالعوامؿ تعتبر 
، أيضا بشكؿ كبيرأكثر لمعمؿ  تحفيزىـ وتشجيعيـمعنوية لمعامميف، وتزيد مف الروح ال

 :مثؿ فالظروؼ المادية لبيئة العمؿ ذات أىمية وقيمة لإستمرار العامؿ في منظمتو
 .والحرارةالإضاءة، والتيوية، 

  فإف سموؾ العامميف في المؤسسة يتأثر إضافة تمثؿ الحوافز بنوعييا المادية والمعنوية
  بيا سواء في حالة زيادتيا أو نقصانيا. بشكؿ كبير

                                                         
1
 .22ص، ايياب احمد اسماعيؿ: مرجع سابؽ - 
حسين الأداء)دراسة ميدانية بالمركز الجامعي الحاج العلبقات الانسانية في محيط العمل ودورىا في تلنصاري مريـ:  -2

 .20ص، 0102-0100، جامعة أدرار، مذكرة ماجستير عمـ الاجتماع التنظيـ والعمؿ، تامنغست( موسى أق أخاموك
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  يتكوف دوف قواعد أو قوانيف أي تمقائيالرسمي في المؤسسة الغير التنظيـ إف أىمية ،
النفسية ويعتمد عمى ورغباتيـ يساعدىـ في اشباع حاجاتيـ و العامميف يحفز  حيث

ىمية كبيرة في تحديد أ ولو، نطاؽ السمطة والاتصاؿ الرسميخارج  الإنسانيةالعلبقات 
 .1مستوى انتاجية وسموؾ العامميف بالمؤسسة

 
 
 

  

                                                         
 .20ص، لنصاري مريـ: مرجع سابؽ -1
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 خلبصة
في ىذا الفصؿ إلى أىـ خطوات التي يتطرؽ إلييا البحث العممي بدءاً مف  تناولنا

، كما تطرقنا إلى أىمية وأىداؼ الموضوع، افرضياتيصياغة تحديد اشكالية الموضوع و 
في محاولة منا ضبط الموضوع  الدراسة مفاىيـإلى تحديد  اضافةومبررات اختيار الموضوع، 

مف خلبؿ متغيراتو وأبعاده في شكؿ أنموذج لمدراسة، وتـ عرض بعض الدراسات السابقة 
لممتغيريف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي وصنفناىا إلى دراسات )أجنبية، عربية، محمية( 

الاجراءات المنيجية والنتائج المتحصؿ عمييا،  التي ليا دور في اعداد التراث النظري وفي
اضافة ما تـ التطرؽ إليو ختمنا ىذا الفصؿ بالمقاربة السوسيولوجية لمتغيرات الدراسة عمى 

 .أسس منيجية لمعرفة واقع المنظمة ذات طابع سوسيوتنظيمي
 
 
 
 



 

 

 الثقة التنظيميةسوسيولوجية  :الفصل الثاني

 الثاني الفصل
 الثقة التنظيمية

 

 تمييد

 الثقة التنظيميةونشأة مفيوـ أولا: 
 الثقة التنظيمية في منظمات الأعماؿأىمية ثانيا: 

 ثالثا: خصائص الثقة التنظيمية
 رابعا: أنواع الثقة التنظيمية
 خامسا: أبعاد الثقة التنظيمية
 ونماذج دراستيا سادسا: قواعد الثقة التنظيمية

 المؤثرة فيياالثقة التنظيمية والعوامؿ سابعاً: 
 ثامنا: معوقات الثقة التنظيمية

 تاسعاً: عوامؿ تحسيف وتعزيز الثقة التنظيمية
 

 خلبصة
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 تمييد:

 ييتموفأف الأفراد  بدليؿباىتماـ الباحثيف في الادارة  حديثاً الثقة التنظيمية ت نال 
التي تتسـ بالثقة، فتزيد مجيوداتيـ في خدمة المنظمة، مما يزيد ولائيـ بالأىداؼ التنظيمية 

المستويات الإدارية  ، وبالتالي فإف الثقة بيفأىداؼ المنظمة ىي أىدافيـ أصبحتليا حتى 
 تحقيؽ مصمحة أعضائيا.ىي جوىر التنظيـ ل

 مورداً مية بيف العامميف والادارة يعد ومف ىنا وجود مناخ تنظيمي تسوده الثقة التنظي
ف كانت الثقة ذات المرجوةىداؼ في تحقيؽ الأ أساسياً  ىمية في وقت الحاضر ستزيد أ، وا 

 والاتصاؿ.العلبقات المفتوحة  تجسيدأىميتيا أكثر في المستقبؿ مما يفرض عمى المنظمات 
التنظيمية، اضافة إلى قة الث مفيوـ ونشأةسنتناوؿ مف خلبؿ ىذا الفصؿ التطرؽ إلى 

ثـ قواعدىا ونماذج دراستيا، العوامؿ المؤثرة بالثقة وأبعادىا، خصائصيا، أنواعيا ، ىميتياأ
 معوقاتيا، وعوامؿ تحسينيا وتعزيزىا.إلى تطرقنا 
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 التنظيميةالثقة  ونشأة مفيومأولا: 
 التنظيمية: الثقة مفيوم-1

تعد الثقة التنظيمية مصطمحاً معقداً حيث تتخذ اشكالًا وأبعاداً متعددة وعمى ذلؾ لـ 
يكف ىناؾ اتفاؽ حوؿ تحديد تعريؼ موحد ليا، ومف ثـ اختمفت تفسيراتيا وتعددت تعريفاتيا 

العموـ مياديف الواردة في الأدبيات المختمفة ورغـ اتفاؽ الباحثيف والمفكريف الواسع في 
أىمية الثقة في العلبقات الانسانية وتأثيرىا الايجابي في  مفالتي تبرز أىميتيا و  الانسانية

 .1ىذا المجاؿ، إلا أنيـ لـ يتفقوا عمى وجود تعريؼ محدد ليذا المفيوـ

وتأسيساً عمى ذلؾ سوؼ نتطرؽ إلى مفيوـ الثقة التنظيمية مف الناحية المغوية 
 والاصطلبحية.

 .2ائتمنو يثؽ في قولؾ أي مف معنىمنبثؽ الثقة لغة: وثق= الثقة:  - أ

 :اصطلبحاً -ب
لقد اختمفت وجيات النظر الخاصة بكؿ باحث حوؿ تعريؼ محدد لمثقة شأنيا شأف 
المفاىيـ الادارية يصعب الاتفاؽ عمى تعريؼ محدد ليا، في ىذا سنتطرؽ لبعض التعاريؼ 

 عمى النحو التالي:
الذيف يساىموف جميعاً في تشييده الثقة بناء معنوي اجتماعي نفسي يربط بيف الناس  -

عبر مجموعة مف العمميات التي يثبت كؿ طرؼ بواسطتيا جدارتو بالثقة وبأف يؤتمف سواء 
كاف طرؼ عاديا أو طرؼ اعتبارياً، ومف ثمة فيي مسعى يقتضي جيداً مف أجؿ اكتسابو 

 تإلى وق وغاية الجميع، ولذلؾ فعند حدوث اختراؽ جدار الثقة فإف اعادة ترميمو يحتاج

                                                         
1
 تنظيمي في ظل الثقة التنظيمية كمتغيراختبار العلبقة بين العدالة التنظيمية والولاء البومديف بوداود: ، رميمة لعمور - 

، )دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة غرداية( PLSوسيطي باستخدام منيجية 
 .000ص، 0102، جامعة غرداية، 10العدد ، 00المجمد ، مجمة العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية

2
دار صادر، ، (01مج)، (12ط)، لسان العربالافريقي المصري:  الديف محمد بف مكرـ ابف منظوري الفضؿ جماؿ اب - 

 .220ص، 0222، لبناف–بيروت 
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أطوؿ مف الأوؿ مف أجؿ استعادتيا، أي يحتاج إلى مجموعة مف العمميات المبرىنة عمى 
1استرجاع الثقة.

 

ماعي القائـ عمى الإئتماف بيف طرؼ توعميو، فالثقة ىي تمؾ الشعور النفسي والاج
وطرؼ أخر وىي ليست مف السيؿ اكتسابيا بؿ تقتضي وقت أطوؿ لإعادة بنائيا، حيث 

 شياء المادية.عكس الأعب ترميميا صميا ولكف ييسيؿ ىد
إلى  تفأزمة الثقة الفردية والجماعية والمؤسساتية في المجتمع الجزائري تعرض

تبنى مرحمة تيدـ مرحمة أخرى، إلى أف ترسخت  إف تصدعات وانييارات عبر التاريخ، وما
والروابط  تثقافة الشؾ والخوؼ وفي المقابؿ عزز ىذا الوضع الثقة القائمة عمى العلبقا

الأولية بجميع أشكاليا، وعمى رأسيا الروابط الدموية والعلبقات غير الرسمية، وبذلؾ تطوير 
جذور تاريخية سببو القير ا الوضع العلبقات القائمة عمى المصالح وتبادؿ المنافع. وليذ

والبطش الذي عرفو المجتمع الجزائري في فترة الاستعمار بالاستبداد، والقير، والقمع، وزاد 
في تعميقيا الظروؼ المؤلمة التي مر بيا المجتمع الجزائري في العقد الأخير مف القرف 

2القربى. الماضي حتى أصبح الشؾ والخوؼ مغمغميف في النفوس حتى في علبقات
 

 لمثقة تتمثؿ فيالتوقعات مجموعة مف  Gabardوقد حدد جابارد 
فً السلوك  الإستواء، والعمل بإخلاص، الأخلاق المهنٌةوتشمل  توقعات سلوكية5 -

 .والأفعال قوالوالصدق فً الأوالعلاقات، 

  :وتشمؿ القدرة عمى القياـ بالعمؿ حسب المتطمبات الفنية، توقعات خاصة بالقدرات
 .والقدرة عمى التعامؿ مع الآخريف بفاعمية

                                                         
، 0102، جامعة الجزائر، 0العدد، 2المجمد، أفكار وآفاؽ، : الشباب بين صراع القيم وأزمة الثقةمحمد بومخموؼ -1

 .20ص

 .22ص، محمد بومخموؼ: نفس المرجع -2
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  :وتشمؿ الحكـ عمى الأمور وعمى الأشخاص الآخريف بمنطؽ توقعات حكمية
 .1وموضوعية

 
 أي وعدـ توقع خر اد الفرد بأمانة وكفاءة الفرد الآإعتق:" يرى فوكاياما بأن الثقة ىي
ذا عجز ىذا ، كما تعد إساءة الماؿ فسوؼ يسبب عجز في مف أىـ رأس الماؿ الإجتماعي، وا 

 2.ميزاف مدفوعات المنظمات والدوؿ
ساس تحقيؽ الأىداؼ بوصفيا أعتقاد الايجابي بيف الطرفيف ىي فالثقة المبنية عمى الا

 س ماؿ الاجتماعي عمى مستوى الفرد والمجتمع.أر 

مف خلبؿ ىذا التعريؼ فإف الثقة تتمثؿ في العلبقة التبادلية بيف طرفيف أو أفراد 
د عمييا والالتزاـ بيا لتحقيؽ اعات وفؽ وعود سواء كانت مكتوبة أو كلبمية يمكف الاعتماوجم
 ىداؼ المشتركة.الأ

 وقد أشار (Mayer ، al 1995)3استعداد الفرد ليكوف معرضًا  ي: أف الثقة ى
جراء معيف ميـ لمانح إأساس توقع ىذا الأخير سوؼ يؤدي  لمتأثير بأفعاؿ طرؼ آخر عمى

 الثقة.

وفؽ التأثير بأفعاؿ يمكف  ينطبؽ ىذا التعريؼ لمثقة عمى علبقة طرؼ مع طرؼ آخر
 تحديدىا لتحقيؽ غاية أو ىدؼ معيف.

 كما تشير (Joanna Paliszkiewicz2013بأف الثقة بيف الأش :) خاص ىي حالة
 يماف والثقةالآخر. كما تعرؼ أيضاً إظيار الإ لقبوؿ تصرفات الطرؼتتكوف مف نية الفرد 

 

                                                         
1
دار ، ()بناء قدرات حاسمة لنجاح الأعمالالإدارة قضايا معاصرة في عبير حمود الفاعوري: ، محمد مفضي الكساسبة - 

 .02، 00ص ص، 0112، الأردف -عماف، الحامد لمنشر والتوزيع
2
، جتماعيةمجمة طريؽ التعميمية والعموـ الا، الثقة ودورىا في استخراج المعرفة الضمنية ومشاركتياعائشة صفراني:  - 

 .002، 000ص ص، 0102مارس ، (0)0العدد ، جامعة الأغواط
3
 -R. c Mayer  al(1995): An integrative Model of Organizational trust ,Academy of Management 

Review, vol20.p709-734.  
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 .1في قدرة ونوايا لمفرد الآخر 

استناداً لما تقدـ يمكف تعريؼ الثقة بأنيا: ضرورة داخمية حيث تمنح لمفرد قوة تجعمو 
طمئناف الإ ىبتكار، كما أنيا تقوـ عمبداع والإدوف تردد وتزيد مف قدرتو عمى الإ يمارس عممو

ؿ والاستقرار العاطفي اعالايجابي لتصرؼ الطرؼ الآخر وسموكو الايجابي فيي ضرورية لمتف
 والفكري.

تيا في نظراً لأىمي ة وفؽ مستوياتيا التنظيميةكيالدينامي بحمتيا لتنظيميةالثقة ا تكتسي
. في ىذا المنطمؽ سوؼ بناء العلبقات وتماسكيا مف جية، وتعميؽ مف قوة ميزتيا التنافسية

 نتطرؽ لبعض التعاريؼ لمفيوـ الثقة التنظيمية.
التطرؽ لمفاىيـ ومصطمحات استخدمت كمرادفات لمثقة، مما أفضى ذلؾ رتأينا أولًا أو 

إلى إضفاء شيء مف الغموض والتشويش عمى طبيعة الثقة. مف بيف ىذه المصطمحات: 
مكانية التنبؤ.  التعاوف، الثقة، وا 

 يؤكد التعاون :(مايرMayer,1995 بأف )حقؽ أىداؼيأف بفرد آخر ممكف  الإعتقاد 
بحيث تكفي لدفعنا إلى القياـ بشكؿ مف أشكاؿ ، غير ضارة بالنسبة لنا عمى الأقؿ نافعة أو

 التعاوف معو.

فإنيا لا  التعاوف لإبراز سموكات عانييامفي معظـ  يتـأف الثقة تالمتعارؼ عميو و مف 
مثاؿ ، أحيانا قد يوقع التعاوف في موضع المخاطرةأساسياً لتحقيؽ التعاوف، و  تمثؿ شرطاً 

قد تكوف وأحيانا . الموظفيف مع بعضيـ البعض بالرغـ مف فقداف الثقة بينيـلذلؾ يتعامؿ 
 .2ىناؾ ضوابط تدفع بالأفراد إلى التعاوف حتى ولو غابت الثقة

 الوثوق :
في معرض اقتراحو لمتمييز بيف ( (Luhmann1988يجادؿ لوىماف 3

المصطمحيف، بأف الثقة تختمؼ عف الوثوؽ لأنيا تتطمب مبادرة مسبقة مف قبؿ الفرد بحيث 
                                                         

1  - Joanna Paliszkiewicz(2013) : Organizational Trust as a foundation for Knowledge sharing and 

its influence on organizational, online journal of Applied Knowledge 

Management,vol1,Issue2,p:116-128. 
2
عالـ الكتب الحديث ، الادارة بالثقة والتمكين)مدخل لتطوير المؤسسات(عادؿ سالـ معايعة: ، رامي جماؿ اندراوس - 

 .20-20ص ص ، 0112، الاردف -إربد، 0ط ،لمنشر والتوزيع
3
 .22ص ، نفس المرجع - 
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يعترؼ بوجود المجازفة ويقبؿ بيا. وعمى الرغـ مف أف الثقة والوثوؽ قد يصبحاف أمراً روتينياً 
في أي بدائؿ كما ىو فإف التمييز بينيما يعتمد عمى التصور والعزو، فإف كنت لا تفكر 

الحاؿ عندما تخرج مف منزلؾ كؿ صباح دونما سلبح فأنت في حالة مف الوثوؽ، ولكف إذا 
اخترت أحد الأفعاؿ وفضمتو عمى أفعاؿ أخرى رغـ وجود احتمالية أف تتعرض لخيبة الأمؿ 

 مف خلب أفعاؿ الآخريف، فأنت تحدد ىذه الحالة عمى أنيا حالة ثقة.

  تجاوز معنى الثقة نطاؽ مفيوـ امكانية التنبؤ ولذلؾ فإف جعؿ وي التنبؤ:إمكانية
يحاء بأف الفرد الذي يتجاىؿ وبشكؿ منتظـ احتياجات لمفيوميف مترادفيف ىو مف قبيؿ الإا

الآخريف ويتصرؼ في إطار مف المصمحة الذاتية، يحظى بالثقة وذلؾ لأف مف الممكف التنبؤ 
ذه ىو الاستعداد للئقداـ عمى المجازفة في بسموكو. غير أف ما ىو مفقود مف نظرة كي

العلبقة بيف الطرفيف وأف يكوف الفرد عرضة لتأثير سموؾ الفرد الآخر. ويمكف أف يعتقد الفرد 
بأف الشخص الموثوؽ بو يتصرؼ بشكؿ يمكف التنبؤ بو في حالة يؤثر فييا الموثوؽ بو عمى 

ير مستعد لموقوع تحت تأثير سموؾ توزيع المصادر بينو وبيف مانح الثقة ولكنو قد يكوف غ
 الموثوؽ بو.

 (2008ترى الشكرجي :) التي الإعتقادات الإيجابية تتمثؿ في تمؾأف الثقة التنظيمية 
بالممارسات السموكية المطبقة والتي  تعمقةوالم المنتميف ليا يحمميا الأفراد نحو مؤسساتيـ

 فييا الالتزاـ بالقيـ الأخلبقية والإدارة والابتعاد عف كؿ ما يضر المصالح المشتركة. تحقؽ
 كما إلييا،  المنتميالفرد بالمؤسسة  ولاء تتمظير في: ويمكن القول الثقة التنظيمية

بيدؼ بيف الرئيس والمرؤوس وبيف الزملبء في العمؿ  يتمثؿ دورىا في تمؾ العلبقة التبادلية
 .1رياحية وىدوءبينيـ في إ مشتركةتحقيؽ أىداؼ 

 ( ويشيرRobinson1996 :) الثقة ىي التوقعات والافتراضات أو المعتقدات، التي
يحمميا الفرد حوؿ احتماؿ أف الطرؼ الآخر سيقوـ بإجراءات مستقبمية مفيدة ومواتية، أو 

2تضر بمصالح أحد. عمى الأقؿ لا
 

                                                         
1
مجمة الجامع ، : أىم المصادر التنظيمية في بناء الثقة التنظيمية لدى الأفراد في المنظمةمنى خرموش، صابر بحري - 

 .0200-0022ص ص، 0100، (10العدد)، (12المجمد)، في الدراسات النفسية والعموـ التربوية
, Administrative racttbsycological con Match End  Trust and breach of the:  6)(199Robinson .S - 

2

Science Quarterly ,41 ,574-599. 
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 بنوايا الآخريف وقدرتيـ وكفاءتيـ التي  يمافة التنظيمية تحوي عمى جانبيف:" الإفالثق
دبيات. فيناؾ الثقة ديد أنواع مختمفة مف الثقة في الأيعتمد عمييا، علبوة عمى ذلؾ، تـ تح

سباب التي تبرر اختيار الاعتماد عمى شخص والتي تستند إلى تقييـ عقلبني للؤالمعرفية 
يدىا مف خلبؿ الروابط العاطفية مامثؿ النزاىة والمصداقية. والثقة العاطفية التي يتـ تحد

والتعمؽ بالطرؼ الآخر، وبخلبؼ ذلؾ تـ تمييز أشكاؿ أخرى مف الثقة وىي الثقة الجانبية 
حيث تميز الثقة الجانبية العلبقة بيف زملبء العمؿ، بينما تشير الثقة الرأسية ، والثقة الرأسية

ف ثقة الموظفيف في المشرفيف إلى العلبقة بيف المرؤوسيف والرؤساء، ولابد مف التمييز بي
حيث تتشكؿ ثقة الموظفيف في المشرفيف المباشريف مف خلبؿ  المباشريف وكبار المديريف،

 .1مباشرة بيف الثقة في المدير الأعمى تعتمد بشكؿ أكبر عمى سمعة قيادة المنظمةعلبقة 

اعر الايجابية ثـ وبرأي الباحثة أف الثقة التنظيمية ترتبط ارتباطاً وثيقا بالتوقعات والمش
نظمة التي ينتمي إلييا الفرد، المشاعر بالاتجاىات التي تخص الرؤية والتصورات حوؿ الم

لييا وبالعلبقة التبادلية بيف رئيسو وزملبئو إقاد ايجابي بالمنظمة التي ينتمي حمؿ اعتت يفي
أىداؼ المنظمة نتماء فإذا شعر الفرد بأف المنظمة، وىذا في قمة الولاء والإلتحقيؽ أىداؼ 

ىي أىدافو وكمما كانت ثقتو في قرارات وسياسات المنظمة عالية مما ينقص عمى المنظمة 
 الصراعات ودوراف العمؿ، والنية في ترؾ العمؿ...الخ. فالثقة ىي جوىر التطوير التنظيمي.

 :الثقة التنظيميةنشأة  -0

مف  لكف الاىتماـ العممي كاف في الخمسينيات في فترة زمنيةالتاريخية  ىاجذور  استمدت الثقة
ليـ ميزة خاصة في ثقتيـ ، فالأفراد نشأت بوادرىا في مواضيع عمـ النفس القرف العشريف

. أما في بداية الستينيات الميزة نشأت منذ الصغر ومف خلبؿ شخصياتيـبالآخريف وأف ىذه 
، وفي  فقد ظيرت أفكار الثقة التنظيمية في عمـ الاجتماع، ومف ىنا نشأ ىذا المفيوـ

 جودة لتحسيف  جوىريةالسبعينات تزايد الاىتماـ بأىمية الثقة بمشاركة العامميف كخطوة 

                                                         
، كمية الأداب مجمة، الثقة التنظيمية والتمكين الاداري بالبنوك )دراسة مقارنة بمحافظة بني سويف(بيكار محمد شبؿ:  -1

 .000، 000صص ، 0100، 0ج، 01مج سويؼ،جامعة بني 
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ري وانجاز الادا التكامؿلتحقيؽ  المنظمة فيي تيدؼ أىمية الثقة التنظيمية داخؿ فالعمؿ، 
 .1الأكثر كفاءة عمالة

أىتـ البشري، لممورد خاصة  اىتماـ كبيروأولت  الإنسانيةاىتمت المدرسة الانسانية بالجوانب 
في تحقيؽ الأىداؼ أما  ، حيث أكد أنو الأساسبيف الأفراد التعاوف وديناميةأىمية ب )بارنارد(
داخؿ  وـ الثقة التنظيميةمفيفقد أكدت في مضامينيا عف أىمية و  الحديثة  النظريات
في  ترتقي بتتالثقة مفيوـ خلبؿ تمؾ المرحمة. فتجدر الاشارة إلى أف دراسة  التنظيمات

 تبادؿ بيف الأشخاص مفة يادلتبنظراً لأىمية الثقة ال ةالتنظيمي مختمؼ المستويات الإدارية
 .2المحققةنجاز الأىداؼ لإ التعاوفالتكاثؼ و  إنجازعمى  وجدارتيا المبتكرةوالآراء  الأفكار

 ثانياً: أىمية الثقة التنظيمية في منظمات الأعمال:
 لمثقة التنظيمية أىمية كبيرة عمى مستوى المنظمات أبرزىا:

  تكتسي الثقة التنظيمة قيمة إدارية قوية فيي تجتاح القدرة عمى القضاء عمى ظاىرة
 التنظيمي...الخ. بالعمؿ، الإغتراودوراف  الصراع،

   التعاوف بيف العامميف في و والإنتاجية زيادة أداء العامميف تيدؼ الثقة التنظيمية في
 تبادؿ الأفكار، والأراء، وحؿ المشاكؿ المينية.

  عندما تبرز قوتيا في الييئات التنظيمية حيث تتولد المرؤوسيف،  سموكياتتؤثر عمى
ساندىـ في تحقيؽ الأىداؼ لمعامميف رضا في منظمتيـ مف خلبؿ علبقاتيـ الجيدة التي ت

3.المرجوة
 

  ووضع خمسة لمدة أطوؿوالتكامؿ فييا  الإنسجاـتحقيؽ في تعتبر عنصراً ميما ،
أسس لتكوف جماعات عمؿ فعالة في المنظمة أوليا وأىميا بناء الثقة بيف أعضاء المجموعة 

                                                         
1
، جامعة جنوب الوادي، العدد السابع والثلبثوف، الثقة التنظيمية في المؤسسات التعميمية محمد جابر محمود وآخروف: - 

 .022ص، 0102
2
، 0101سبتمبر، جامعة الجمفة، (10العدد)، (10المجمد)، مجمة قضايا معرفية، الثقة التنظيمية، تجاني منصور - 

 .20ص
3
، ، 0102، عماف ،0ط ،دار الأياـ لمنشر والتوزيع، (السموك التنظيمي)مواضيع معاصرةفؤاد حمودي العطار وآخروف:  - 

 .00-00ص ص
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عات فيـ بينيـ، والتي تؤدي إلى مشاركة المعرفة وتبادؿ الآراء والمعارؼ والتقميؿ مف النزا
ومف ثـ يتبمور بقوة ووضوح الالتزاـ تجاه الجماعة وتجاه المنظمة ككؿ وعمى أساس ىذا 
الالتزاـ فإف أعضاء المجموعة يكونوف أكثر تحملب لممسؤولية تجاه بعضيـ وتجاه منظمتيـ 
 ويقوموف بتذكير بعضيـ بالمسؤولية عف النتائج وعف العمؿ، وىذا ما يؤدي في نياية الأمر

ىداؼ التي يسعى كوف الأىداؼ الكمية لمفريؽ ىي الأإلى التركيز عمى النتائج الايجابية، وت
إلى تحقيقيا الجميع ولا يكوف ىناؾ أي أىداؼ جزئية أو شخصية وذلؾ كما ىو موضح في 

 :1(10الشكؿ رقـ )

 التنظيمية في بناء فرؽ العمؿ ( يوضح: دور الثقة31الشكؿ رقـ)                                               
 .00المرجع: نفس المرجع ص 

  عنصر في غاية الأىمية وذات أىمية في مجاؿ الميزة تعتبر الثقة التنظيمية  
. والثقة وىذا ماينبع في أصؿ الثقة والتي أساسيا التعاوف بيف جميع أعضاءالتنافسية 

 الادارية،  الصعوباتالتنظيمية أيضا أحد العناصر الأساسية في حؿ 

  الثقة التنظيمية تشكؿ العنصر الأساسي في الفاعمية التنظيمية إذ ليس ىناؾ منظمة
تستطيع أف تتخذ ليا مكاناً في بيئة الأعماؿ مف دوف وجود الثقة بيف الأشخاص وليس ىناؾ 
قائد تنظيمي يستطيع إىماؿ العنصر القوي لمثقة في ممارسة جميع الأعماؿ. كما تكمف 

                                                         
1
، دور العوامل الموقفية كمتغيرات وسيطة في العلبقة بين الثقة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيميةلمى الحسف:  - 

 .00ص ، 0100، جامعة حمب، الأعماؿاطروحة دكتوراه في ادارة 



 لثقة التنظيميةا                                                           الفصل الثاني

12 
 

قة في كونيا تعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا بدرجة عالية مف الكفاءة والفاعمية ولمثقة أىمية الث
التنظيمية تأثيرات ىامة عمى العلبقة بيف الموظفيف والمنظمة، وىي أف الثقة تسيؿ عمؿ 
الادارة، والثقة تسيؿ فرصة مواجية المخاطر العالية، والثقة تسيؿ عمؿ الاستخداـ الفعاؿ 

 .1ثر عمى جميع أنشطة المنظمةلمموارد، والثقة تؤ 

  فيي عنصر ميـ في تكامؿ المنظمة، ومفتاح لمسموكيات والأشكاؿ المتنوعة لمتفاعؿ
الانساني، كما أنيا تغير بشكؿ كبير مف فعالية حؿ المشكلبت الادارية لأنيا تمثؿ قوة دفع 

 .2كبير لمتغيير

 ة باعتبارىا رأس الماؿمف العناصر الإستراتيجية التي تحقؽ ميزة تنافسيالثقة  تعد 
تشكؿ موجودات كامنة بشكؿ علبئؽ وروابط يصعب عمى المقمديف فيي  ،الإجتماعي

 .3والمنافسيف الوصوؿ إلييا أوفؾ رموزىا ومعرفة خفاياىا

 ثالثاً: خصائص الثقة التنظيمية:
تعد الثقة التنظيمية عاملًب رئيسا في عممية التطوير والتغيير، وقد أظيرت نتائج 

ه ذؿ المعمومات تعمؿ بكفاءة أظيرت ىالدراسات وخاصة التي بحثت حوؿ كيفية جع
 الدراسات مدى أىمية الخصائص الرئيسية لمثقة التنظيمية:

 
 

                                                         
1
أثر الثقة التنظيمية في ممارسة السموك الابداعي لمعاممين في محمد عبد الرحيـ المحاسنة: ، ميسوف ىزيـ العمرو - 

، المجمد الثاني والثلبثوف، مؤتة لمبحوث والدراسات )سمسمة العموـ الانسانية والاجتماعي(، جامعة مؤتة)دراسة حال(
 .002ص، 0102، 2العدد 

2
 -Lynne C.D’Amico : Examining Determinants of managerial trust : Evidence from alaboratory 

experiment, paper presentd at the National public Management Research Conference, Washington, 

D.C,ON October10,2003,p:04. 
دار ، : ادارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات أعمال الالفية الثالثةعمي صالحأحمد ، زكريا مطمؾ الدوري - 3

 .220ص، 0101، الاردف، اليازوري العممية لمنشر والتوزيع
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: الثقة مف المنظور الفمسفي وبما أنيا 1(2002K.T.Dirks and D.l,Ferrin)  يرى
ى مجموعة مف الخصائص تتعمؽ بالسموؾ المرتكز عمى المبادئ الأخلبقية فإنيا تشير إل
 المعنوية، وىي ما أسماىا خصائص الثقة بيف الأفراد كما يمي:

 خر بالثقة.خر، بمعنى جدارة الطرؼ الآالاعتقاد في سلبمة وصدؽ شخصية الآ 

 .الايماف المتبادؿ في نوايا وسموكيات الآخريف 

 .الاعتماد عمى نزاىة وصدؽ وعدالة الموثوقية بالآخريف 

: مف أوائؿ الدراسات في مجاؿ خصائص الثقة 2(Mayer et al1995وتعتبر دراسة )
كتساب الثقة بيف المرؤوس والرئيس، وتشير ىذه لتنظيمية، حيث حدد ثلبثة خصائص لإا

 الدراسة إلى أف العلبقة بيف طرفيف ىما الواثؽ والموثوؽ تتمثؿ بػػ:

  :لمثقة  وتعتبر بمثابة النزعة الشخصية لدى الواثؽخصائص الطرف الواثق
 بالآخريف.

  :وىي تتمثؿ بالخصائص الموجودة لدى الطرؼ خصائص الطرف الوثوق بو
 وتجعمو جديراً وأىلًب لمثقة. الموثوؽ بو والتي تميزه

 :3ضمن عوامل لمجدارة بالثقة وىي Mayerوقد صنفيا 

لأعماؿ نجاز اإالرغبة أو الميؿ لفعؿ الخير أو  وتعني: Benevelenceالخيرية (0
يماف المرؤوسيف بأف رئيسو حسف النوايا تجاىو ويسعى لمخير إالخيرية، وبمعنى آخر مدى 

ويأخذ المبادرة في مساعدة مرؤوسيو في عمميـ، إف النزوع لمخير عنصر جوىري لبقاء الثقة 
 بالرئيس، فالمرؤوسيف يجدوف صعوبة في الثقة بالرئيس مالـ يدركوا دوافعو بصورة ايجابية.

                                                         
1
 -Dirks,Kurt T . Ferrin,Donald L ( (0110 :Trust in leadership- Meta Analytic findings And 

Implications for research and practice, journal of Applied psychology, 87(4)611-628. 
2
 -R. c Mayer  al : Ibid. 

3
 .02ص، لمى الحسف: مرجع سابؽ - 
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وتشير الى ثبات تصرفات الموثوؽ بو وتماسكيا وعدالتيا وتوافؽ  :Integrityانةالأم (0
رؤوس أف خلبص، وبمعنى آخر ادراؾ المأفعالو، فيي تعبر عف الصدؽ أو الإأقوالو مع 

 خلبقية المقبولة والقيـ التي توجو سموكو.الرئيس يمتمؾ المبادئ الأ

والمعارؼ والكفاءات التي يمتمكيا  والتي تشير إلى مستوى الميارات :Abilityالقدرة (2
شخص معنى وتجعمو جدير الثقة بالآخريف فالنزعة إلى الخير والاستقامة ليستا كافيتيف لبناء 
الثقة فلب بد أف يمتمؾ الرئيس أيضاً القدرة عمى أداء عممو بكفاءة حتى يكتسب ثقة مرؤوسيو، 

 والتي تمكنو مف التأثير في مرؤوسيو في مجاؿ العمؿ.

في دراستو أف علبقات الثقة تنطوي عمى قدر مف  (:(Mayer1995وضح أ كما
المخاطر المحسوبة التي تحدد بدورىا مدى الحيطة والحذر في العلبقة بيف الطرفيف 

 .لممخاطرة مبنى عمى مدى ايجابية أو سمبية النتائج لعلبقة الثقة القائمة
 :1منيالمثقة عناصر ميمة : أشار في دراستو أف Moran2003أما 

 شخاصلإعتماد عمى شخص أو مجموعة مف الأوتتمثؿ في ا: الاحسان. 

 الميارة والمعرفة والخيرة.وتشمؿ الإعتقاد بالطرؼ الآخر عمى امتلبكو  :الكفاءة 

 ونعني بيا شخصية وسلبمة نزاىة ومصداقية الطرؼ المؤتمف(. :الاستقامة( 

  خريف.الآوتتمثؿ في تبادؿ المعمومات والأراء بيف ـ الانفتاح 

                                                         
1
، محددات الثقة في البنوك التجارية الجزائرية)دراسة حالة عمى بعض المؤسسات في ولاية تممسان(بيلبمي مريـ:  - 

 .02ص، 0101-0102، جامعة تممساف، اطروحة دكتوراه
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 Moranيوضح نموذج عناصر الثقة عند  (:03الشكل رقم )

 مف اعداد الباحثة المرجع:
 1:كما تتسـ الثقة التنظيمية أيضاً بالعديد مف الخصائص نوجزىا كالآتي

 متعددة المستويات: 

تشمؿ الثقة التنظيمية في تعاملبتيا بيف الإدارة والعامميف، وبيف زملبء العمؿ مع      
 .ضيا البعضعالبعض، كما تتسع دائرة التفاعلبت بيف المؤسسات مع ب بعضيـ

 :ذات جذور ثقافية 

القيـ، الخصائص الثقافة التنظيمية منيا:داخؿ المنظمة بمجموعة مف الثقة  تتسـ
 والمعتقدات، القواعد.

 
 

                                                         
1
 الثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية بوكالة غوث الدولية بمحافظات غزة وعلبقتياعايدة سعيد ديب بنات:  - 

 .02-00ص ص ، 0100نوفمبر، الجامعة الاسلبمية بغزة، مذكرة ماجستير، بالمناخ التنظيمي السائد لدييم
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 تعتمد عمى الاتصال:

بكؿ دقة  المعموماتوفرة مثؿ: فمف مف مميزات الثقة في مبدأىا أو جوىرىا الاتصاؿ 
عطاء تفسيرات لمقرارات،وتوزيعيا لمجميع في  الصدؽ، و فراد والشفافية في التعامؿ بيف الأ ، وا 

  الأقواؿ والأفعاؿ، وتبادؿ الأراء والأفكار بيف العامميف.
 ديناميكية:

حركة نشطة تمتاز بمجموعة مف الصفات وليا عدة مراحؿ حيث تجعميا تارة فالثقة في 
 .العامميف داخؿ المنظمةبيف  في استقرار وبعدىا تتفجر 

 :متعددة الأبعاد 

، والسموكية التي مثؿ المعارؼ ، المستويات العاطفية عوامؿ متعددة،حيث تمتاز الثقة ب
 الفرد درجة الثقة السائدة. إدراؾتؤثر في 
الًا لما سبؽ، فالثقة التنظيمية مفيوـ لو طبيعة خاصة تتسـ بعدد مف الخصائص اجم

تستند  أساسي مورد كالتعددية لمستوياتيا، وأبعادىا، وكذلؾ ارتباطيا بالثقافة التنظيمية، وأىـ
علبقات  أيضا عف الاتصاؿ حيث تعبر المعتمدة عمىتعاونية العلبقات ال في مضمونيا تمؾ

 ديناميكية ىذه العلبقة.يزيد مف الأمر الذي  ،في المجاؿ التنظيميفراد الثقة بيف الأ
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 رابعا: أنواع الثقة التنظيمية:
 :1نواع الثقة التنظيمية كمايميتعددت أ

 : الثقة عمى أساس الردع - أ

ة لمتفاعؿ تشمؿ في فرض العقوبة إذا تـ انتياؾ الثقة وللئستمرار الخسائر المحتمم
 التوقعات.خر يجب أف تفوؽ إمكانات الربح التي يأتي مف انتياؾ المستقبمي مع الطرؼ الآ

 5الثقة القائمة عمى المعرفة - ب

تستمد الثقة عمى القدرة عمى التنبؤ السموكي التي تأتي مف تاريخ التفاعؿ فمثلًب: معظـ 
 بيف المدير والموظؼ.العلبقات 

 :الثقة عمى اليوية -ج
والزوجة الزوج  :تستمد الثقة ىنا مف خلبؿ العلبقة العاطفية بيف الطرفيف مثلبً  

لفترة طويمة تسمح ليـ  ستمراف في زواجيما لفترة طويمة، أو العامميف معاً الم السعيداف
 معرفة بعضيـ البعض مف الداخؿ والخارج.

 
 
 
 

  
 

  

 أنواع الثقة التنظيمية يوضح (:04لشكل رقم )ا
 المرجع: من اعداد الباحثة                     

                                                         
1

 ،2022 لندف، ،1ط ، دار الاكاديمية لمطباعة والنشر والتوزيع،الموارد البشريةمنيجيات إدارة شيراز محمد خضر:  -
 .183ص

 أنواع الثقة التنظيمية  

الثقة عمى أساس 
 الردع

الثقة عمى أساس       
 المعرفة

الثقة عمى أساس 
 اليوية
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 خامسا: أبعاد الثقة التنظيمية:
 :وىي كالتالي أبعاد لمثقة التنظيمية رتكزت دراستنا عمى أربعةإ

 المباشر: المشرف في الثقة-1
ي تتمثؿ في  تمبية رغبات عامميو، ودعميـماف الأفراد بالمشرؼ مف حيث قناعة وا 

 مف معنوياتيـوالعمؿ عمى رفع  أدائيـحاجاتيـ وتقدير اشباع رغباتيـ و ليـ و  ـوتحفيزى
تاحة الفرصة ليـ لممشاركة في صنع القرار وتشجيع بتكار، اضافة إلى بداع والإعمى الإ يـوا 

بالنزاىة والشفافية والموضوعية في التعامؿ مع الجميع، اضافة إلى أنو يمتمؾ القدرات تمتعو 
 .1والميارات الأساسية التي تمكنو مف ادارة القسـ الذي يشرؼ عميو

ولقد أشارت الدراسات والبحوث التنظيمية التي أجريت حوؿ الثقة الشخصية في 
( الثقة الرأسية: الثقة بيف الفرد ورئيسو )المنظمات إلى أنو يوجد نوعاف رئيسياف ليا، وىي

ضرورية  )الثقة الرأسية( المشرؼ في (. وتعتبر الثقةالثقة الأفقية) والثقة بيف الزملبء
لتحقيؽ الكفاءة الشخصية والتنظيمية. وىي تشير إلى استعداد الفرد لأف يكوف معرضاً 

يا وتصرفات وسموؾ ىذا الرئيس. لمخطر جراء الاعتماد عمى رئيسو استناداً إلى توقعاتو لنوا
بيف الفرد ورئيسو، فضلب عف تحقيؽ التعاوف بينيما في تحقيؽ  وتربط الثقة بالرئيس وجدانياً 

الأىداؼ التنظيمية وزيادة الكفاءة الانتاجية ورفع مستويات أداء الفرد وسموؾ المواطنة 
المنظمة كما تزيد مف  التنظيمية وتشجيعو عمى الحفاظ عمى العلبقة مع رئيسو والبقاء في

شعوره بالمسؤولية، وتحسف مستوى التزامو التنظيمي، كما تزيد أيضاً مف توقعاتو المستقبمية 
لمنفع وتزيد مف مستوى دافعيتو لمعمؿ، وتدفعو إلى بذؿ قصارى جيده في العمؿ، ومف ناحية 

جيود اضافية لأداء أخرى فإف الفرد الذي يفتقر إلى الثقة في مشرفو لف يشعر بالدافعية لبذؿ 
دوره بشكؿ مناسب أو تحمؿ المزيد مف المسؤوليات الاضافية. وترتبط الثقة بالرئيس بالعديد 

                                                         
1
 دور الثقة التنظيمية في تعزيز المواطنة التنظيمية لمعاممين )دراسة ميدانية عمى عينة من المؤسساتبوزار خميفة:  - 

 .22. ص 0101-0102، جامعة يحي فارس المدية، اطروحة دكتوراه، الاقتصادية الجزائرية(
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مف النواتج التنظيمية مثؿ: الالتزاـ التنظيمي، الرضا الوظيفي، الرضا عف القادة والتبادؿ بيف 
 .1دلي وتعاوف العامميفالقائد والعضو وقبوؿ التأثير وعدـ الحاجة إلى الرقابة والتعمـ التبا

ومف ىذا القوؿ فمف الضروري أف يقوـ المشرفوف بتوفير الظروؼ المناسبة التي يمكف 
لمعامميف فييا أف يكونوا واثقيف في قرارات وأفعاؿ وأخلبؽ المشرفيف، حيث عندما تعطى الثقة 

 لأحد الأشخاص فإف الشخص الموثوؽ يعمؿ بطريقة جديرة بالثقة.

 العمل: زملبء في الثقة-2

زملبء الايجابي في المواقؼ بيف  الإعتقادالتعاوف و تبادلية القائمة عمى ىي علبقة 
بما  ىذا و  الأفرادوالمعمومات، والاتصالات المفتوحة بيف جميع  تبادؿ الأراء حيثمف  ،العمؿ
في زملبء العمؿ أمراً في غاية ولقد أصبحت الثقة  .الأىداؼ والغايات المشتركة يحقؽ
 .2ىمية بالنسبة لممنظمات الحديثةالأ

حد في المنظمة، وتعد مقوـ مف مقومات اكما أف الثقة بزملبء العمؿ في المستوى الو 
لأىدافيا عمى العمؿ الفريقي القائـ عمى  اً النجاح في المنظمات الحديثة والتي تعتمد في تحقيق

عتمادية وذلؾ لأف الفرد العلبقة بيف زملبء العمؿ عمى الإ التعاوف وتبادؿ الخبرات، كما تقوـ
والاعتماد ، العمؿ مما يدعوه لمرجوع للآخريف في المنظمة يواجو بعض الصعوبات في بيئة

والتواصؿ معيـ لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة، ومف ىنا  ،والانفتاح عمييـ ،ومشاركتيـ ،عمييـ
تكتسب الثقة في زملبء العمؿ أىميتيا نتيجة الحاجة  تتأكد الحاجة لوجود الثقة فيما بينيـ كما

ىذا مايزيد مف الآخريف و ب يثؽالشخص  التي مف شأنيا أف تجعؿلتوفير عدد مف السمات 
 .التعاوف في حؿ مشاكميـالزملبء و  بأىداؼىتماـ اـ في العمؿ والقيـ والمبادئ والإالالتز درجة 

                                                         
1
أثر المضايقة التنظيمية والثقة في المشرف كمتغيرين وسيطين في العلبقة بين الاشراف مرفت محمد السعيد مرسي:  - 

 .020ص، 0العدد، 00المجمد ، الجامعة الأردنية، المجمة الأردنية في ادارة الأعماؿ، السيء والصمت التنظيمي
2
العدالة التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية )دراسة حالة شركة نفطال فرع ولاية : أثر كرومي سعيد، بف عدة محمد - 

 .002ص، 0100أوت ، 10العدد، المجمد السابع، جامعة معسكر، مجمة البشائر الاقتصادية، معسكر(
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عتمادية، تقوـ عمى التعاوف والإ ملبء العمؿويمكف القوؿ بأف محددات الثقة بز  
 .1ىتماـ والتوافؽ كركائز رئيسة تعزز الثقة بيف زملبء العمؿوالإ

 كثيراً لمفرد.  في غاية الأىميةانطلبقا مف ىذا فإف العلبقات بيف الزملبء تشكؿ مصدراً 
أف الفرد  حيث. وضغوطيا العمؿمشاكؿ متخفيؼ مف ل المساعدة، والتعاوفالفرد  يكسبما 

الذي لديو علبقات سيئة مع زملبئو، فإنو يشعر بالنبذ والاغتراب وعدـ الاندماج وانخفاض 
 ولائو والتزامو الوظيفي. مما يؤثر بشكؿ واضح عمى درجة انتمائو بالمؤسسة.

 المادية: العمل بيئة في الثقة-3

ؿ الظروؼ تشمؿ جمكاف العمؿ و ب المناخ التنظيميالعمؿ المادية عمى عوامؿ  تعد
وبالتالي فالفرد  .، والحرارة، والأثاث، والمعداتوالتيوية ،الإضاءة المحيطة بيا حيث تشمؿ :

العامؿ في بيئة العمؿ التي لاتتوفر عمى أدنى الشروط الصحية المناسبة لطبيعة العمؿ 
ية، ويتراجع سوؼ تسبب بعض الأثار السمبية عمى نفسية العامؿ وانخفاض في روحو المعنو 

داء، عكس المنظمات التي تسير عمى العامؿ وتحافظ عمى ديمومتو توى فاعميتو في الأمس
بتوفير كؿ مايستمزـ بو في أداء عممو عمى أكمؿ وجو والحفاظ عمى بقائو واستمراره في 

2المنظمة
. 

انطلبقاً مما سبؽ فالثقة في بيئة العمؿ المادية تتحقؽ في ادراؾ العامؿ لتحقيؽ الثقة 
ظروؼ العمؿ المناخية السائدة في المنظمة منيا: الإضاءة، والتيوية، والحرارة، مف خلبؿ 

 النظافة، التجييزات المكتبية، وذلؾ لتأدية أدائو الوظيفي في بيئة صحية وجيدة.

 الحوافز: في الثقة-4

مف خلبؿ  واثارة القوى الكامنة في مف أىـ الإثارات التي تسمح لمعامؿتعتبر الحوافز 
، وىذا تعتبر وؾ المحدد المطموب منو مقابؿ اشباع كافة رغباتو واحتياجاتو الإنسانيةنمط السم

                                                         
1
الثقة التنظيمية : سموك القيادة التحويمية لدى مديري مكاتب التعميم بمحافظة جدة وعلبقتو بأحمد بف محمد الزائدي - 

، جامعة الممؾ عبد العزيز، إدارة البحوث والنشر العممي)برنامج الدراسات العميا التربوية(، لدى المشرفين التربويين
 .020، 021ص ص، 0100أكتوبر، الجزء الاوؿ، العدد الخامس، المجمد الحادي والثلبثوف

 .22ص، 0ط، عماف، ر الخميج لمنشر والتوزيعدا، ضغوط العمل واثرىا عمى الاداءخالد عيادة عمميات:  -2
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في  ساسي لتصرفاتيـالأ ؤشرساسي لدوافع الأفراد والمالحاجات الانسانية المصدر الأ
ف الحوافز ىي عوامؿ خارجية تجذب إلييا إمف داخؿ الفرد ف الرغبات تنشأف أالمنظمة، وبما 
وسيمة لإشباع حاجاتو التي تحركو، أي بمعنى آخر فإف الحوافز ىي مجموعة الفرد باعتبارىا 

 .1العوامؿ التي تعمؿ عمى التأثير عمى سموؾ الفرد مف خلبؿ اشباع حاجاتو
و الوسائؿ التي تصمـ وتكيؼ لاستمالة أعرؼ الحوافز مجموعة مف السياسات كما ت

ؿ الذي ينسجـ مع تحقيؽ أىدافو داء الوظيفة المعيودة إليو بشكأنحو  الفرد )الموظؼ(
 .2الشخصية

وعميو فإف الثقة في الحوافز تتحقؽ في ادراؾ العامميف لتحقيؽ الثقة مف خلبؿ تشكيمة 
الأجور، العلبوات، الترقية، الشكر والتقدير،  مف الحوافز المادية والمعنوية والتي منيا:

عزز مف درجة رضا الفرد عف والتشجيع، التدريب، المشاركة في اتخاذ القرار، وىذا ما ي
يزيد مف كفاءة الأداء التنظيمي ويعزز مف ثقتيـ و عممو، اضافة الى استقراره في منظمتو، 

 بأنفسيـ وبالمنظمة.

 :دراستياونماذج  سادسا: قواعد الثقة التنظيمية
 قواعد الثقة التنظيمية: -1

أصبحت مكانة  قفزة جد سريعة، حيثمكانيات التكنولوجية في منظمات اليوـ الإتعد  
مر نحاوؿ وبخصوص ىذا الأ، ىذه الإمكانيات وكأنيا المؤشر الأساسي في فعالية المنظمات

وليس ككياف،  نشاط حيويبإعتبارىا  المنظمةأف نسمط الضوء لمفيوـ في ىذا المضمار 
كيفية غرس الثقة  في عمى المعمومات مضمونياإذ أصبحت تبحث في  كنشاط وليس كبناء

ومف ىذا ، الرئيس والمرؤوسيفبيف وسط المنظمة حتى تحصد علبقات متينة ومتبادلة 
عمى التعاوف، والثقة، والتواصؿ المستمر، اضافة إلى  ةالمنطمؽ فنجاح المنظمات معتمد

أىدافيا بكفاءة، فيجب أف تدار وعي ىذه المنظمات بالاستراتيجية الدقيقة لكي تحقؽ 

                                                         
1
 .020، 020ص ص، 0101، الشمؼ، ديواف المطبوعات الجامعية، تسيير الموارد البشريةنوري منير:  - 

2
 .022ص ، 0ط، 0100، عماف، دار الجناف لمنشر والتوزيع، أصول الادارة والتنظيممحمود الفاتح محمود الغربي:  - 
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عمى الرقابة والسيطرة، وىذا يدؿ عمى أف المنظمات تتطمب  أكثر عمى الثقة لا بالاعتماد
 .1الثقة التي تجعميا تعمؿ حيث أف التكنولوجيا وحدىا ليست كافية

 :2كالتالي جاءت قواعد الثقة التنظيمية
 للؤخرين. الثقة في  فراط عدم الإ .1

 :الثقة ومحدوديتيا .2

 .الحرص عمى تميزىاوالتزاميـ لتحقيؽ الأىداؼ و بالمنظمة  وثقتيـ قدرة العامميفتعني 

 :3التكيف والتعممالقدرة عمى  .3

 لاستغلبؿ قدرات العامميف. يتوجب عمى المنظمات امتلبؾ القدرة عمى التكيؼ
 تشمؿ عمى امكانية المنظمة اختيار موظفيف كؼء وليـ قدرات. الحزم: .4

يجاد الحموؿ لجميع مشاكؿ حداتيا لإؽ بيف جميع و يتشمؿ التنس: التكامل التنظيمي .5
 .المنظمة

ؽ شروط تكويف الالتزاـ والوفاء، لذا لابد يحقيعد الاتصاؿ مف الضروريات لت الاتصال: .6
عادة النظر  مف عقد المزيد مف المقاءات الشخصية لتعزيز أىداؼ التنظيـ وا 

 .بالاستراتيجيات التنظيمية
حدات المتعددة مف الصعب وىذا يرجع لطبيعة المنظمات ذات الو  :تعداد في القادة .7

 .بناء الثقة إلا إذا تجمعت كؿ وحداتيا
 :4ساليب نذكرمف الأولمثقة مجموعة 

 تفعيؿ التنمية الإدارية التنظيمية والتي تتحدد في عدة  ف أجؿالرؤيا المشتركة م
 ونمط الإشراؼ. مؤشرات منيا: العلبقات ومصداقيتيا، 

                                                         
علبقة النمط الاداري لمديري المدارس الحكومية الثانوية بالثقة التنظيمية من منصور مفمح منصور القويعاني البموي:  - 1

 .001ص، 0112، جامعة مؤتة، مذكرة ماجستير، منطقة تبوك التعميمية وجية نظر المعممين في

2
 02ص ، عايدة سعيد ديب بنات: مرجع سابؽ - 

3
 .01500ص ص ، الله أبو شاويش: مرجع سابؽنسريف غانـ عبد  - 
: درجة الثقة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر الاداريين مروة خالد حسف ديحاف -4

 .00ص، 0102، فمسطيف-نابمس، جامعة النجاح الوطنية، مذكرة ماجستير في الادارة التربوية، والأكاديميين فييا
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 وحاجياتيـ،عف طريؽ معاملبت، والخدماتواشباع رغباتيـ  يفبالمرؤوس ىتماـالإ ،
 .مشاكميـ المينية والشخصية والمساعدة في حؿ

 مف  أسموب الضغطبتعاد عف ، والإبطريقة ايجابية وامر والقوةتطبيؽ الأ المرونة في
 والقادة. قبؿ الرؤساء

 مع استخداـ المكافآت لتدعيـ السموؾ الايجابي. ثقافة المنظمةىتماـ نحو الإ 

 :1( الأساليب التالية وىي0220الطجـ والسواط )كما يضيؼ 

  ،حيث  إف استقرار وأماف المنظمة تعطي لمعامميف الشعور بالثقة تجاه منظماتيـ
المنظمة ، وأف والعدالة في تطبيؽ القوانيف والنظاـوالترقية، في المعاملبت  العدالة تتجسد في
لمعامميف حتى تمكنيـ مف أداء لتصؿ  ومصداقيتياالمعمومات  أو تدفؽ ةوفر عمى تحرص 

 مياميـ بكؿ ارتياحية وطمأنينة لتحقيؽ الأىداؼ .

  مكانياتء حتراـ آراإإف ىذا والثناء عمى مجيوداتيـ في العمؿ،  ،الموظفيفوقدرات  وا 
 وتقديراً  يـ واحتياجاتيـ، وتزيدىـ احتراماً وتحقيؽ لرغباتتحفيز المنظمة لموظفييا  مفمايزيد 

 خريف.ي الآليـ لأنيـ أىؿ لذلؾ الأمر الذي يولد لدييـ الثقة بذاتيـ وف

  التعبير عف أرائيـ تساعد العامميف مفتوحة المجالات لتنظيمية عمؿ بيئة تييئة
ودفعيـ لمتطوير عف طريؽ المشاركة في صنع القرارات في مجاؿ وأفكارىـ ومشاركتيـ 

ص ، وتوفير فر والإبداع  بتكارى الإيـ ببعض السمطات وتشجيعيـ عمعمميـ، وتفويض
شباع حاجة لإفي مجمميا ىذه العناصر التدريب والتكويف لتزويد خبراتيـ ومياراتيـ ، تعتبر 

 .ولمرقي أكثر تحقيؽ الذات

 :دراستيا نماذج -2

 زاند)التعزيز الحمزوني( في الثقة وحل المشكلبت الإدارية: نموذج-أ
تحويؿ الحالة الداخمية التي يشعر بيا الفرد  ( حوؿZand1972يستند نموذج زاند لمثقة)

 الضبط.-التأثير-النفوذ-المعمومات إلى سموؾ يثؽ أو لايثؽ مف خلبؿ: مف ثقة أو انعداـ ثقة
 :عرؼ زاند الثقة أو السموؾ الواثؽ في دراستو ىذه عمى أنو يتألؼ مف أفعاؿ

                                                         
 .00، 00ص ص، نفس المرجع -1
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 .تزيد مف ضعؼ الفرد 

  سيطرتو.ووقوعو تحت تأثير فرد آخر لايقع تحت 

 الثقة أكبر مف  .خاف الفرد الآخرلعاقبة التي يتحمميا الفرد إذا يا افي حالة تكوف في
وبالتالي فإف الثقة كمصطمح يستخدـ في ىذه الورقة  ،ي يجنيو إذا مالتزـ الفرد بالثقةالنفع الذ

نما التنظيـ الواعي لإ ليس عوراً عاماً بالدؼء أو آخر بحيث عتماد الفرد عمى فرد العاطفة وا 
 .1يتبايف ذلؾ وفقاً لنوع الميمة، الحالة، والفرد الآخر

 .(Mayer ،Davis Shoorman1995)قدم كل من  نموذج الثقة التكاممي - ب

نموذجاً لوصؼ الثقة وكيفية تشكيميا بيف الأفراد)الواثؽ والموثوؽ بو(، إف مستوى الثقة 
ومستوى المخاطرة المدركة في موقؼ معيف سيقوداف إلى المخاطرة في العلبقة بيف الطرفيف 

ساسية في تعزيز مدى أبجدارة الثقة لشخص آخر ىي عوامؿ وميؿ الواثؽ بالثقة وادراكو 
 الثقة.

 Whitener,Brodit,korsgarad)قدم : الجدارة بالثقة الاداريةسموك  نموذج -ج

warner’s1998) 

نموذجاً يصؼ الاجراءات الادارية التي تمثؿ أساس الثقة وأف الأنشطة الادارية ىي 
عتمد أعف البدء بتشكيؿ علبقات الثقة، و التي تمثؿ أساس الثقة، والمدير ىو المسؤوؿ الأوؿ 

الثقة الادارية، وىي نظرية التبادؿ الاجتماعي التي النموذج عمى نظرية تفسير علبقات 
 تصؼ التبادلات والعلبقات الاجتماعية بيف الطرفيف لتكويف الثقة.

 نموذج القيادة العلبئقية: -د
مايمز ىذا النموذج أنو ركز عمى ثقة القائد بمرؤوسيو، أي أنو أعطى دوراً اكثر فاعمية 

 .2لمتمقي الثقة
نستخمص مما سبؽ أف الثقة كمما تعددت نماذجيا ومستوياتيا جميا يصب عمى أىمية 
الثقة داخؿ المنظمة، لأنيا قائمة عمى أسس التبادؿ بيف الأفراد سواء بيف الرئيس 

                                                         
 .22ص، عادؿ سالـ معايعة: مرجع سابؽ، رامي جماؿ اندراوس -1

لأساسية، جامعة بغداد، المجمد مجمة كمية التربية ا، الثقة التنظيمية لدى العاممين في كميات التربيةمي فيصؿ أحمد:  -2
 .022، 022ص ص، 0100، 22العدد، 00
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تبادلية بيف العامميف، وىذا وصولًا لنجاح عممية  ف، وكذلؾ اقامة علبقات تعاونيةوالمرؤوسي
 ثقة داخؿ المنظمة.بناء ال

 عوامل المؤثرة بالثقة:السابعاً: 
تتميز الثقة بتعدد ( 0220) في الكساسبة و( المشار إليcorazziniوقد حاوؿ كورازيني )
 عوامؿ وىي:ب وليذا نجد أنيا تأثرت أبعادىا وتداخميا في بعض

 عامل الشك:-أ

أخذ الحيطة وأىـ مايميز عف ىذا العامؿ ىو الاعتقاد السائد لدى البعض بضرورة 
لا مف المحتمؿ أف  بيف الأشخاص الحذر واليقظة في الظروؼ التنافسيةو  الآخروف  يقضيوا 

 لمفرد. المحققةعمى الفرص 
 عامل المخاطرة الشخصية:-ب

 ىؿ يميؿ الفرد لمركوب ويقصد بيذا العامؿ درجة الاستعداد لممخاطرة الجسدية فمثلب
 .1مع سائؽ متيور؟

 المخاطرة المالية: عامل أخذ -ت

يغامر ف يمكف أوعمى سبيؿ المثاؿ ىؿ  أف يخاطر بأموالوالفرد  وقدرةدرجة  يتمثؿ في
 تثمار أموالو في مسابقات رياضية؟الفرد في اس

 عامل الأنانية: - ت

الح الذاتية صالمالأنانية في قضاء   الطاغي عمى السموكات البشريةىو الاعتقاد 
 2وحدىا.
 

 

                                                         
 .012ص، ذكرهعادؿ سالـ معايعة: مرجع سبؽ ، رامي جماؿ اندراوس -1

دور القيادة الداعمة في تعزيز الثقة التنظيمية )دراسة ميدانية عمى العاممين في المنظمات غير أميرة حاتـ الحارثي:  -2
، 0102، شباط0، العدد اثناف وخمسوف، الاصدار السادس، المجمة العربية لمنشر العممي، الربحية بمحافظة جدة(

 .000ص
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 ثامنا: معوقات الثقة التنظيمية:
أي عدـ الإيماف انعداـ الثقة،  بسببزمات لأنشوء اماتعانيو المنظمات اليوـ كثيرا 

أو حتى بيف الأفراد فيما بينيـ وىذا مايزيد مف ، بالنظاـ العاـ لممنظمة أو في الإدارة حد ذاتيا
 .1والصعوبات التي تنمي ازدىار المنظمة إثارة المشاكؿ
انخفاض الدخؿ والروح المعنوية، وعدـ الاىتماـ بالعمؿ والخوؼ مف تصرفات إف 
، وعدـ كفاءة النظاـ الاداري ة ظروؼ العمؿ السيئة في المنظمةكما أف سيادالنظاـ، 

ىذه  السياسية والسعي لاسترضاء الرؤساء والمجوء إلى الحيمة ،والاستيداء في العمؿ جميعيا
أشار وليذا السبب تقود إلى فقداف الثقة في منظمات الأعماؿ. وغيرىا قد سباب الأ

زيادة شكاوي وتساؤولات الموظفيف عف السياسات والممارسات التي إف  (2008)برانيام
ىذا إلى وجود مؤشرات فقداف الموظفيف الثقة في الرؤساء،  يتحكـ فييا كبار رؤساء المنظمة

الأمر الذي يعد أكبر خطورة في المنظمة لأنو يتبعيا انخفاض في الروح المعنوية وفقداف 
 2.الأداء وتراجعالمبادرة في 

 :3عقبات أبرزىا انطلبقاً مما سبؽ أف الثقة تواجييا عدة

جؿ تحقيؽ الأىداؼ وـ أف الثقة ترتبط بالالتزاـ مف أفمف المعم تزام:ضعف الال -1
 المشتركة.

فالعامؿ الذي يفقد ثقتو بالمدير تقؿ انتاجيتو وقد يترؾ انخفاض رضا العاممين:  -2
 بسببو عممو.

ففي حالة عدـ وجود ثقة بيف العامميف ورؤسائيـ داخؿ تعطيل قنوات الاتصال:  -3
ف يعطؿ الاتصاؿ بيف أنو أمر مف شحصارىا حوؿ المسؤوليف فإف ىذا الأالمنظمة وان
 الطرفيف.

                                                         
، ثقة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديرية تربية جنين من وجية نظمر المعممينالأسماء جباريف وأخروف:  -1

 .00ص، 0102، (0)0، مجمة جامعة القدس التقنية للؤبحاث

 نفس المرجع والصفحة. -2

ومية في دور الأنماط القيادية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى العاممين في المنظمات غير الحكنادر كرـ عمياف الفرا:  -3
 .20ص، 0100، فمسطيف-جامعة القدس، رسالة ماجستير، المحافظات الجنوبية
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فوجود مثؿ تمؾ الكممات المعبرة تعزز مف مكانة العامؿ  عبرة:تبادل الكممات الم -4
وتزيد مف ثقة العامؿ بمديره وأف انعداميا يعني زواؿ الثقة بيف العامميف ورؤسائيـ في 

 المنظمة.

الإىتماـ بيا كي لا تفقد مكانتيا يجب أخذ الحذر مف الثقة واستمرارىا و  بقاءيواجو 
 :1كالتالي لكي تنيدـ وىي العديد مف المعوقات والصعوبات

 ىشاشة الثقة: -1

لثقة، حيث يلبحظ سيولة ىدميا وتحطيميا مقارنة تعد اليشاشة مف أخطر معوقات ا
ببنائيا، فالثقة يبنييا تفاعؿ عوامؿ عديدة، بينما قد يحطميا عامؿ بسيط جداً، مع الأخذ في 

 الاعتبار.

حساس بيا واكتشافيا والإ مكف رؤيتياحداث السمبية )ىدـ الثقة( يالممارسات والأ - أ
 مقارنة بالممارسات الايجابية.

الممارسات التي تيدـ الثقة ليا اعتبار أكبر عند الحكـ عمى الثقة مقارنة  - ب
 بالممارسات التي تبنى الثقة.

 التقنيات التي تضعف الثقة: -2

تستخدـ بعض المنظمات تقنيات مثؿ نظـ الاشراؼ والمراقبة الالكترونية لمتابعة أداء 
ف كانت تعتقد بأف استخداـ ىذه التقنيات يعزز ثقة العامميف بيا، إلا ال عامميف فييا، وىي وا 

سباب عكسية أو قد تضعؼ الثقة وذلؾ للؤ أنو قد يغيب عنيا أف ىذه النظـ قد تأتي بنتائج
 التالية:

ف ذلؾ يقمؿ مف موكيـ تحت مراقبة خارجية دقيقة، فعندما يشعر العامموف أف سم - أ
 بالأمف ومف تحفيزىـ لمعمؿ.شعورىـ 

                                                         
والالتزام التنظيمي في ظل ، الدور المفسر لمرضا الوظيفي لمعلبقة بين انظمة الاجور والحوافزعثماف محمد عفيفي:  -1

من العاممين في شركات الياتف السيار التنظيمية كمتغيرات معدلة)دراسة ميدانية عمى عينة  العدالة التنظيمية والثقة
 .00ص، 0102، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، اطروحة دكتوراه، في السودان (
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سيكونوف أقؿ  يـلاختبارات تعبر عف سوء سموكيـ فعندما يتعرض العامموف  - ب
وىذا قد يؤدي إلى السخرية مف الثقة ، خلبص والاستقامة في مكاف العمؿالتزاما بمعايير الإ
 في تمؾ المنظمة

 :عوامل تحسين وتعزيز الثقة التنظيمية تاسعاً:
أف داخؿ المنظمة يمكف أف تعزز مكانتيا  اعوامؿ مف شأنيمية فقد برزت لمثقة التنظي

 :1نقسميا كالآتي

 العوامل التنظيمية: 

تمتمؾ المنظمة العديد مف الموارد التي تييأىا كمنظمة قائمة بذاتيا منيا: الموارد 
 الموارد التكنولوجية، والأنظمة جؿ ىذه العوامؿ البشرية، والييكؿ التنظيمي، اضافة إلى 

عاممي الممارسة الادارية وىيكؿ المنظمة يحدداف حيث أف ، الثقة في المنظمةمف قيمة تعزز 
الفعالية التنظيمية، وتحقيؽ الالتزاـ التنظيمي، ورفع لتحقيؽ  الطريقة التي يجب اتباعيا

حيث أف عامؿ الموارد البشرية يحدد فعالية  ، والثقة التنظيمية نشأةمستوى يساعد عمى 
 .نظاـ تقييـ الأداءوكفاءة 

 :العوامل الفردية 

التي تؤثر فييا مثؿ الميؿ  الشخصية وجود بعض العوامؿ إلى الثقة التنظيمية تتطمب 
 ، الحالة الذىنية والمشاعر، والقيـ والأخلبؽ.خريفعمى الآ إلى الاتكاؿ

ياف كظاىرة فطرية أي حوىذه تعبر في كثير مف الأالميؿ إلى الاتكاؿ  يعبر مفيوـ
حالة المشاعر والذىنية الآخريف ، أما في لموصوؿ إلى الغرض المطموب  جودة منذ الولادةمو 

خر يحاوؿ أف يتأكد مف ة حيف يعبر شخص لمشاعره نحو شخص آتعتبر نوع مف التجرب

                                                         
1
، الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي)دراسة ميدانية لدى عمال الحماية المدنية بولاية الجمفة(لعوف عطية:  - 

 .00، 00ص ص، 0100-0100، 0جامعة وىراف ، مذكرة ماجستير
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 بناءالتي تساىـ في  الرغباتتكوف  أما القيـ فتوضح كيؼ ،أف يثؽ بو أـ لاليقرر مصداقيتة 
 الأفراد. وشفافية ، كما أف الأخلبؽ توضح مدى مصداقيةاشتراؾ تبادليذات الثقة والقيـ 

 :1الثقة التنظيمية وىي أيضا نجد عوامؿ أخرى تعزز
 :السياسات الادارية -0

التدريس لمعامميف، والشفافية  صوتتمثؿ في العدالة في الترقيات والمكافآت وتكافؤ فر 
 في عرض الحقائؽ، والتعامؿ الجيد مع الأفراد العامميف.

 القيم السائدة: -2

شعور المرؤوس بأف لديو ادارة متمثمة في شخص القائد، تحمؿ سمات التديف والالتزاـ 
عدالة والموضوعية في الأخلبقي يرفع مستوى الثقة لديو، وأف ممارسات ىذا القائد تتسـ بال

 نو مجتيد في تحرير الدقة.أالقرارات، و 

 :الابتكار وتحقيق الذات -2

ىنا أف الادارة تثؽ في قدرات مرؤوسييا، وتقدر جيودىـ، وتفوقيـ ببعض والمقصود 
الصلبحيات وتشجعيـ عمى الابتكار والتجديد في بيئة العمؿ، وتعمؿ عمى تنفيذ بعض 

 مقترحاتيـ.

 :توافر المعمومات -0

يمتمؾ أكبر قدر ممكف مف المعمومات الكافية عف موظفيو وقدراتيـ بمعنى أف القائد 
  وتاريخيـ وخبراتيـ ووضعيـ الاقتصادي والمعرفي والاجتماعي.

                                                         
جامعة ، مجمة كمية التربية، تحسين الثقة التنظيمية لدى العاممين بالمدارس الابتدائيةميا محمد عبد سالـ الغانـ:  -1

 .201ص ، 0102يوليو، 2العدد، 20المجمد ، طنطا
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 خلبصة:
عف الثقة  طيراً نظرياً أمف خلبؿ ماتطرقنا إليو في ىذا الفصؿ، والذي قدمنا فيو ت

كما  ،أىـ خصائصيا وأبعادىالى تيا، ومفيوميا، وأىميتيا، اضافة إالتنظيمية مف حيث نشأ
، وعوامؿ ، ومعوقات بنائيا، والعوامؿ المؤثرة في الثقةتطرقنا إلى قواعدىا ونماذج دراستيا

 تحسينيا وتعزيزىا.
فالثقة التنظيمية كغيرىا مف المواضيع الإدارية الميمة في حياة المنظمة، كما تعد 

نيا لأ يا،فيمف مشرفييا والعامميف جميع المنظات في ودوراً بارزا عنصراً حيويا وجوىريا 
نيا تؤثر في جودة أتبادؿ الأفكار والآراء، كما وتتيح ، تعزز التفاعؿ وتوفر بيئة عمؿ ايجابية

المعمومات وكميتيا اضافة أنيا تدعـ عممية صنع القرار، وتحث العامميف عمى التعاوف مف 
قة بالمنظمة وادارتيا. المتعمخلبؿ تعزيز قدراتيـ في مواجية المشكلبت والصعوبات 

مر الذي ولاء موظفييا والتزاميـ الأبثقة عالية تمتاز بكفاءة انتاجية و فالمنظمات التي تتميز 
ىداؼ المشتركة، بينما المنظمات التي تتدىور فييا الثقة التنظيمية، وىذا يساىـ في تحقيؽ الأ

تزاـ والولاء مما يؤدي سيزيد مف حدة الصراعات وعدـ الاستقرار في التنظيـ وينخفض الال
 أحياناً إلى عدـ الاستمرار في المنظمة والنية في ترؾ العمؿ.
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 الالتزام التنظيميسوسيولوجية الفصل الثالث: 

 الفصل الثالث
 الالتزام التنظيمي

 
 تمييد
  للئلتزاـ التنظيمي نظرة مفاىيميةأولا: 

 وأىميتو في المنظمة ثانػػػػػػػػػيا: الالتزاـ التنظيمي
 الالتزاـ التنظيميثالثػػػػػػػػا: خصائص 

 الالتزاـ التنظيميوأبعاد رابعػػػػػػػػػػا: أنواع 
 خامسا: مداخؿ وأبعاد الالتزاـ التنظيمي

 سادسا: العوامؿ المساعدة في تكويف الالتزاـ التنظيمي
 سابعػػػػػػػػا: مراحؿ الالتزاـ التنظيمي

 لتزاـ التنظيميلئل هوفوائدقياس الثامنا: طرؽ 
 المترتبة عف الالتزاـ التنظيميتاسعا: الآثار 

 خلبصة
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 تمييد:
ومما لا ، ىداؼوالوصوؿ إلى تحقيؽ الأ بفعاليتيامرتبط  استمرار وتميز المنظمةإف 

 يعالالمستوى يثبت عمى الوبإبراز قدرتيـ في الأداء ىذا  شؾ فيو فتميز أفرادىا وكفائتيـ
التي جعمتيـ  الذي يتمتع بو العامميف بجدارة التزاميـ وولائيـ لمنظمتيـ نتيجة لعدة إعتبارات

فإف الالتزاـ  . وبالتاليذلؾ عمى انتاجيتيـ البقاء ىذا ماينعكس يرتقوف ولدييـ الرغبة في
كانخفاض معدؿ دوراف لممنظمة والأفراد  مف المؤشرات الإيجابيةالتنظيمي يحقؽ العديد 

. الغيابات في العمؿ، الرفع مف كفاءة العامؿ، تجديد الإبتكار والإبداعالتقميؿ مف  العمؿ،
 إلى التسرب الوظيفي وىدر الموارد وتدني الأداء. يشيربينما انخفاض الالتزاـ التنظيمي 

 يميةىامفنظرة  التطرؽ إلى: ىذا الفصؿانطلبقاً مف ىذا سوؼ نعرض ماجاء في 
بعاد الالتزاـ التنظيمي، أائصو، أنواعو، اضافة إلى مداخؿ و لتزاـ التنظيمي، وأىميتو، وخصللئ

العوامؿ المساعدة في تكويف الالتزاـ التنظيمي، والتطرؽ إلى أىـ مراحمو، ختاما بالآثار 
 المترتبة عف الالتزاـ التنظيمي.
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 أولا: مفيوم الالتزام التنظيمي
التنظيمي حظيت الدراسات المتعمقة بالروابط مع المنظمة وخاصة في مجاؿ السموؾ 

لدورىا في التمكف بمعرفة  تمؾ المتعمقة بالالتزاـ التنظيمي باىتماـ خاص وكبير، وذلؾ نظراً 
أوسع لمعلبقات القائمة بيف العامميف ومنظماتيـ ومف وجية نظر الجيات الفعمية التنظيمية، 

مرتبطاً بتأثيره عمى المتغيرات المرغوبة، وقد أجريت عددًا مف  ومف المتوقع أف يكوف الالتزاـ
مف أجؿ تقييـ المتغيرات التي تسيـ في تطوير ىذه  01الدراسات في العقود الأخيرة مف القرف

الرابطة، والعواقب المتوقعة مع نشؤىا. وقد أكد توطيد ىذا المجاؿ العديد مف الدراسات التي 
ـ ىو أكثر رغبة وتوقعاً مف المساندة السابقة في أبحاث أوضحت عمى أف مفيوـ الالتزا

السموؾ التنظيمي، مثؿ الدوافع والرضا، حيث يوافؽ الباحثوف عمى أف دوافع العماؿ يمكف 
تفسيرىا جزئيا بالسموؾ التنظيمي الذي ىو بالتالي يأتي نتيجة لسند مف الالتزاـ التنظيمي كما 

ـ مرتبطاف، وتشير الكثير مف المصادر عمى أف ظيور يرى معظـ المؤلفيف أف الرضا والالتزا
وحتى الوقت الحاضر، كما أشار  01الاىتماـ بالالتزاـ التنظيمي تعود إلى النصؼ مف القرف

وأضاؼ بأف التركيز انصب في أغمبو عمى الدراسات والبحوث (، roweden2000إلى ذلؾ )
التوافؽ بيف القيـ والأىداؼ بيف التي تفسر طبيعة العلبقة بيف الفرد والمنظمة عمى وفؽ 

الطرفيف، ومع كثافة لدراسة ىذا الجانب مف قبؿ الكثير مف الباحثيف، بينما أنيـ لـ يتوصموا 
، وقد يرجع إلى ذلؾ أنو متداخؿ مع العديد  إلى تحديد واضح ومحدد متفؽ عميو ليذا المفيوـ

 1مف المفاىيـ السموكية والفمسفية.
رض لمفيوـ الالتزاـ التنظيمي مف منظور القرآف الكريـ، ومف ىذا المنطمؽ سوؼ نتع

 ومف الناحية المغوية، والباحثيف:
الله عز مف خلبؿ أوامر  جاء مفيوـ الإلتزاـ في الديف: مفيوم الالتزام في القرآن الكريم/1

ذَا صِرَاطِي مُسْتَقِيمًا فَاتَّبِعُوهُ  وجؿ لقولو تعالى:" قَ  السُّبُلَ  اتَتَّبِعُو  وَلَا  ۖ  وَأَنَّ ىََٰ  عَن بِكُمْ  فَتَفَرَّ
لِكُمْ  ۖ   سَبِيمِوِ  اكُم ذََٰ  (.002الأنعاـ: الآية") تَتَّقُونَ  لَعَمَّكُمْ  بِوِ  وَصَّ

                                                         
، 000ص ص، 0100، الاردف، دار اليازوري العممية، الفكر الاداري والقيادي الحديثميدي صالح ميدي السامرائي:  - 1

000. 



 الالتزام التنظيميسوسيولوجية لفصل الثالث                                                      ا

34 
 

فقد  Websterمعنى الالتزاـ كثيرا ما تقدـ عمى وفقو قاموس  يشيرلدلالة المغوية: / ا0
حدد معنى الالتزاـ بأنو:" حالة اعتناؽ فكري وعاطفي لتطبيؽ أو فعؿ ما أو نظرية سياسية 

 .1أو اجتماعية أوديف"
 /الدلالة الاصطلبحية لتعريف الالتزام:2

 (يرى بوشانانBuchanan:) التي  منظمتوو العامؿ وجداني بيف  سموؾ الالتزاـ ىو
أىداؼ وقيـ المنظمة مف  يدافع عمىالذي  الشخصالممتزـ ىو  العامؿيعمؿ فييا، كما أف 

نفسي يتكوف مف  مفيوـالالتزاـ بأنو  وليذا يشير، مصمحة مالية، بعيدا عف أي سمعتياأجؿ 
 ثلبث مكونات:

 :ويقصد بو تبني الفرد لأىداؼ المنظمة وقيميا وكأنيا أىدافو وقيمو  تماثل
 الشخصية.

 :المتعمقة بواجباتو تجاهنفسيا في الأنشطة  لشخصا اندماج تمثؿ في مشاركة 
 منظمتو.

 :2.يعبر عنو السموؾ الوجداني لمفرد تجاه منظمتو ومدى قوة ارتباطو بيا ولاء 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                         
1
دار اليازوري العممية لمنشر ، ادارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالأحمد عمي صالح: ، سعد عمي حمود العنزي - 

 .20ص، 0101، والتوزيع
2
، ثقافةالمؤسسة العربية لمعموـ وال، السموك التنظيمي وسموك المنظمة: طارؽ عبد الرؤوؼ، إيياب عيسى المصري - 

 .00، 0ط، 0100، مصر
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 /تعريف الالتزام التنظيمي:3
ترغب التي يعتبر مف السموكات الوجدانية دبية أف الالتزاـ التنظيمي ير الدراسات الأتش

يعد واستقرار العمؿ.  العامميفستمرارية لإ لما لو مف أثر ايجابي وفعاؿبو أغمب المنظمات 
عمى العموـ مدى اندماج ومحبة العامؿ لمنظمتو وتقبمو بكؿ يشير  التنظيمي مفيوـ الالتزاـ 

و المتواصؿ بشكؿ دائـ  لتحقيؽ مايتعمؽ بالظروؼ المحيطة بالمنظمة والاستمرار في تفاني
مف  وقوي فعاؿ رتباطاالالتزاـ لممنظمة "بأنو  خطاب فقد عرفت. ولذلؾ ىداؼ المشتركةالأ

 1."نتيجة لمرغبة في البقاء فييا والمحافظ عمييا التي يعمموف بيا بقيـ المنظمة العامميف ناحية

  حتى ولو عرفت مردود قميؿ تبقى دائما  ومنظمتوبيف الفرد  اندماج قويعرؼ بأنو
 .عمييا والدفاع عنيابالنسبة ليـ ىي السبيؿ الوحيد لمحفاظ 

  :بالمنظمة التي  العامؿ يتحد بيفلذي الفعاؿ االوظيفي  الاندماجبأنو ويعرف كذلك
 2ىذه المنظمة.وأىداؼ إلى الاندماج في العمؿ، وتبني قيـ  يوجيويعمؿ فييا؛ مما 

يتمثؿ في النظرة نلبحظ في مفيوـ الالتزاـ التنظيمي  ة الذكرالسابق ؼريامف التع
القوية والفعالة والتي تزيد مف حدة الاندماج مف خلبؿ تمؾ العممية التبادلية بيف  الإرتباطية

العامؿ ومنظمتو مف خلبؿ توفر البيئة الجيدة لمزاولة نشاطيـ الميني ناىيؾ عمى رغباتيـ 
 .وحاجاتيـ المتنوعة وىذا مايضمف لممنظمة الإستمرار والبقاء

 :والرغبة الشديدة في الفرد مع منظمتو  ط ارتبا بأنو درجة يعرف الالتزام التنظيمي
بقيـ المنظمة مع الرغبة في بذؿ جيد أكبر لاستمرار  كما يعبر عف ولاء الفرد، الاستمرار

 3.عضوية المنظمة 

                                                         
1
، 0101، عماف-الأردف، دار الحامد لمنشر والتوزيع، دراسات في الادارة المدرسيةعبد المحسف بف محمد عبد السميع:  - 

 .001ص
2
-عماف، دار الأكاديميوف لمنشر والتوزيع، القواعد النظرية والممارسات التطبيقية() التطوير التنظيميفادية شياب:  - 

 .22ص، 0100، الأردف
3
 .020ص ، 0110، الدار الجامعية الاسكندرية، السموك الفعال في المنظماتصلبح عبد الديف عبد الباقي:  - 
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  :مدى تفاعؿ ورغبة الفرد تجاه  "أنو عرف بعض الباحثين الالتزام التنظيمي
ليا لما تتميز بو مف فوائد عامة منظمتو مف أجؿ بقاء المنظمة عمى حيوية ونشاط وولائو 

 1.عمى الفرد والمنظمة

مما سبؽ عمى الرغـ مف الاختلبؼ والتبايف في تحديد وبمورة معنى الالتزاـ التنظيمي، 
إلا أف التعاريؼ معظميا تتفؽ عمى أنو الايماف بأىداؼ المنظمة والعمؿ بأقصى طاقة 

 لتحقيؽ ىذه الأىداؼ وتجسيد تمؾ القيـ.

لتعاريؼ السابقة نمتمس فييا مؤشرات استدلالية توضح درجة الالتزاـ وعميو فإف ا
التنظيمي ومستواه والتي اقتصرت عمى الولاء لممنظمة، والمسؤولية تجاه المنظمة، والرغبة في 

 الاستمرارية في العمؿ والبقاء في المنظمة.

 :تمييز الالتزام التنظيمي عن بعض المتغيرات التنظيمية 

ىيـ المرادفة أو القريبة مف مفيوـ الالتزاـ التنظيمي التي تشوشو إلى توجد بعض المفا
حد ما وقد يكوف ىذا التداخؿ ناجما عف تأثر ىذه المتغيرات بذات العوامؿ التي تؤثر عمى 

، الرضا يح عف بعض المتغيرات وىي الولاءلمتوض اً الالتزاـ التنظيمي لدى خصصت عنصر 
 .، الأداء، الروح المعنويةالوظيفي

 زام التنظيمي عن الولاء التنظيميتميز الالت: 

ترجمة كممة التزاـ لتشير في يوجد خمط بشكؿ واضح ولاسيما عمى مستوى الأدبيات 
إلى الولاء ، وأحيانا يستعمؿ مصطمح الولاء بديؿ أو مرادؼ لمصطمح الالتزاـ، في حيف أف 

خلبص، ورد في ذلؾ في الإ ربية تعني الولاء والوفاء، أوعمى الع (loyalty)ترجمة مصطمح
 قاموس المورد.

بأف المودة أو الصداقة لشخص يمكف أف يعبر عنيا بكممة ولاء  ) chenويجادل ) -
loyalty  بدلا مف كممةcommitment  التي ىي غير شخصية ويمثؿ الولاء التنظيمي أعمى

                                                         
1
، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميميةمحمد عبد المجيد: ، فاروؽ عبد فميو - 

 .020ص، 0ط، 0110، الاردف -عماف
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الوثيؽ بالشيء لمدة رتباط خلبص والتفاني والإلالتزاـ طالما تجسدت فيو فكرة الإدرجات ا
نسحاب أو الاغتراب. واعتمدت ـ تندرج مف الولاء العالي إلى الإطويمة، كما أف قوة الالتزا

ف الأبعاد أنو في ذلؾ شأعد مف أبعاد الالتزاـ التنظيمي شالعديد مف الدراسات الولاء كب
1ية فييا.الأخرى للبلتزاـ كالإيماف بأىداؼ المنظمة وقيميا والرغبة في استمرار العضو 

 

 مفيوـ الولاء ويستوعبوعميو فقد اتضحت المفيومية لمفيوـ الالتزاـ التنظيمي أنو يشمؿ 
ليكوف احدى مكوناتو، واف استعماؿ الولاء بديلب أو مردافا لمصطمح الالتزاـ ىو بسبب 

 التقارب بيف المصطمحيف فالولاء يعبر عف قوة الالتزاـ.
  الوظيفي:تميز الالتزام التنظيمي عن الرضا 

يعد الرضا الوظيفي مف أكثر المتغيرات نشأ بيا مع الالتزاـ التنظيمي مف حيث التأثير 
والاستجابة فكؿ منيما يعبر عف موقؼ أو شعور إيجابي لمفرد حياؿ المنظمة يردؼ 
بسموكيات معينة، وقد اثبتت الكثير مف الدراسات الميدانية وجود علبقات ذات دلالات 

ومع  زاـ التنظيمي والرضا الوظيفي وأف الالتزاـ يزداد بزيادة الرضا الوظيفيمعنوية بيف الالت
أف الالتزاـ التنظيمي يرتبط مع الرضا الوظيفي إلا أنو يختمؼ عنو وأف ىذا الاختلبؼ يمكف 
في كوف الالتزاـ التنظيمي أكثر شمولية في عكسو للبستجابات المؤثرة عمى المنظمة، في 

يعكس الاستجابة لعمؿ محدد أو لجوانب ثابتة مف العمؿ، كـ أف  حيف أف الرضا الوظيفي
الالتزاـ يتوقع لو أف يكوف اكثر استقرارا فمواقفو تتطور ببطء مع مرور الوقت لكنيا أكثر 

عاكسا ردود فعؿ مباشرة  ثباتا. في حيف أف الرضا الوظيفي أكثر مرونة في طبيعتو،
 2ونمط الاشراؼ. جرمثؿ: الأؿ ولجوانب ممموسة ومحددة أكثر في بيئة العم

ف الرضا الوظيفي بمعناه الايجابية والقبوؿ لدى الفرد عمى أوبالتالي فالفكرة ىنا تدؿ 
عمى الالتزاـ التنظيمي في مفيومو استقرار  بعض السموكيات المأثورة مف بيئة العمؿ خلبفاً 
 الفرد داخؿ منظمتو بكؿ الاستجابات المحققو.

 
                                                         

1
، 0100، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، التخطيط في الموارد البشريةعائض بف شافي الأكمبي: ، صفواف محمد - 

 .000ص
2
 .000: صالمرجع السابؽ ،صفواف محمد - 
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  الالتزام التنظيميبالروح المعنوية تميز: 

تشير الأدبيات أف مستوى العالي لمروح المعنوية لمعامميف تتضح مف خلبؿ الظواىر 
 وتحفيزىـالمرئية التي يلبحظيا العامميف كالإىتماـ بيـ والمحافظة عمييـ كي يزيد حماسيـ 

ر لممحافظة ، وبالتالي تتولد لدييـ قوة ورغبة في الاستمراروح المبادرة والإبتكاروترتفع ليـ 
في عدة ظواىر منيا  والروح المعنوية المنخفضة تعكس .عمى صورة منظمتيـ وديمومتيا

سوء المعاممة، وكره المنظمة، وسوء علبقاتيـ بزملبء العمؿ، إضافة إلى التعارض والتناقض 
 1.في الآراء السميمة

حسب الأفراد لتزاـ دور كبير في رفع الروح المعنوية الأمر الذي يترتب عميو ف للئإ
لعمميـ ومنظماتيـ وحماسيـ لمقياـ بالأعماؿ المطموبة، تؤدي الروح المعنوية المرتفعة إلى 
زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي عكس الروح المعنوية المنخفضة نتيجة لقصور في السياسات 

 .2الداخمية أو لعيوب في بيئة العمؿ مما يترتب عميو تدني في درجة الالتزاـ
ترى الباحثة أف الروح المعنوية ذات مدلوؿ غير ممموس معنوي ولكف يعبر مما سبؽ 

في صياغو عف مجموعة مف مؤشرات ذات اتجاىيف، فالتوافؽ والانسجاـ والشعور بالإيجابية 
والارتياح في عممو انطلبقة لتحقيؽ الأىداؼ واتقاف ادائو والتزامو، أما كثرة العيوب التنظيمية 

 ى انخفاض ادائو وعدـ قدرتو في الأداء والالتزاـ.في بيئة عممو مؤشر عم
 تميز الالتزام التنظيمي عن الأداء: 

إف استقرار أي منظمة مرىوف بتميزىا بأدائيا العالي لمواردىا البشرية، بإعتبار أف  
العنصر البشري يمثؿ الصورة الحقيقية لعنواف كؿ منظمة نتيجة الإستراتيجيات المتبعة في 

 لذلؾ نقدـ مجموعة مف التعاريؼ للؤداء: الأداء

                                                         
1
، الرياض، 0ط، مؤسسة العبيكاف لمنشر، دارة الموارد البشرية )نحو منيج استراتيجي متكامل(امحمد دليـ القحطاني:  

 .002ص ، 0100
2
، (0العدد السادس)، جامعة بسكرة، مجمة تاريخ العموـ، الالتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائريةعاشوري ابتساـ: - 

 .00ص، 0102
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 ببذلو  يقوـ جيد ىو المذاف عرفا الأداء الوظيفي بأنو: " تعريف بدوي ومصطفى
 1" الأفراد مف أجؿ عمؿ معيف يقوموف بإنجازه

مف التعريفيف يفيـ بأف الأداء يتمثؿ في تنفيذ للؤعماؿ الموكمة لمعامؿ وفؽ معيار محدد 
 بو.يتـ وضعو مف قبؿ المنظمة ويناط بالعامؿ ضرورة الالتزاـ 

داء ىي عدة عبارات منيا ما يشير "إف كممة الأ :(2018وما جاء بو الربيعي راضي)
ولية نتائجيا مع الالتزامات بأخلبقيات إلى قياـ الموظؼ بواجبات الوظيفية وتحممو مسؤ 

 .2وآداب المنظمة التي يعمؿ فييا والالتزاـ بمواعيد الحضور والانصراؼ لمعمؿ"

، وىذا راجع والمتغيرات السابقة وبالتالي وجود العلبقة الايجابية بيف الالتزاـ التنظيمي 
يماف الاقتناع والإ نتيجة منظمتوبسموؾ الفرد تجاه  وجدانياً أف الالتزاـ التنظيمي يرتبط ارتباطا 

 .ليا ولائوو  ة وأىدافيامبقرارات المنظ

 ثانيا: أىمية الالتزام التنظيمي:

استقرار  مفلما شيده  الباحثيف،ة لدى كبير  أىميةالالتزاـ التنظيمي ناؿ موضوع 
فالأفراد ذوي الأداء المتميز تتوفر  استمرارىا،تيا و ديموم المنظمة ونجاحيا والمحافظة عمى

 3.لدييـ التزاـ عالي ويمتازوف برغبة قوية وشديدة في البقاء لمنظمتيـ
  :مي كما يميأىمية الالتزاـ التنظي نمخصفي ىذا الصدد 

  الالتزاـ التنظيمي يرتبط ارتباطا وثيقا مف الناحية المادية والمعنوية لمفرد باقتناع إف
يمانو بيا،الفرد بأىداؼ  وىذا بدوره ينعكس عمى أدائو وانتاجيتو وفقا لدرجة  المنظمة وا 

 4.التزامو التنظيمي

                                                         
1
 .02ص، 0101، 0ط، الجزائر، مركز الكتاب الاكاديمي، ضغوط العمل والاداء الوظيفيعداف نبيمة:  - 

2
، دار الخميج لمنشر والتوزيع، دارة الجودة الشاممة في المستشفيات وأثرىا عمى أداء العاممينإأديب خمؼ الممكاوي:  - 

 .00ص، 0100، 0ط، عماف -الأردف
3
، العدد، بسكرة، مجمة عموـ الانساف، (الأبعاد والنتائج، )المفيوم الالتزام التنظيميىدى درنوني: ، عبد الرحماف برقوؽ- 

 .01ص، 0100، بسكرة، 02
4
)لدى رؤساء الاقسام في مديريات  المناخ الأخلبقي وعلبقتو بالاحتراق النفسي والالتزام التنظيميقيسي خميؿ عوض:  - 

 .0005000ص ص، 0102، دار اليازوري العممية، التربية والتعميم في الأردن(
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  في  يعتمدوىو ، مصطمح معقد ومتداخؿ في عدة اعتبارات إف الالتزاـ التنظيمي
، وفي ىذا في انجاز العمؿ نتيجة الرغبة  العامؿ وعمموبيف  مضامينو عمى الإندماج والترابط

الشأف اىتمت العديد مف الدراسات عف الميزة الإيجابية التي يولدىا الإلتزاـ التنظيمي داخؿ 
ومستوى الغياب  ،ينتج عنو الكثير مف المزايا منيا انخفاض في معدؿ الدورافالمنظمة، حيث 

، ويقمؿ مف لمعامميف، ويزيد مف الانتاجية ويرفع مف معدلات الأداء الفعاؿ، ويزيد مف الانتماء
 1المشاكؿ والخلبفات بيف العامميف والادارة ويزيد مف التوافؽ بيف الفرد والمنظمة.

  ،أصبح مصطمح الالتزاـ التنظيمي جزءا كبيرا مف المصطمحات الإدارية اليومية
وتشير المراجع المختصة لشؤوف العمؿ والموارد البشرية وسموكياتيا بأف مف أىـ المسائؿ 

ى اىتمامات المنظمات بغية المحافظة عمى بيئة عمؿ سميمة تمكنيا مف التي استحوذت عم
تحقيؽ النجاحات والبقاء بيا والاستمرار بتطويرىا، وبخصوص الالتزاـ التنظيمي فإنو بات في 
نظر المختصيف والقادة الإدارييف والعامميف فييا لاسيما في الأوقات العصيبة التي قد تمر 

 2عمى نفسيا. بيا المنظمة والتي قطعتيا

  عدة صفات يمتاز بيا عف غيره مف المتغيرات الإدارية يتضمف الالتزاـ التنظيمي
العامؿ بالبقاء  بقناعةلأنو يرتكز عمى العلبقة الوجدانية بيف العامؿ ومنظمتو، كما يتميز 

إلى أف الفرد يتقبؿ أىداؼ وقرارات المنظمة  ويتماشى معيا والاستمرار تجاه منظمتو، اضافة 
بكؿ حب ورغبة إلى أف يتوصؿ إلى مرحمة الإيماف والولاء ليا وبذؿ مجيود أقوى لديمومتيا 

 3.وبقائيا

  يساعد الالتزاـ التنظيمي عمى رفع الروح المعنوية لدى العامميف بالمنظمة، مما
عمى فاعمية وكفاءة  بداع في العمؿ، وىذا يؤثر ايجاباً تميز والإيساعد عمى الأداء الم

 ؤشراتيا الأدائية والتنافسية.المؤسسة وم

                                                         
1
مجمة ، ()الرضا الوظيفي كمتغير وسيط العلبقة بين الأنماط القيادية والالتزام التنظيميمحمود عبد الرحمف الشنطي:  - 

 .21ص، 0102كانوف الثاني ، (2ع)-0ـ، جامعة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية
2
 .000ص، ميدي صالح ميدي السامرائي: مرجع سابؽ - 

3
، ار الأكاديميوف لمنشر والتوزيعد، (التطوير التنظيمي )القواعد النظرية والممارسات التطبيقيةفدية ابراىيـ شياب:  - 

 .0100، عماف-الاردف
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 أقوى مف ىذا يعد مؤشرا  ماكف عمميـ واستمرارىـ فييابقاء العامميف تجاه أ يعد
 .رضاىـ الوظيفي

  وبالتالي تحقيؽ ىي مف دلالات التزاميـ، تماسؾ الأفراد وثقتيـ بالمنظمة إف
 الاستقرار داخؿ المنظمة.

  مستوى الإرتباط بأىداؼ وقيـ العاليف كمما زاد ارتفاع الروح المعنوية لمعامميف زاد
 1.والمنظمة

 ذكر عبد الباقي عف أىمية الإلتزاـ التنظيمي مف خلبؿ الأسباب التالية:
    افتراضاً أف ، فيما يتعمؽ بدوراف العمؿ إلٌه الإلتزام  التنظٌمً  ؤإن أهم مإشر ٌتنب

بر جيد لتحقيؽ العامميف المتمزميف ىـ أكثر استمرارا وبقاء في المنظمة وبذؿ أك
 الأىداؼ.

  ميز بيا المديريف تيعد الالتزاـ التنظيمي سموكاً مرغوب فيو نظراً لمجاذبية التي
 .وعمماء السموؾ الإنساني

  ووضع ليـ ىدفا تجاه حياتيـ في إعداد العامميف الالتزاـ التنظيمي يساعدنا
 2.وعمميـ

 ثالثا: خصائص الالتزام التنظيمي:
الالتزاـ التنظيمي إلى مدى اندماج الفرد في المؤسسة واستمراره فييا، بالنظر إلى أف 

 فيو يمتاز بمجموعة مف الخصائص التي أتاحت لو بموغ كؿ ىذا، نمخص أىميا فيما يمي:
، لأنو يتصؼ بإلتزاـ  بخاصية الإرتباط، والجذب، والوجدافالالتزاـ التنظيمي  يتسـ -

وبالمنظمة التي تمنح ليـ كؿ رغباتيـ وحاجياتيـ مف العامميف تجاه الأعماؿ المنوطة بيـ 
  أجؿ البقاء والإستمرار والمحافظة عمييا والإيماف بيا.

                                                         
1
واقع الالتزام التنظيمي في المؤسسات التعميمية )دراسة ميدانية ببعض المؤسسات التعميمية بمدينة دليمي لحسف:  - 

 .200ص، 0101، (12)00، جامعة ورقمة، مجمة الباحث في العموـ الانسانية والاجتماعية ورقمة(،
2
 .200ص، 0110، الاسكندرية، الدار الجامعية، مبادئ السموك التنظيمي صلبح الديف: عبد الباقي- 
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مف خلبؿ المسارات التنظيمية التي تمر بيا المنظمة الالتزاـ التنظيمي يعبر  - 
 المتضمنة سموؾ العامميف.

قد يأخد فترة طويمة لتحقيقو   وبقناعتو  الأمر الذيبرغبة الفرد الإلتزاـ التنظيمي ناتج  -
 .والتخمي عنو نتيجة ضغط أو ظروؼ

 1بيا والاخلبص ليا. عدة مخرجات منيا البقاء والإستمرارلتزاـ التنظيمي للئ  -
 رابعا: أنواع وأبعاد الالتزام التنظيمي:

 :أنواع الالتزام التنظيمي -1

الالتزاـ التنظيمي الموظفيف يميز الباحثوف في السموؾ التنظيمي بيف ثلبثة أنواع مف 
 في مختمؼ المنظمات الاجتماعية وذلؾ عمى النحو التالي:

إف الدلالة القوية ليذا المعنى أف العامؿ لايفكر تمامًا عمى /الالتزام الاستمراري: 1-1
ترؾ المنظمة أو تغييرىا لرغبة أف ىناؾ فرص بديمة عف سابقيا، أي أف الفرد مستمر طوؿ 

 2.المزيد مف الجيود لمبقاء فالعامؿ يضحي برغباتو نتيجة لولائو المستمر لمنظمتوحياتو لبذؿ 
في مايحققو إذا استمر  عف كؿ رغبة ثمينة واستثمارية بر الالتزاـ الاستمراري كما يع

 3.غير الجيةويفقد كؿ شئ إذا 
 /الالتزام العاطفي)الشعوري(:1-2

الإرتباط الوجداني الذي يشعر بيا الفرد تجاه عمى قوة يشير ىذا النوع مف الالتزاـ 
منظمتو وولائيا ليا، ويحاوؿ بذؿ جيد أكبر ويريد المشاركة أيضاً إلى الأىداؼ المشتركة مف 

 4.أجؿ الاستمرار والبقاء

                                                         
1
، مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفمسطينية في قطاع غزةمحمد محمد مصطفى أبو جياب:  - 

 .00ص، 0100، غزة، مذكرة ماجستير
2
شركة ، ة في ادارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية والخاصةثقافة العلبقات الاستراتيجيمحمد سرور الحريري:  - 

 .0205021ص ، 0100، عماف-الأردف، دار الأكاديميوف لمنشر والتوزيع
3
 .002ص، 0101، دار الحامد لمنشر والتوزيع، دراسات في الادارة المدرسيةعبد المحسف بف محمد السميح:  - 

4
 .002ص، 0101، مجموعة النيؿ العربية، وارد البشرية )الاتجاىات المعاصرة(ادارة وتنمية الممدحت أبو النصر:  - 
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السموؾ الوجداني والحسي ليذا النوع مف الإلتزاـ بأنو يتعمؽ بmoideenkutty ولقد اشار
ع مف الالتزاـ يشير ويتعمؽ بالارتباط العاطفي والحسي الذي ينشأ أف ىذا النو  . أيوالمرتبط

 1بيف الفرد والمنظمة.
 / الالتزام المعياري:1-3

إف الأفراد ذوي الإلتزاـ المعياري فشعورىـ ماذا يمكف أف يقولوه عمييـ زملبئيـ في حالة 
وبالتالي ، ف تركيـ  لمنظمتيـ، أي أف بقائيـ في منظمتيـ مجبريف بو بسبب ضغوط الآخري

 2.يتركوف انطباعاً سيئا لدى زملبئيـ بالعمؿ

 
 (: أنواع الالتزام التنظيمي05) شكل رقمال

 المصدر: من اعداد الباحثة                         

 :نماذج تقسيم أبعاد الالتزام التنظيمي -2

بالرغـ مف تداخؿ أبعاد الالتزاـ التنظيمي واختلبؼ صورىا فاتفقت غالبية الباحثيف عمى 
 أبعاد إلا أنيـ إختمفوا في تحديدىا وىي:وجود 
 

                                                         
1
الالتزام التنظيمي والثقة في الادارة عمى العلبقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات  ثرأأميرة محمد رفعت حواس: - 

 .01ص، 0112، القاىرة، مذكرة ماجستير في ادارة الأعماؿ، المواطنة بالتطبيق عمى البنوك التجارية
2
دار أمجد ، التطبيقات العممية في ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات العامة والخاصةمؤيد موسى عمي: ، أبو عساؼ - 

 .000ص، 0102 ،عماف ،0ط ،لمنشر والتوزيع
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 (:ETZIONI1961/ نموذج ايتزيوني )1-2
 والذي تشكؿ عمى ثلبثة أنواع منيا:

 وي والحقيقي بيف يشير ىذا النوع مف الالتزاـ في الارتباط الق: الالتزام المعنوي
انو بقيـ ومعايير وأىداؼ مواي ةالذي ينشأ مف رغبة الفرد وقناعتو التامالعامؿ ومنظمتو 
 ؿ فييا.مالمنظمة التي يع

  :الالتزام القائم عمى أساس حساب المزايا المتبادلة 
وىذا يترتب مف ، العامؿ والمنظمةلذا فالعلبقة ىنا علبقة منفعة متبادلة بيف الطرفيف 

ات ورغبات حتى متو نتيجة ماتمبيو مف اشباع لحاجارتباط واندماج الفرد مع منظ خلبؿ
 يخمص ليا ويؤمف بيا لتحقيؽ أىدافيا  .

نظمة التابع العامؿ مع المالسمبية القائمة بيف علبقة الفي يشير ىنا : الالتزام الاغترابي
نظراً لصرامة القوانيف التي أيضا ، و ليا نتيجة ولائو ليا غالباً يكوف خارج سيطرتو أو ارادتو

 1.فرضتيا المنظمة عمى العامميف 

قسـ كيدروف الالتزاـ التنظيمي إلى بعديف  (:1978KIDRON/ نموذج كيدرون)2-2
 ىما:

 ايماف العامؿ بقيـ وأىداؼ المنظمة وباعتبارىا جزءاً  يعني بو: خلبصالالتزام الإ
 .منو

 إلى مدى اقتناع العامؿ بالبقاء في المنظمة بالرغـ  يشير ىنا: الالتزام المحسوب
 2.وجود فرص بديمة بأثمف المزايامف 

 (:KENTER1986/ نموذج كانتر)3-2
 ثلبثة أنواع مف الالتزا التنظيمي وىي:كانتر  كما قسمت

                                                         
1
 .00، 00ص ص ، ىدى درنوف: مرجع سابؽ، عبد الرحماف برقوؽ - 

2
 .00ص، نفس المرجع - 
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 بالتضحية بكؿ مالدييـ مف والمقصود بو مدى استطاعة العامميف  :الالتزام المستديم
بقاء واستدامة منظماتيـ التابعيف ليا، ولذلؾ يشعروف بالمسؤولية تجاه الجؿ جيد مف أ

 و الانسحاب منيا. اتيـ ومدى صعوبة تركيا أمنظم
 المعاملبت الاجتماعية والنفسية الناشئة بيف تتمثؿ في جممة مف : الالتزام التلبحمي

الجبارة التي يبذلونيا العامؿ ومنظمتة نتيجة لعدة امتيازات تقدميا لمعامميف مقابؿ مجيوذاتيـ 
وتقديـ بعض الاعانات المالية،  مف أجؿ استمرارىا والتي تشمؿ : الإسكاف، والمواصلبت ،

  بيف العامؿ ومنظمتو. قةتعزز العلب الإسكاف...الخ، ىذه العوامؿ وغيرىا

 أي منظمة ليا جممة مف القيود والمعايير التي مف شأنيا تنظـ : الالتزام الرقابي
ميف وفقيا، وىذا مايشكؿ إعتقاد لدى كؿ عامؿ أف ىذه المعايير والقيـ الموجودة سموؾ العام

 1.داخؿ المنظمة تعد مؤشراً ميما لتوجيييـ ، مما يحدث تأثيراً لمعامميف بيذه القيـ والمعايير

 (:ALLENMAYER1990/ نموذج ألن وماير)1-4
  2: فيما يمي شرح ليذه الأبعاد ثلبث أبعاد مف الالتزاـ التنظيمي لقد ميز

 :Affective Commitmentالالتزام العاطفي

يتمثؿ في رغبة العامميف لمبقاء والاستمرار ميما كانت الظروؼ، ويرغب في مشاركتو 
 لتحقيؽ أىدافو ومنظمتو لكونو يتفؽ مع قيميا وأىدافيا.

 الالتزام المعياري Normative Commitment: 
يعد الالتزاـ المعياري مف أشكاؿ الالتزاـ الأدبي لمعامميف نحو منظمتيـ نتيجة مايمروف 

مف تمؾ الظروؼ ، ويشمؿ ـ نيـ مستريف بالرغضغط بسبب زملبئيـ أو مشرفيـ إلا أبو مف 
ظمتيـ، ولذا يضعوف في اعتقادىـ ماذا لو تركوا مع رغبتيـ في تحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ من

 .ف رأي الآخريف عف انسحابيـ وعدـ استمرارىـ  في المنظمةمنظماتيـ كيؼ يكو 

                                                         
1
، (دور ادارة التغيير في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاممين )دراسة حالة عمى بمدية غزةصقر محمد أكرـ حمس:  - 

 .02ص، 0100، غزة، مذكرة ماجستير
2
 - John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne herscovitch, et all affective, Continuance, and Normative 

Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences, 

Journal of Vocational Behavior 61, 20–52 (2002)p21. 
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 الالتزام المستمر Continuance Commitment: 

نظمة وعدـ نيتو في ترؾ العمؿ لإعتقاده مالمقصود بو رغبة واستمرار العامؿ في ال
 1.سوؼ يكمؼ الضرر

مف خلبؿ ما تضمنتو ىذه النماذج المفسرة للبلتزاـ التنظيمي والتي ترتكز مضامينيا 
المحددة لأبعاد الالتزاـ التنظيمي والتي تقر عمى الاندماج بيف الفرد والمنظمة ينتج عف توافؽ 

تبني الفرد لقيـ وقواعد العمؿ، كما يعتبر في القيـ والأىداؼ بينيما. وأف الالتزاـ قد يتشكؿ 
دراؾ الفرد لممزايا والمكافآت الناتجة عف سموكو ال ولاء القائـ عمى حساب المزايا المتبادلة وا 

مف الأبعاد وثيقة الصمة بتوافؽ المصالح بيف الفرد والمنظمة، حيث أف كلب الطرفيف عمييما 
التزامات تجاه بعضيما يجب الايفاء بيا، وليما مصالح ومتطمبات يسعياف لجنييا، إضافة 

ف ما تبذلو المنظمة في سبيؿ تمبية احتياجات الفرد وما يعايشو الفرد مف خبرات عمؿ إلى أ
باتجاه تسمية التزاـ  ووما يدركو مف خصائص لوظيفتو ىي مف ضمف الأسباب التي تدفع

 بمنظمتو.الفرد 
ىي محؿ دى الحياة مسميت بأبعاد تأسيسا لما سبؽ سوؼ نستعرض الأبعاد التي 

 دراستنا كالآتي:

 الولاء التنظيمي: -1
زمنة لمفاىيـ التي لاقت اىتاما عبر الأمصطمح الولاء مف ا عتبر عمماء الاجتماع أفا

خلبص والوفاء ليا  اه منظمتو والتي تحمؿ في ذاتو الإنظراً لارتباطو بوجدانية العامؿ تج
داخؿ وكذلؾ اعتبروا لمولاء أىمية عبر النظريات الحديثة نظراً لأىميتو في دراسة السموؾ 

 المنظمات .
  ":اندماج العامؿ وقوة ارتباطو بيا، بأنو عرؼ بورتر وأصحابو الولاء التنظيمي

  حيث حدد عدة اعتبارات لمفرد في شدتو لمولاء تجاه منظمتو وىي:

  المنظمة.ومعايير وقيـ أىداؼ ب القوة والرغبة 

                                                         
1
 : نموذج مقترح لمعوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي العاطفيجماؿ بدير الخولي، ف عبد السلبـ نعسانيعبد المحس- 

، 0100، السعودية، 10عدد، 20مج، المجمة العربية للئدارة، ()بالتطبيق عمى القطاع المعرفي في مدينة الرياض
 .012ص
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  المنظمة.جيد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مستمر ومتواصؿ لتحقيؽ أقصى  استعداد 

 .رغبة قوية في المحافظة عمى استمرار قوة المنظمة 

 .1الميؿ لتقويـ المنظمة تقويما ايجابيا 

ىمية الولاء داخؿ المنظمات والمتمثؿ في الشعور الوجداني الناشئ أاستنادا لذلؾ فإف 
خلبصو ليا فبيف الفرد ومنظمتو التي يعمؿ بيا حرص ي تحقيؽ الأىداؼ اً والمحافظة عمييا وا 

 المشتركة ويسعى دائما في المحافظة عمى عدـ تركيا والاستمرار فييا.
 ىدافو تتحقؽ مف خلبليا.أ ىو شعور الفرد بأنو جزء مف المنظمة وأفوعميو فالولاء   
 المسؤولية تجاه جية العمل: -2

ت وأخلبقيات الواجب فالموظؼ لديو مسؤوليات تجاه عممو وتقع عمى عاتقو واجبا
  خذتمثؿ في التبعية أو الأ والمسؤولية في معناىا العاـ " يا بكؿ مسؤولية خذ باحتراميا والأ

وفي ىذا الأمر فقد لاقت المسؤولية في معناىا الحقيقي عدة صعوبات واختلبفات ، وبالتالي 
يتميز بيقظتو لضميره يمكف فيميا مف خلبؿ المسؤولية الأخلبقية والقانونية أي الموظؼ 

ا يتميز بولاء وانتماء التي يشعر بو تجاه الاعتبارات الموجو لعممو، الميني تجاه منظمتو، كم
أيضا فالموظؼ يتمقى في مساره الميني تقصير في بعض الأحياف لعممو مما يترتب إليو 

 2.مسؤوليف الإدارييفعقوبات صارمة مف قبؿ ال
وعميو فمسؤولية الفرد تجاه منظمتو تتمثؿ في جممة مف الأحاسيس الارتباطية   

والوجدانية لمبقاء والاستمرار، مع تحمؿ كؿ أعباء المسؤولية تجاه عممو وتنفيذه أخلبقيا 
 .وقانونياً 
 الاستمرار بالعمل في المنظمة:في الرغبة  -2

ومايحققو مف حاجيات  ايريده و مرتبط ارتباطا كبيراً مالتزاـ العامؿ تجاه منظتمإف 
لة مابقى وقوة ىذا في حا مالديو مف جيدوأىداؼ التي يريدىا العامؿ ومستعد لتحقيقيا بكؿ 

فيفسر بقاء  ،ذا التحؽ بجيات أخرى مقابؿ استثمارات ثمينةواستمر بمنظمتو، وخوفو إ
                                                         

1
، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، لرؤساء والمرؤوسينالرضا الوظيفي وفن التعامل مع امناؿ أحمد البارودي:  - 

 .22، 20ص ص، 0100، القاىرة
2
 .02، 00ص ص، سالـ العياشي: مرجع سابؽ - 
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فترة بقائو واستمراره قوة علبقاتو القوية نتيجة طوؿ الموظؼ وذلؾ بتأثيره بعدة عوامؿ منيا: 
ة العمؿ بالأخوة، والصداقة، بالمنظمة أي تفريط سوؼ يفقد تمؾ الزمالة التي اتسمت طيم

عبر الاتصالات : كالياتؼ، والتواصؿ الإجتماعي داخؿ وخارج العمؿ، أيضاً مدى استمرارىا
 1.اضافة إلى التقدـ في السف الذي يأخذ عامؿ قوي في الاستمرار والبقاء

وبالتالي فإف الرغبة في الاستمرار بالعمؿ في المنظمة تعبر عف قوة رغبة الفرد لمبقاء 
 بالمنظمة بسبب إيمانو بأف ترؾ العمؿ سيكمفو الكثير مف الخسائر.

 الإيمان بالمنظمة: -4

حيث ، الذي يتمثؿ مدى قوة الموظؼ بالمنظمة إلى درجة ايمانيـ بيا ويفتخر ويعتز بيا    
التحرؾ بكؿ استقلبلية تجاه منظمتو ومعرفتو بكؿ صغيرة وكبيرة حتى يتخطى تشعر العامؿ 
يجابية ا تتميز المنظمة لعدة تأثيرات إ، كمأيضا يستشعر بقرب الرئيس تتجاىو كؿ الصعاب،

كمشاركتو في اتخاذ القرارت، وتفويضو بعض مف الصلبحيات والمسؤوليات التي تسثمر قوة 
بكؿ ماتقوـ بو المنظمة والتحدث عنيا بالإيجابية، تصبح  عتزازاً العامؿ وتجعمو أكثر فخراً وا

 2.المنظمة وكأنيا بيتو الثاني يحافظ عمييا ويتحمؿ مشاكميا وكأنيا تخصو
بشكؿ يمكنو باتخاذ القرارات  ليانتساب الإفالإيماف بالمنظمة تتمثؿ في القناعة والفخر ب
 خصي.سواء الخاصة بالمنظمة أو قرارتو عمى الصعيد الش

 خامسا: مداخل الالتزام التنظيمي:
 3:المدخل التبادلي -0

وىو المدخؿ الذي كاف نتيجة  –المدخؿ القائـ عمى التبادؿ  ذاى حيث تجمت تطورات   
، حيث يقوـ نتيجة لمعلبقة التبادلية بيف العامؿ العديد مف عمماء النفس الاجتماعي  لأراء

، وخدمات يتمتع بيا الموظؼ  مف تشجيع، وحوافزومنظمتو  مف خلبؿ تمؾ الامتيازات التي 
وينظر ىذا المدخؿ إلى الالتزاـ التنظيمي عمى أنو نتيجة لعممية التبادؿ بيف الفرد اجتماعية،  

                                                         
1
مذكرة ، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، سامي ابراىيـ حماد حنونة - 

 .02، 02ص ص، 0110، غزة، ماجستير في ادارة الاعماؿ
2
 .02ص، سامي ابراىيـ حماد حنونة: مرجع سابؽ - 

3
 .020ص، صلبح الديف محمد عبد الباقي: مرجع سابؽ - 
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مما يزيد مستوى الالتزاـ والمنظمة فيما يتعمؽ بمساىمات الفرد والحوافز التي يحصؿ عمييا. 
 ليحصؿ أكثر.

اتو مف خلبؿ التزامو تو، ووقتو مف أجؿ تمبية كافة حاجوقدرافالعامؿ يقدـ يومياً جيداً، 
 الجيد،ىذا يستشعر أف المنظمة سوؼ تقدـ لو كؿ مايريد حالة ما يقدـ كؿ ولائو وانتمائو ليا 

اً سوؼ يتركيا ليبحث عف أخرى تشبعو موالعكس إذا وجد العامؿ تقصير مف منظمتو حت
  أكثر.

 :المدخل الاتجاىي -0

ف الالتزاـ الاتجاىي ينظر عف الالتزاـ التبادلي ذلؾ أيختمؼ فالمدخؿ الاتجاىي  
للبلتزاـ بالنظرة الإيجابية التي تتميز عادة بالحيوية وبذؿ أكبر جيد ممكف للئرتقاء بالمنظمة 
وتحقيؽ أىدافيا، ومدى رغبة العامميف في الاستمرار والبقاء لمتعاوف مع المنظمة لموصوؿ 

 و تحقيقو. رجمماىو ال
 1مدخل الالتزامات المتعددة: -3

ات يمكف فيـ الالتزاـ التنظيمي تحت ىذا المدخؿ بأنو مجموعة مف الالتزامات لممجموع
المدخؿ فكرتو مف نظرية المنظمة التي تقدـ مداخؿ عديدة  ذاالتي تؤلؼ المنظمة، ويستمد ى

ذات الصمة بالمنظمات وتوصفيا ككيانات متحالفة تتنافس مف أجؿ الفوز، ويعكس ىذا 
لتزاـ، وعمى لئفي المداخؿ الأخرى ل  يبدو جمياً المدخؿ اشكالية الارتباط بالمنظمة والذي قد لا
لتزاـ الفرد، لئيمية لا تمثؿ مرجعيات نيائية لنظوفؽ ىذا المدخؿ فإف القيـ والأىداؼ الت

قت الصورة بتشكلبت تنظيمية كالرئيس، ومرؤوسيف، وعلبقات أخرى، فقد لافالمنظمة تتألؼ 
يقؼ عف قياس التزاـ الفرد لمكونات معينة في المنظمة نييؾ عف  الجوىرية للبلتزاـ ىذا أنو
 كؿ مايشمؿ كؿ مافييا.

 
 
 

                                                         
1
 .20ص، احمد عمي صالح: مرجع سبؽ ذكره، سعد عمي العنزي- 
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 ":جاىيالمدخل الحديث" سموكي وات -2

يدمج المدخؿ الحديث بيف يرمز ىذا المدخؿ لامتزاجو بيف مدخميف السموكي والاتجاىي 
المستمر فإنو ينتمي إلى المدخؿ المدخميف الاتجاىي والسموكي. إذ ينتمي كؿ مف الالتزاـ 

 .ري إلى المدخؿ الاتجاىيالشعوري والالتزاـ المعياالسموكي 

 
 الالتزام التنظيمييوضح مداخل  (:06) الشكل رقم

 المصدر: من اعداد الباحثة
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 سادسا: العوامل المساعدة في تكوين الالتزام التنظيمي:
نظراً لأىمية الالتزاـ التنظيمي داخؿ المنظمات وذلؾ بوجود عوامؿ تزيد مف قيمة 

 ومف أبرز تمؾ العوامؿ ما يمي: ،العامؿ تجاه منظمتو والتزامو بيا
 :1العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية /0

تتبع المنظمة في حياتيا المينية عدة عمميات إدارية والتي ليا ارتباط وثيؽ بالالتزاـ 
التنظيمي مثؿ: نمط الإشراؼ، القوانيف، نظاـ الحوافز، تقسيـ العمؿ، الثقافة التنظيمية...الخ، 

 .لمعامميف التنظيمي الالتزاـ مستويات عمى تؤثر بدورىا والتيوغيرىا مف العمميات الإدارية 
 التنظيمية: السياسات /1-1

ف تعزز الزيادة في الإلتزاـ التنظيمي السياسات لدى العامميف مف شأنيا أإف وضوح  
ذا المنظمة في رعاية العامميف واشباع رغباتيـ وحاجياتيـ، وبالتالي ى ولدهوىذا يرجع إلى مات

 بمنظمتيـ وولائيا ليا . للبلتزاـالنمط  يشجع العامميف 
 :2/ وضوح الأىداف والأدوار2-1

واجب القياـ بيا يمتزـ العامؿ في مكاف عممو إلا إذا تحددت لو الأىداؼ والأدوار ال
تبرز أىمية وضوح الأىداؼ والأدوار التنظيمية بالنسبة لمعامميف  ، حيث والمحافظة عمييا

دراؾ.مما يحدد ليـ الالتزاـ التنظيمي بكؿ   وضوح وا 
 / العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي:3-1

بمختمؼ أنواعيا أو ذلؾ المناخ التنظيمي تعد جودة الظروؼ السائدة داخؿ المنظمة   
أجؿ الحفاظ عميو وبقائو لمدة ماف لبيئة عمؿ مريحة لمعامؿ مف الذي يتميز بالصحة والأ

عمى سمعتيا مف أجؿ الاستمرار أطوؿ، لذا نرى العديد مف المنظمات حريصة كؿ الحرص 
، واليياكؿ، والأدوات، وفاعمية العلبقات بيف العامميف الوسائؿ مف ناحية:المستديـ ورقييا 

 .والرؤساء 

                                                         
1

اطزوحت الوسيلت(،  لبؼض المدارس الابتدائٍت بمدٌىت: القٍادة المدرسٍت وأثرها فً الالتزام التىظٍمً للمؼلمٍه )دراست مٍداوٍت بن هعتوق حوزة -

 1455، 144، ص ص 1311، 1313دكتوراه، جاهعت بسكزة، 
2
أثر ادراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي)دراسة تطبيقية عمى صابريف مراد نمرأبو جاسر:  - 

 .00ص ، 0101، غزة، ماجستيرمذكرة ، وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية موظفي
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ويزيد مف فعالية الثقة ، ةفالمناخ التنظيمي السميـ يعزز الرفع مف الروح المعنوي
 التنظيمية، ويزيد مف معدؿ الالتزاـ التنظيمي .

 أنظمة حوافز مناسبة:/ تطبيق 0-0

إف العامؿ المجد والمكد طوؿ السنوات في خدمة المنظمة التي يعمؿ فييا يطمع إلى 
مر يعزز في دلة وشفافة لكؿ العامميف، ىذا الأفي المنظمة بطرؽ عا موجودة حوافز أكثر

معدلات الرضا والالتزاـ، حيث التمس العديد مف الباحثيف أف المنظمات ذات الطابع 
 فز كغيرىا مف القطاع الخاص.  اي يقؿ فييا معدؿ الحو العموم

 / العمل عمى بناء ثقافة مؤسسية:5-1
تؤدي الحاجة للئىتماـ بالعامميف والمحافظة عمييـ وتمبية حاجياتيـ واشباع رغباتيـ ، 

إف الاىتماـ بإشباع وبصفتيـ موارد جوىرية في بيئة العمؿ ويتـ تقييميـ بأدائيـ العالي 
العامميف والنظر إلييـ كأعضاء في بيئة عمؿ واحدة ترسخ معايير أداء متميز ات يحاج

 لأفرادىا وبالتالي تزيد مف الالتزاـ التنظيمي لدييـ.

 نمط القيادة:/ 6-1

تأثير عمييـ سواء في فراد لمئد الذي  يتميز بو عف غيره مف الأتبرز في أسموب القا 
قيادة طرؽ لكي تكسب ض وتعاونيـ، كما أف لم، مساعدة العامميف بعضيـ البعأداء المياـ

 .فراد لموصوؿ إلى الأىداؼرضا وولاء الأ
 المكانة الاجتماعية:/7-1

وىي تمؾ المرتبة الاجتماعية لمشخص مقارنة بآخريف في أي نظاـ اجتماعي والمكانة 
الاجتماعية ىي مرتبة الفرد كما حددىا البناء التنظيمي، فيي إما المكانة الرسمية أو المكانة 

التي يضفييا الآخروف عمى شخص ما بسبب شعورىـ نحوه، وبذلؾ تأخذ الطابع غير 
الرسمي، ومعظـ العامميف يبذلوف قصارى جيدىـ في العمؿ كمحاولة لمحفاظ عمى مكانتيـ، 

في عدـ قبولو مف قبؿ أفراد الجماعة التي  لأي فرد وسبباً  ف فقداف المكانة يعتبر حدثا سيئلأ
ا بشكؿ مناسب، الأمر الذي يترتب عميو شعور الفرد بالقمؽ والاضطراب ومف ثـ يعمؿ فيي

 .ترؾ العمؿ نتيجة لمشعور السمبي المتولد عنو
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  :1/ العوامل المتعمقة بخصائص الفرد2
ىمية البالغة لمدراسات والبحوث العممية لما عد خصائص الفرد مف الأمور ذات الأت

ظواىر المدروسة، وقد أظير الأدب النظري أف خصاص تعكسو مف جوانب تفسيرية ىامة لم
الفرد مف حيث: العمر، والجنس، وطوؿ مدة الخدمة، والمؤىؿ العممي، المستوى الوظيفي، 

 وىي: فراد وقيميـ وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيميالأ عوالراتب ليا علبقة كبيرة بدواف
 / العمر:1-1 

ف عمر العامؿ ىناؾ علبقة ارتباط قوية بيفي ىذا الصدد قد أثبتت العديد مف البحوث 
،لأف الفرد المتقدـ بالسف أصبحت فرص العمؿ لديو قميمة نظراً لولائو والالتزاـ التنظيمي

 2. المنظمتو طوؿ فترة العمؿ ومرتبط بيا والمحافظة عمى بقائيا واستمرارى

 طول مدة الخبرة: 2-1
تزداد قيمة الالتزاـ التنظيمي لمعامؿ بزيادة مدة العمؿ قد يكوف ذلؾ نتيجة: العلبقة 
الطيبة بيف العامؿ والمشرؼ، اضافة إلى العلبقة بيف الزملبء لمؿ تتتميز بو مف تفاعؿ 

قدمية في العمؿ تزيد مف كفاءة العامؿ وقدراتو في وعلبقات انسانية طيبة، كما أف الأ
في الأداء وبالتالي يحقؽ ابداع كبير في مجالو الميني وسيرتو الطيبة،  اكتساب خبرة كبيرة

 حيث ليس لديو الرغبة في ترؾ العمؿ بؿ الاستمرار وبإيمانو بمنظمتو. 
3
  

 / الراتب:3-1
جور ر والالتزاـ المستمر، فارتفاع الأتوصمت البحوث إلى وجود علبقة ايجابية بيف الأج

لارتفاع خسائر العامؿ في حالة تركو ليا،  المؤسسة نظراً يشجع العماؿ عمى البقاء في 
فالجزاء المالي يقوي علبقة الارتباط التبادلي" المادي" ولا يقوي الالتزاـ العاطفي. أما الالتزاـ 

                                                         
1

اطزوحت دكتوراه علوم، جاهعت  ،أثر أوماط القٍادة الادارٌت ػلى الاتزام التىظٍمً)دراست حالت القطاع البىكً لولاٌت بسكر(بنوناس صباح:  -

 215، ص 1313-1312بسكزة، 
2
 00، 00ص ص، طارؽ عبد الرؤوؼ عامر: مرجع سابؽ، ايياب عيسى المصري - 
 دراسة حالة -القيادة وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي)لدى اطارات المؤسسة الاقتصاديةبيية صادؽ:  - -3

 .22ص ص ، 0102-0102، جامعة الجزائر، : اطروحة دكتوراهالشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء
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 بالمجيود، فإنيا لـ تكف مجالاً  غير المالي كالتينئة والتشجيع والتغذية العكسية والاعتراؼ
 1مبريقية.مياديف خصبة لمدراسات الأ ولاتزاؿىتماـ الباحثيف لإ

 العوامل المتعمقة بخصائص الوظيفة:/4
 عمى طبيعة تقسيميا، يأخذ مجاؿ الوظيفة في تنوعيا واستقلبليتيا مف وظيفة لأخرى

عند شعور العامؿ بأىمية الوظيفة وبمسؤوليتيا تتولد لديو الطاقة الإيجابية لتحمؿ كؿ الأدوار 
 الأىداؼ والميمات.لو  التزامو وتوضحرس فيو ارتباط وجداني في بكؿ مسؤولية وبالتالي تغ

 :/العوامل المتعمقة بالييكل التنظيمي0
 وذلؾ وفؽ جراءات العمؿ ليا تأثير ايجابي عمى الالتزاـ التنظيميإتنظيـ إف    

يف المستويات اللبمركزية في اتخاذ القرارات وتوافر درجة الاعتمادية في أداء الأعماؿ ب
 .2الادارية والوظيفية

 
 يوضح العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي (:07) الشكل رقم

 الالتزام التنظيمي لدى معممي مدارس الثانوية،محمد عبد الحفيظ عبد النعيـ:  : بدرالمرجع
 .020ص ،0101 ،02مجمة التربية المقارنة والدولية، العدد

                                                         
 

1-rmative commitment toAffective, continuance and no the Allen, N.J. & Meyer, J.P.:  
Journal of Vocational: An examination of construct validity, Organization ,vol.49, Behaviour

1996, PP: 252-27 
2
 .20، 20ص ص، فادية ابراىيـ شياب: مرجع سبؽ ذكره - 
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 سابعا: مراحل الالتزام التنظيمي:
ؿ المستمر ميبدأ تطور الالتزاـ التنظيمي بدءاً مف التحاؽ الموظؼ، يستمر إلى الع    

خيرة التي تعزز الالتزاـ التنظيمي التمكيف والثقة بالمنظمة ىذه الأ إلى مرحمةوأخيراً ، يوالمتوال
 :1وىي كالآتي( BUCHNAN1974بوشنان)، وىذه المراحؿ كما وضحيا 

  :التجربة -0

تبدأ ىذه المرحمة مف بداية التحاؽ الموظؼ إلى منصبو ولفترة محددة مف مباشرتو        
ثؿ في: مفي خضوعو لعدة عوامؿ والتي تت، يبدأ العامؿ المنجزة خلبؿ عاـ واحد لعممو

باط الفعمي في منظمتو التدريب، الإختبار، والإعداد حتى يتمكف بشكؿ تمقائي الإندماج والارت
ت يبرز مدى وار والمسؤوليات التي تقع عمى عاتقو  لإنجازىا وفي نفس الوقدوفيـ كؿ الأ

 الخبرات التالية:تتمظير في داء  مف خلبؿ ىذه المرحمة والتي قدراتو وكفائتو في الأ

 .تحديد العمؿ 

  الدور.المسؤولية و  وضوح 

 التوافؽ بيف الأعضاء. 

 التنظيـ. تجاىاتالإ وضوح 

يتـ في ىذه المرحمة ف السنتيف إلى أربع سنوات يىذه ب: وتتراوح 2نجازلإ العمل وا -0
محاولة فيـ ذات العامؿ از المتواصؿ وتتميز ىذه المرحمة إظيار كفاءة العامؿ في الإنج

 .ومدى تخوفو في عدـ التوفيؽ والفشؿ مما يبمور في ىذه المرحمة التزامو لعممو ولممنظمة

لأربع سنوات مف مباشرة الموظؼ تكوف بداية ىذه المرحمة فوؽ ا: الثقة بالمنظمة -2
بالمنظمة  اندماجوقوى يولاء الفرد و ز ىذه المرحمة زيادة يوبالمنظمة إلى حد ما مما يم ،لعممو

 .حتى ينضج

 
                                                         

1
 .002ص ، قيسي خميؿ عوض: مرجع سابؽ - 

2
 .022، 020ص ص ، مرجع سابؽبدر محمد عبد الحفيظ عبد النعيـ:  - 
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 :1( أشار إلى مراحؿ أخرى للبلتزاـ التنظيمي ىي مايميOrielyإلا أف أورالي )

  ذعان:الإالالتزام و  - أ

ازات التي يتحصؿ عمييا يبدأ التزاـ العامؿ منذ وصولو لعممو مبني عمى الإمتي      
الالتزاـ بالمطموب لكي يصؿ خريف و ما نجذه يتقبؿ أوامر وتعميمات الآ، ممف منظمتو

 فو.إلى ىد

 : التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة - ب

 في ىذه المرحمة يشعر الموظؼ برغبتو المستمرة في البقاء والاستمرار، ويتقبؿ       
لأنو يتمتع بالإشباع  لحاجاتو نحو المنظمة ، خريف كؿ سمطة المؤثرة عميو مف قبؿ الآ

 مما يشعره ىذا بالإعتزاز والإمتناف ليا.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                         
1
أثر البيئة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي لعاممين )بالقطب الجامعي الثاني عبد الرؤوؼ حجاج: ، فاطمة بف طالب - 

 .22ص ، 0101، 10العدد، 00المجمد، مجمة أداء المؤسسات الجزائرية، جامعة قاصدي مرباح ورقمة(
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 :التبني واعتبار أىداف وقيم المنظمة أىدافا وقيم لو -جـ
  ىدافو يكوف قد تمكف التزامو بيا.حيف يشعر العامؿ بأف أىداؼ المنظمة ىي أ 

 
 (: يوضح مراحل الالتزام التنظيمي08) الشكل رقم

 : مف اعداد الباحثة استنادا مف الأدبيات النظريةالمرجع       
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 وفوائده للئلتزام التنظيمي:ثامنا: طرق القياس 
 الالتزام التنظيمي:طرق قياسو  -1

عمى فيـ دافعية  هتساعدبطرؽ ىامة لقياسو حيث الالتزاـ التنظيمي يمتاز     
كما ىو الحاؿ في مسوح الاتجاىات تعكس أدوات الالتزاـ التنظيمي مدى توافؽ العامميف، 

ما ترتبط المستويات المرتفعة  وممارستيا. فغالباً العامميف مع أىداؼ المنشأة وقيميا وفمسفتيا 
للبلتزاـ التنظيمي بالمستويات المرتفعة للئنتاجية والأداء لذلؾ يعتبر الالتزاـ التنظيمي مف 
المقاييس الوصفية اليامة، قد تعكس التغيرات في بيانات المسح نجاح برنامج الموارد البشرية 

صعوبة تكمف في عدـ قياس درجة الالتزاـ بصورة في تحسيف الالزاـ التنظيمي إلا أف ال
 .1دورية

 فوائد التي تحتوي عمى يادفةال داريةمف الظواىر الإ التنظيمي الالتزاـ قياس فمف فوائد

 وىي كالآتي:ذاتية وقد قسمت لمقاييس موضوعية، ومقاييس لمفرد والمنظمة،  بالنسبة كثيرة
 :2الموضوعية المقاييس -أ

عمى تحميؿ العديد مف الظواىر التي توضح مستوى  يمتاز ىذا المقياس في طياتو 
والتي تتمثؿ في: التأخرات عف العمؿ، وكثرة الغيابات، الأداء، الرغبة في  الالتزاـ لمعامميف

البقاء والاستمرار، دوراف العمؿ حيث تمكف ىذه الظواىر رصد  مستوى الالتزاـ  داخؿ 
 المنظمة.
التنظيمي ىذه المقاييس قد تنبؤ لنا العديد مف المشاكؿ  المتعمقة بالإلتزاـ  وعميو فإف 

 أسباب المشكلبت أو علبجيا وتعتبر في غالب الأحياف كمؤشر للبلتزاـ التنظيمي.
 
 
 

                                                         
1
، 0102، مصر، مؤسسة يسطروف لمنشر والتوزيع، ائد من الاستثمار في التدريبتعظيم الع يحي زكريا حسيف خميفة:- 

 .020ص 
2
 .22ص ، معمري حمزة: مرجع سابؽ - 
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 :المقاييس الذاتية -ب

حيث تتوجو لمعامميف بالمنظمة   المقياس وضع مجموعة مف الأسئمة  يتضمف ىذا 
 .بالمنظمةوذلؾ لمحصوؿ عمى استجاباتيـ لمتعرؼ عمى مستوى التزاميـ 

 فوائد قياس الالتزام التنظيمي: 

تعتبر عممية قياس الالتزاـ التنظيمي ظاىرة ادارية واعية وىادفة تجني المنظمة 
 والعامموف مف ورائيا فوائد كثيرة مف أىميا:

 حتى يمكنيا ؤ لممستوى الوظيفي الجيد للؤداء مستقبلًب ت في التنبحيث يفيد المنظما
 بالمقارنة في مستوى الولاء بالنسبة لمستوى الولاء لممنظمات المنافسة ليا.

   نسانية تتمثؿ في المشاعر والاتجاىات تدخؿ في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وا 
 والتنظيـ عمى حد سواء.نحو الكثير مف الأمور التي ليا علبقة بالعامميف 

  يمكف لممنظمة معرفة أىـ المشاكؿ والصعوبات التي تواجييا وتسعى لحميا والتي
 تسئ لمعامميف أيضاً.

   نظراً لإىتماـ الإدارة بالأفراد داخؿ المنظمة حيث تسعى دائماً لمنحيـ فرصة
رساليا للئدارة . نشغالاتيـ  وا   لمتعبير عف أرائيـ وا 

  في جؿ احداث تطورات وتغييرات بالفائدة الجيدة لممنظمة مف أحاث ىذه الأبتيدؼ
 .1الادارة وظروؼ العمؿ

 
 
 
 
 
 
 

                                                         
1
 .22ص، بيية صادؽ: مرجع سابؽ - 
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 تاسعا: الآثار المترتبة عن الالتزام التنظيمي:
نما ىي أوسع  لـ تقتصر الآثار المترتبة عف الالتزاـ التنظيمي بالموظؼ أو المنظمة وا 

القومي، ويمكف توضيح آثار المترتبة مف ذلؾ حيث تشمؿ المستوى الاجتماعي والمستوى 
 :1عف الالتزاـ التنظيمي في أربع مستويات وىي

 :عمى مستوى الفرد: وتتمثل فيما يمي هآثار و الالتزام التنظيمي  – (0

 ومجيوداتيـ  يسعى دائما لمحث مف تحفيز العامميف وتشجيعيـ لبذؿ قدراتيـ
 والإعتزاز بيا وتحقيؽ أىدافيا.مر الذي يحببيـ لمنظمتيـ المنوطة بمياميـ، الأ

  .يكوف لدى الفرد الممتزـ رغبة كبيرة في التضحية مف أجؿ المنظمة 

  الأفراد الذيف تتوفر لدييـ درجة التزاـ تنظيمي يكونوف عمى استعداد لمتضحية مف
ليس بالضرورة أف تكوف تكمفة التضحية عالية  أجؿ بقاء وازدىار واستمرار المنظمة، طبعاً 

نما بعض التصرفات الصغيرة قد تكفي لمتأكيد عمى قوة التزاـ الفرد نحو المنظمة، وفي  وا 
المحصمة فإننا إذا أخذنا في الحساب المنافع التي تعود عمى المنظمة فبالتأكيد أف تكمفة 

 رىا.الحصوؿ عمى الالتزاـ التنظيمي لمفرد تكوف ليا ما يبر 

 .احتماؿ مغادرة الفرد الممتزـ لمعمؿ ضئيؿ 

 عف عممو، وأقؿ نسبة في التغيب يقمؿ لتزاـ تنظيمي قوي إفالأفراد الذيف يتمتعوف ب
 يستقروف أكثر في منظماتيـ ترؾ العمؿ، حيث

: تتضح آثاره عمى مستوى المنظمة 2عمى مستوى المنظمة هآثار و الالتزام التنظيمي  –
 في الجوانب التالية:

  يؤدي الالتزاـ التنظيمي إلى زيادة الانتاج، وانخفاض معدؿ دوراف العمؿ ويحسف
 مف جودة العمؿ.

                                                         
1
 : العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي )دراسة ميدانية عمى ىيئة التمريض فيمحمد عبد سعيد عمياف - 

 .20ص، 0100، غزة، جامعة الأزىر، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، الحكومية في محافظة غزة المستشفيات
2
 .22، 20ص ص ، محمد عبد سعيد عمياف: مرجع سابؽ - 



 الالتزام التنظيميسوسيولوجية لفصل الثالث                                                      ا

61 
 

  الالتزاـ التنظيمي يساعد عمى التقميؿ مف التسرب الوظيفي وما يترتب عميو مف أثر
مثؿ ىروب الكفاءات الجيدة مف الموظفيف والارتباؾ في الأنماط الاجتماعية والاتصالات، 

الروح المعنوية، وانخفاض مستوى الانتاج، وارتفاع تكمفة استقطاب موظفيف كذلؾ ضعؼ 
 جدد.

 حيث ة لممتغيرات المختمفة وبسرعةيساىـ الالتزاـ التنظيمي في استجابة المنظم ،
أنو كمما زاد الشعور بالولاء التنظيمي يزداد تقبؿ الموظفيف لأي تغير يكوف في صالح 

 المنظمة.

  فحينما يشعر العامميف بولاء عالي تجاه منظمتيـ ، واستقطابيـجذب الكفاءات
تؤدي إلى  ممتازةحيث أف المنظمة التي يشعر أفرادىا بولاء مرتفع تجاىيا تتمتع بسمعة 

 ترغيب الكفاءات مف خارجيا للبنضماـ ليا.

 فراد الممتزموف يتبنوف أىداؼ المنظمة، ويدركوف قيمتيا وأىمية التطابؽ فيما بيف الأ
 ىدافيـ الخاصة وأىداؼ المنظمة.أ

 :1عمى المستوى الاجتماعي هآثار و الالتزام التنظيمي  – (2

 ت الإجتماعية القوية بيف زملبء العمؿ االعلبق ييدؼ الالتزاـ التنظيمي في تماسؾ
 .داخؿ المنظمة

 لمموظفيف، بحيث  الذاتيةوعمى الحياة  الأسرةعمى  ةإيجابي لو الالتزاـ التنظيمي
 الراحة.زاـ وولاء مرتفع بالرضا والولاء و يتمتع بإلتمف يشعر 

 – آثار الالتزام التنظيمي عمى المستوى القومي: 

  لويساىـ الالتزاـ التنظيمي بشكؿ كبير في زيادة الناتج القومي كمحصمة نيائية ،
ف محصمة النتائج المتعمقة بالفرد والمنظمة مف بيئة عمميـ نتيجة فعالية الأفراد داخؿ ، وا 

 شأنيا أف تؤثر في الناتج القومي.

                                                         
 .22ص ، محمد عبد سعيد عمياف: مرجع سبؽ ذكره - 1
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 (: يوضح الآثار المترتبة عن الالتزام التنظيمي09) الشكل رقم

 : محمد عبد سعيد عمياف: نفس المرجع والصفحة.المرجع           
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 خلبصة الفصل:
الباحثيف  تناوؿ ىذا الفصؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي كموضوع يثير اىتماـ كثير مف

 لتقيدمف ناحية انجاز العمؿ، والغيابات، وا، الموظفيفبسموكيات والمرتبط  داخؿ المنظمات
مما ينعكس ىذا عمى أدئيـ الوظيفي وانتاجيتيـ، وغيابيـ،  الأوامر والتعميمات والأخذ بيا،ب

 مع منافسييا. ياسمعة المنظمة وبإلتزامكما يؤثر ذلؾ عمى 
بالمنظمة التي  اندماجاً المفيوـ عمى اعتبار أف الفرد الممتزـ يكوف أكثر  كما يحدد ىذا

 تميزىا.ى ما يستطيع مف أجؿ تحقيؽ يعمؿ بيا، ويبذؿ أقص
 يوأىميتو عمى الصعيد الفرد انطمقنا في ىذا الفصؿ حوؿ ماىية الالتزاـ التنظيمي 

عمى غيره مف  نظيميائص التي تميز الالتزاـ التأىـ الخص إلى أشرنا، كما والمنظمة
المتغيرات التنظيمية التي تناوليا السموؾ التنظيمي عمى الصعيديف الفردي والمؤسسي، 

الفصؿ فقد تناولنا أىـ أنواع الالتزاـ التنظيمي التي حددىا العديد مف ىذا اضافة ما جاء في 
خؿ لدراسة الالتزاـ الباحثيف واتفؽ عمييا) الالتزاـ العاطفي، والمستمر، والمعياري(، وأىـ المدا

التنظيمي وأبعاده، وتـ الحديث عف العوامؿ المساعد في تكويف الالتزاـ التنظيمي والتي منيا) 
العوامؿ الشخصية، والتنظيمية، وعوامؿ البيئة الداخمية، وعوامؿ خصائص الوظيفة، الييكؿ 

ياسو الذي يقدـ التنظيمي(، ثـ انتقمنا إلى عنصر مراحؿ الالتزاـ التنظيمي وطرؽ وفوائد ق
للئدارة مؤشرات دالة عمى مستوى الأداء الوظيفي، واختتـ ىذا الفصؿ بعنصر الآثار المترتبة 

 .عف الالتزاـ التنظيمي
 
 
 



 

 

 الإجراءات التطبيقية لمدراسةالفصل الرابع: 

 

 الفصل الرابع
 ية لمدراسةتطبيقالإجراءات ال

 
 تمييد

 في الدراسة المتبعأولا: المنيج 
 أدوات جمع البياناتثانيا: 

 ثالثا: مجالات الدراسة
 رابعا: مجتمع الدراسة

 خامسا: الخصائص السيكومترية 
 سادسا: الأساليب الإحصائية
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 تمييد
لقد تطرقنا فيما سبؽ لمخمفية النظرية حوؿ موضوع الدراسة لكؿ مف الثقة التنظيمية 
والالتزاـ التنظيمي وما توصؿ إليو الباحثوف مف دراسات ونظريات ترتبط بيما وانطلبقا مف 

، البحث عف نتائج عممية بيدؼ تسميط الضوء عمييا وتعميميا ىذا فإف ىدؼ كؿ دراسة ىو 
الشامؿ والدقيؽ لجميع الأدلة التي تتصؿ بالمشكمة، فأي دراسة  صاءالإحوذلؾ عف طريؽ 

تحتاج إلى إطار منيجي يتفؽ مع طبيعة الموضوع الذي يتناولو الباحث والأىداؼ التي 
يسعى إلى تحقيقيا، وفي ىذا الفصؿ الخاص بالإطار المنيجي سيتـ التطرؽ إلى المنيج 

مجالات الدراسة إضافة إلى التعريؼ بمجتمع و ، في الدراسة وأدوات جمع البيانات تبعالم
والخصائص السيكومترية للؤداة وصولا إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة في ، البحث

 تحميؿ ومعالجة بيانات الدراسة التي تـ الحصوؿ عمييا.
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 : في الدراسة المتبعالمنيج : أولا
تعتمد عمى الوضوعية والدقة  حديثة بوسائؿ عمميةالبحث العممي في تقصيو يساىـ  

لمتفتيش، والتفكير، والترتيب، والتصنيؼ لكي يتـ التحقؽ منيا بطريقة كمية وكيفية كؿ ىذا 
 1.مايطمؽ عميو بالمنيجية التي تعد مجموعة مف التقنيات التي تتبعيا

 : ووفقا ليذا الطرح سوؼ نحدد مصطمح المنيج
 " :أو حسية  فكريةمنظمة لعدة عمميات  و استراتيجيةطريقة أيعرؼ المنيج بأنو

 2عمييا". لإستكشاؼ نتائج أو الإستدلاؿ

حيث يساعد المنيج تحديد أو تجميع المعمومات التي ليا علبقة بالظاىرة المدروسة  
 الطروحة لمباحث العممي .والذي يتأتى في نوع وطبيعة المشكمة 

كثر ملبئمة ىو المنيج لممنيج الأموضوع دراستنا أرتأينا استناداً ليذا وحسب طبيعة  
الذي يعد مف أنسب الطرؽ في مجاؿ الدراسات الاجتماعية كونو المنيج السائد الوصفي 

 ويستمد مف خلبليا أكثر دقة وتعمقاً حوؿ الموضوع.  والمتبع ليذا النوع مف الدراسات،
رؽ ىو نوع مف أنواع الوصؼ لظاىرة ما وفؽ ط": بأنوويعرؼ المنيج الوصفي  -

الأسموب المنتظـ في تصوير الظاىرة  كميا وفؽ  جمع البيانات التحميؿ والتفسير، اضافة أنو 
خضاعيا لمتحميؿ والتفسير لموصوؿ إلى أىـ النتائج  المحققة.  3وا 

كمياً بغية جمع معموماتيا أىـ الطرؽ لوصؼ الظواىر وتقصييا يعد مف  كما  -
خضاعيا لمدراسة جمع المعوتقنينيا حوؿ المشكمة المطروحة  مومات وتصنيفيا، وتحميميا، وا 

 4الدقيقة.
 

                                                         
مؤسسة حسيف رأس الجبؿ لمنشر ، منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعيةنادية سعيد عيشور وآخروف:  - 1

 .001ص، 0102، الجزائر-قسنطينة، والتوزيع

 .000ص، 0ط، 0102، الأردف -عماف، دار أسامة لمنشر والتوزيع، منيجية البحث العمميسعد سمماف المشيداني:  - 2

 .002ص، 0101، مكتبة نور، مناىج البحث في العموم الاجتماعية والإنسانيةمحمد عبد السلبـ:  - 3

-بسكرة، دار الفجر لمنشر والتوزيع، المناىج الاساسية في البحوث الاجتماعيةبمقاسـ سلبطنية وحساف الجيلبني:  - 4
 .002ص، 0ط، 0100، الجزائر
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وتماشيا مع أىداؼ وطبيعة موضوع الدراسة، فإننا استخدمنا المنيج الوصفي مف خلبؿ 
 : الخطوات التالية

 وىي مرحمة بناء التصور المفاىيمي والإطار النظري لمدراسة، والتي الخطوة الأولى :
ذات الصمة بمتغيرات الدراسة الثقة التنظيمية والالتزاـ  تـ مف خلبليا رصد الكتب والمراجع

التنظيمي، وىذا ما ساىـ في وضع تصور عاـ لمموضع وتـ رسـ وبناء خطة البحث، 
 والتمكف مف ىذه الخطوة مف صياغة المشكمة وفرضيات الدراسة.

  :فقد تـ الانتقاؿ إلى الجانب الثاني المكمؿ لمدراسة قصد وصؼ الخطوة الثانية
 .الظاىرة، وذلؾ عف طريؽ الملبحظة والمقابمة والاستبياف

  :بعد ما تـ توزيع الاستبيانات واسترجاعيا قمت بتفريغيا في جداوؿ، الخطوة الثالثة
 التي يتـ مف خلبليا تحميؿ وتفسير النتائج المتحصؿ عمييا.

 : أدوات جمع البيانات: ثانيا
في يستخدميا الباحث التي  المتنوعةالأساليب ف بيانات مجموعة متعتبر أدوات جمع ال

الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات اللبزمة لإنجاز البحث، كما أنيا عنصر أساسي يصعب 
تنفيذه لبعض الدراسات دوف وجودىا، حيث تضمف الوصوؿ إلى أحدث المعمومات والنتائج 

 الأولية لمدراسة.
ث عمى أدوات بعضيا أساسية والبعض مف أجؿ جمع البيانات مف الميداف يعتمد الباح

الآخر ثانوي وأف طبيعة الموضوع المدروس ىي التي تفرض عمى الباحث اختيار أداة 
لدراستنا الحالية تـ الاعتماد عمى  الملبحظة. وبالنسبةأساسية وقد تتطمب الأخرى المقابمة أو 

 لثانوية الملبحظة والمقابمة.أدوات عدة، يعد الاستبياف أداة أساسية أما الأدوات المساعدة أو ا
 الاستبيان:  -1

تعد الإستبياف مف أكثر الإستخداـ شيوعاً في البحوث العممية لجمع المعمومات  حوؿ  
ىـ لما إلا أنيا تبقى الرصد الدقيؽ والأ الموضوع المطروح بالرغـ أف ىناؾ العديد مف الأدوات

 ليا مف وظائؼ جوىرية. 
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مجموعة مف الأسئمة المرتبة حوؿ موضوع معيف، يتـ وضعيا بأنيا  ": الاستبياف تعرؼ
في استمارة ترسؿ الأشخاص المعنييف بالبريد أو يجري تسميميا باليد تمييدا لمحصوؿ عمى 

 1أجوبة عف الأسئمة الواردة فييا".

الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام وتأسيسا عمى ذلؾ تـ تصميـ الاستبياف لمموضوع 
 0بندا(، إضافة إلى) 00) لؾ بما يتناسب اشكالية الدراسة وفرضياتيا وضـ، وذالتنظيمي

أسئمة( متعمقة بالبيانات الشخصية وقدـ الاستبياف في شكمو الأولي إلى الأستاذة المشرفة 
التي بدأت ملبحظاتيا، وبناءًا عمى توجيياتيا ونصائحيا تـ إجراء تعديلبت في بعض 

بندا  00لصياغة فييا، توزعت في شكميا النيائي عمىالفقرات، خاصة مف ناحية إعادة ا
 : اسئمة، وقد جاءت عمى النحو الآتي0و

  :الحالة العائمية  -الجنس -بيانات وتمثمت في )السف0وتضـ البيانات الشخصية- 
 سنوات الخبرة(. -المستوى التعميمي

  :بندا( توزعت عمى الأبعاد الآتية:  02يتعمؽ بالثقة التنظيمية وتضـ )المحور الأول 

  :بندا(12إلى  10الثقة في المشرؼ المباشر )مف البعد الأول 

  :بندا( 00إلى  12الثقة في زملبء العمؿ )مف البعد الثاني 

  :بندا( 00إلى 00الثقة بيبئة العمؿ المادية)مف البعد الثالث 

  :بندا(02إلى  00الحوافز) مف  الثقة فيالبعد الرابع 

  :(00إلى 02بندا )مف 02يتعمؽ بالالتزاـ التنظيمي ويضـ المحور الثاني 

 : وفي ىذه الدراسة تـ الاعتماد عمى مقياس ليكرت الثلبثي
 
 
 
 
 

                                                         
المركز الديمقراطي العربي لمدراسات ، منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعيةبوحوش عمار وآخروف:  - 1

 .20ص، 0102، برليف، والسياسية والاقتصاديةالاستراتيجية 
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 يوضح مقياس ليكرت الثلبثي (:01الجدول رقم )
 البدائل   

 العبارة
 أبدا أحيانا دائما

 0 0 2 العبارات الموجبة
 2 0 0 العبارات السالبة

 المقابمة:  -2
" مواجية بيف الباحث والمبحوث مف أجؿ استشارة معمومات : عمى أنياالمقابمة  تعرؼ 

1أو أراء أو معتقدات شخص أو عدة أشخاص والحصوؿ عمى بعض البيانات الموضوعية.
 

وفي ىذا النوع وعميو قد اعتمدنا في دراستنا عمى المقابمة غير المقننة)المقابمة الحرة( 
يتـ مف خلبليا بطرح الباحث  دراستو بأسئمة موضوع مسبؽ المقابمة غير محدد مفعوؿ يكوف

، ومف خلبؿ اجابة المبحوث بتسمسؿ في طرح الاسئمة التالية. وبالتالي يكوف بمشكمة بحثو
الموضوع المناقش وطريقة مناقشتو مختمفة مف مقابمة إلى أخرى ومف مبحوث لآخر. إلا أف 

 2ذا لا يمنع أف يكوف لدى الباحث اطار عاـ أو اسئمة عامة حوؿ موضوع المشكمة.ى
مصمحة المستخدميف وتسيير الموارد البشرية في البدء  ئيسوكانت ىذه المقابمة مع ر 

قمت بتعريؼ نفسي وتخصصي والدراسة المراد دراستيا، حيث قدـ لي البيانات المطموبة 
 ع البحث وكذلؾ جمع المعمومات لبناء الاستبياف.لمبحث كالإحصائيات الخاصة بمجتم

 
 
 
 
 

                                                         
، 0220، مصر، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، أساليب وادوات البحث الاجتماعيطمعت ابراىيـ لطفي:  - 1

 .20ص

، عماف،0ط، دار وائؿ لمطباعة والنشر، والتطبيقات(منيجية البحث العممي )القواعد والمراحل محمد عبيدات وآخروف:  - 2
 02-00ص ص ، 0222
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 الملبحظة: -3

 حيث تعرؼتعتبر الملبحظة مف الوسائؿ اليامة لجمع البيانات الاجتماعية الوصفية 
 وتسجيؿ كؿ الملبحظات بيدؼ تحقيؽ  ىيمشاىدة وملبحظة الظاىرة المدروسة كما "أنيا: 

.النتائج والحصوؿ عمى أىـ المعمومات
1

 

بيا حوؿ موضوع الدراسة قد اعتمدنا عمى  نالبؿ الدراسة الاستطلبعية التي قممف خ
بيا غير المضبوطة والتي تتضمف صورا  البيانات؛ ويقصدالملبحظة البسيطة كأداة لجمع 
 .دوف اخضاعيا لأي قوانيف والتي تحدث بتمقائية مبسطة مف المشاىد والاستماع 
داة مف خلبؿ تسجيؿ بعض الملبحظات التي تيـ الدراسة، وقد قمنا باستخداـ ىذه الأ

والمتمثمة في ملبحظة المعدات والأثاث المكتبية في بيئة العمؿ وظروفيا الفيزيقية أيضا، 
 يفيدنا في بناء الاستبياف. وىذا ماوالتطمع عمى مكاتب العامميف 

 مجالات الدراسة: ثالثا
ى فيو ر لحيز المكاني الذي سوؼ نجرافي واىو النطاؽ الجغ: المجال المكاني-أ(

 البحث الميداني وىو بالتحديد في ىذه الدراسة الميدانية جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي.
نيا مؤسسة ليا دور ميـ أىية الجامعة لذلؾ نجد مف يعرفيا تعددت المفاىيـ حوؿ ما

 في المحافظة عمى المعرفة وتنميتيا ونقدىا في تبني الطاقات المبدعة.
مياميا مف قبؿ مجموعة   وتوجيو تشارؾ في تنظيـ وأنيا مؤسسة  ": كما عرفت أيضا
الأساتذة والطلبب والادارييف، ويعد الاستقلبؿ سمة مف سماتيا عمى مف الفاعميف مثؿ : 

يانيا المادي واتجاىاتيا ضوء مطالب المجتمع الذي تنتمي إليو الجامعة، وتستمد منو ك
 .2الفكرية

                                                         
مكتبة الاشعاع ، ()دليل الطالب في كتابة الأبحاث والرسائل العممي مناىج البحث العمميعبد الله محمد الشريؼ:  - 1

 .002ص، 0220، 0ط، الاسكندرية، لمطباعة والنشر والتوزيع

 -جامعة الطارؼ، الاكاديميمركز الكتاب ، ادارة الجودة الشاممة ومؤسسات التعميم العاليراضية رابح بوزياف:  - 2
 00ص، 0100، الجزائر
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( فإف الجامعة تضطمع بمياـ التكويف العالي مف 022-12التنفيذي رقـ) وطبقا لممرسوـ
 .1جية، ومياـ البحث العممي والتطوير التكنولوجي مف جية اخرى

 2لوادي: الشييد حمة لخضر باجامعة ب التعريف-

تتميز جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي بموقعيا الاستراتيجي الفريد، فيي تقع      
سرير ومطعـ  0111الوادي بحي الشط يحدىا شرقا الاقامة الجامعية لمبنات شماؿ بمدية 

إقامات جامعية  10ا سكف، وغرب 001جامعي ويحدىا شمالا الحي السكني الاجتماعي 
مسكف لفائدة أساتذة الجامعة والطريؽ المزدوج الرابط بيف حي  021وحي ،سرير0111

 التكويف الميني تكسبت.تكسبت وحي الشط والحديقة النباتية ومركز 
محمد الأخضر عمارة المعروؼ )حمو  تعد جامعة حكومية في الجزائر سميت عمى اسـ

 .3( وىو أحد أشير المناضميف ضد الإستعمار الفرنسي لمجزائرلخضر
 .0100إلى غاية  0220مرت جامعة الوادي بأربع مراحؿ بداية مف سنة 

 ممحقة المعيد الوطني لمتجارة بالوادي-

 12بموجب قرار وزاري مشترؾ مؤرخ في  ممحقة المعيد الوطني لمتجارة بالوادي أنشأت
والتي  0220/0220حيث انطمقت الدراسة لأوؿ مرة خلبؿ الموسـ الجامعي  0220جواف 

تعتبر أوؿ نواة جامعية بولاية الوادي كاف مقرىا بثانوية تكسبت والتي ظمت لموسميف حتى 
والتي يدرس بيا شعبة العموـ التجارية  0222داء سنة تـ تحويميا إلى مركز الشي

 :بتخصصيف

 .0222/0222إدارة أعمال بداٌة من الموسم الجامعً   -

 0222/0111تجارة دولٌة بداٌة من الموسم الجامعً  -

 
 

 
                                                         

 000ص، 0100، عماف، مركز الكتاب الأكاديمي، سياسة الشركة المتعمقة بالموارد البشريةأحمد ابراىيـ بكري:  -1

مجمة احصائية دورية تصدر عف جامعة الشييد حمو لخضر ، النشرة الاحصائيةعمر فرحاتي والأسود عبد الحميـ:  - 2
 .12 ص، 0100مارس ،بالوادي

3
 127115على الساعى 13/30/1311تن الإطلاع عليو يوم http://ar.wikipedia.or جاهعت حوو لخضز الوادي: -
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 0222)مف سنة  وىو التابع لجامعة محمد خيضر ببسكرة :الممحق الجامعي بالوادي-
. إضافة إلى ممحقة المعيد الوطني لمتجارة التابعة لممعيد الوطني لمتجارة 0110إلى غاية 

فقد استفادت ولاية الوادي مف فتح فرع العموـ القانونية  -الجزائر العاصمة  –ببف عكنوف 
و  0222/0111ومعيد الأدب العربي في الموسـ  0222/0222والإدارية في الموسـ 

 .عة بسكرة ليتشكؿ الممحؽ الجامعي بالواديالتابعتيف لجام

 المركز الجامعي بالوادي-

أوت  00مؤرخ في  10/021بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ  المركز الجامعي بالوادي انشأ
 0110سبتمبر  02المؤرخ في  10/022المعدؿ والمتمـ لممرسوـ التنفيذي رقـ  0110

 : والذي ضـ خمسة معاىد وىيبموجبو تحوؿ الممحؽ الجامعي إلى مركز جامعي 

 معيد العموـ القانونية والإدارية 

 معيد الآداب والمغات 

 معيد العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير 

 معيد العموـ والتكنولوجيا 

 معيد العموـ الاجتماعية والإنسانية. 

 .جامعة الوادي

جواف  0المؤرخ في و  002-00أنشئت جامعة الوادي بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
 : و تضـ 0022رجب  00الموافؽ لػ  0100

 كمية العموـ والتكنولوجيا 

 كمية عموـ الطبيعة والحياة 

 كمية الأداب والمغات 

 كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية 

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية و عموـ التسيير 

 كمية الحقوؽ والعموـ السياسية 

، والذي بموجبو 0100جواف 00المؤرخ في  00/000بمقتضى المرسوـ التنفيذي رقـ       
 ( كميات ومعيد: 12أصبحت جامعة الوادي تتكوف مف سبع)
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 كمية الحقوؽ والعموـ السياسية 

 كمية الآداب والمغات 

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير 

 كمية التكنولوجيا 

 كمية العموـ الدقيقة 

 ة العموـ الاجتماعية والانسانيةكمي 

 كمية عموـ الطبيعة والحياة 

  الإسلبميةمعيد العموـ 

 الييكل التنظيمي لجامعة الوادي:  -1
التركيبة الداخمية يعرؼ الأستاذ الدكتور خميؿ الشماع وآخروف الييكؿ التنظيمي بأنو: " 

والأنشطة قيد الإنجاز مف لممنظمة وفؽ الوحدات والتقسيمات التنظيمية التي تحدد المياـ 
 1.شبكة اتصالية منتظمة ناءة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة وفؽأجؿ استراتيجية ب

( 12وفيما يتعمؽ بالييكؿ التنظيمي لجامعة الوادي فيمكف توضيحو في الشكؿ رقـ)
 الموالي: 

                                                         
دار اليازوري العممية لمنشر ، استراتيجيات ومتطمبات وتطبيقات ادارة البيئةنجـ العزاوي وعبد الله حكمت النقار:  - 1

 00ص، 0100، الاردف -عماف، والتوزيع



 ية لمدراسةتطبيقالإجراءات اللفصل الرابع                                                           ا

134 
 

 

 المجال الزمني: أجريت عمى فترتين زمنيتين ىما:  - ب

 الاستطلبعيةالفترة الأولى: الدراسة  -1

 ، حيث تمت فييا زيارة الجامعة12/10/0100إلى غاية  21/10/0100أجريت مف 
)مصمحة المستخدميف الادارييف( كزيارة أولية، وذلؾ مف اجؿ جمع البيانات والمعمومات 

 مفردة. 21بشكؿ عاـ وتـ في ىذه الفترة أيضا تجريب الاستمارة الأولية عمى 

 الاستبيانالفترة الثانية: تطبيق  -2

تـ مف خلبليا توزيع الاستبياف عمى المبحوثيف واسترجاعيا فيما بعد، حيث تمت خلبؿ 
، وبعد انتياء المدة مف التوزيع ثـ 02/00/0100إلى غاية  02/01/0100الفترة الممتدة بيف

 جمع وتفريغ البيانات وعرض النتائج المحصمة عمييا باستعماؿ الطرؽ الاحصائية.
 : ريالمجال البش -ج

يتمثؿ في المجتمع الذي تجرى عميو الدراسة، وقد تمثمت في جميع العامميف الادارييف 
 الدائميف بجامعة الشييد حمو لخضر.
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 : مجتمع الدراسة: رابعا
عميو الدراسة، ويشمؿ  الذي نقوـحصائي "المجتمع الإ: بأنويعرؼ مجتمع البحث 

كميا مثؿ الأشخاص، السيارات، الشوارع، وىناؾ ارتباط وثيؽ ومباشر بيف  وحداتالمخمتمؼ 
 1مشكمة البحث ومجتمع البحث.

فمجتمع دراستنا الحالية تشمؿ جميع الموظفيف الادارييف الدائميف بجامعة الوادي 
)باستثناء  موزعيف عمى ادارة الجامعة، والكميات السبع، ومعيد لمعموـ الاسلبمية قيد الخدمة

 الموظفيف الذيف ىـ في حالة استيداع أو عطؿ مرضية طويمة المدى(.

 يبين مجتمع البحث: (02) الجدول رقم

 بالوادي -جامعة الشييد حمو لخضر
 عدد العمال الكميات

 20 كمية الحقوؽ والعموـ السياسية
 20 كمية العموـ الاقتصادية التجارية وعموـ التسيير

 02 والانسانيةكمية العموـ الاجتماعية 
 20 كمية الآداب والمغات

 01 كمية عموـ الطبيعة والحياة
 20 كمية العموـ الدقيقة
 02 كمية عموـ التكنولوجيا
 02 معيد العموـ الاسلبمية

 002 الادارة المركزية
 002 المجموع

 المصدر: من إعداد الباحثة حسب معطيات مصمحة المستخدمين الاداريين
 

                                                         
 .20ص، 0100، القاىرة-جامعة عيف شمس، فنيا( -ميارات كتابة خطة البحث)منيجياعبد الله شعباف قطب محمد:  - 1
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شاممة عف كؿ وحدة مف يتمثؿ في رصد البيانات والمعمومات  :الشامل المسحأسموب  
 .1أو أسرة، أو مؤسسة أو وحدة أخرىاً، وحدات المجتمع سواء كانت ىذه الوحدة شخص

الشامؿ عمى كؿ العامميف بجامعة الشييد حمو لخضر  المسحسموب أقمنا باستخداـ 
أثناء الدراسة  (مفردة 21)الاستبياف عمىتـ تطبيؽ أداة  ،002بالوادي والمقدر عددىـ 

ونظرا لصعوبة التوزيع والاسترجاع بسبب جائحة كورنا العالمية الاستطلبعية لحساب الثبات.
كامؿ الجامعة ووجود لبعض غيابات  عمىوفي ذلؾ الوقت كانت الإجراءات الوقائية مشددة 

( كما مفردة200راسة عددىـ)عدد الاستبيانات المسترجعة وقابمة لمدولذلؾ كاف ، الموظفيف
 ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة والممغاة والقابمة لمدراسة(: تحديد 03الجدول رقم)
عدد الاستمارات 

 الموزعة

عدد الاستمارات 
 المسترجعة

عدد الاستمارات 
 الممغاة

عدد الاستمارات القابمة 
 لمتحميل

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار التكرار

222 001 00520% 01 %12.95 011 51.81% 

 ستبياف بالاعتماد عمى معطيات الا الطالبةمف إعداد المصدر: 

 خامسا: الخصائص السيكومترية: 
: يعرؼ: " أنو المظير العاـ للبختبار مف حيث المفردات وكيفية الصدق الظاىري -

وكذلؾ يتناوؿ تعميمات الاختبار ودقتيا ودرجة وضوحيا صياغتيا ومدى وضوحيا، 
 2وموضوعيتيا ومدى مناسبة الاختبار لمغرض الذي وضع مف أجمو.

ساتذة بقسـ العموـ الاجتماعية بجامعة وزيع الاستبياف عمى مجموعة مف الأحيث تـ ت
بداء رأييـ عمى الاستبياف مف حيث انسجاـ ا لبنود مع حمو لخضر بالوادي، بيدؼ تحكيميا وا 

الأبعاد وانسجاـ البنود مع المتغير، ومف حيث السلبمة المغوية وفي ظؿ تمؾ الظروؼ 
                                                         

الإطلبع  تمhttp://www.tracker.software.com/buyوتحميل البيانات، القياس، أساليب المعاينةجميؿ أحمد:  -1
 .02:00عمى الساعة02/10/0100يوـ

، الامارات -دار المنيؿ، ( المنيل في العموم التربوية) القياس والتقويم في العممية التدريسية: رحيـ يونس العزاوي - 2
 .20ص، 0112
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( محكميف كما ىو موضح في 10الصعبة بسبب جائحة كورنا لـ نتحصؿ إلا عمى خمسة)
 .(10رقـ)الممحؽ 
: يشير إلى قدرة الأداة عمى القياس ما صممت لقياسو في فترات زمنية الثبات-ب
 1متفاوتة.

داة الذي يقصد بو معرفة مدى قدرة الأداة في تـ في ىذه المرحمة قياس ثبات الأ
الحصوؿ عمى البيانات نفسيا أو بيانات مقاربة ليا كمما اعيد تطبيقيا، وقياس ثبات 

 ( Crobach’S alpha) ""ألفا كرونباخداة باستخداـ ستبياف تـ استخراج معالـ ثبات الأالا

 حيث وجدنا:  (SPSS22)بالاستعانة ببرنامج 

 طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات مقياس الثقة التنظيمية:  -1

 التنظيمية طريقة "ألفا كرونباخ" لقياس ثبات مقياس الثقة (:04الجدول رقم )
 طريقة ألفا كرونباخ عدد الفقرات المقياس

 05751 28 الثقة التنظيمية

كرونباخ" مرتفع لفقرات المقياس حيث ( أف معامؿ الثبات "ألفا 12) يظير الجدوؿ رقـ
( وىو يدؿ عمى ثبات عالي يطمئف الباحث ويزيد مف مصداقية النتائج 15200بمغت )

 .المتوصؿ الييا

 طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات مقياس الالتزام التنظيمي:  -0

 طريقة "ألفا كرونباخ" لقياس ثبات مقياس الالتزام التنظيمي (:05الجدول رقم )
 طريقة ألفا كرونباخ عدد الفقرات المقياس

 15220 02 الالتزام التنظيمي

                                                         
 .020ص، 0100، عماف، منشورات جامعة القدس المفتوحة، منيجية البحث العمميرشيد القواسمة وآخروف:  - 1
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مرتفع لفقرات المقياس حيث "ألفا كرونباخ" ( أف معامؿ الثبات 12يظير الجدوؿ رقـ )
( وىو يدؿ عمى ثبات عالي يطمئف الباحث ويزيد مف مصداقية النتائج 15220بمغت )

 صؿ الييا.االمتو 

 الاحصائية: سادسا: الأساليب 
 لقد تـ في ىذه الدراسة الاعتماد عمى عدة أساليب إحصائية نوردىا كالآتي: 

نظمة المتقدمة التي تستخدـ في ادارة وىو مف الأ:  SPSS22)تم استخدام نظام )/1
البيانات وتحميميا في مجالات متعددة ومنيا تطبيؽ الأساليب الإحصائية، حيث يستخدـ ىذا 

تعديلبت الإحصائية مف إدخاؿ البيانات وتمخيصيا وعرضيا بأشكاؿ النظاـ في إجراء ال
ىندسية وبيانات وحسابات ومقاييس النزعة المركزية والتشتت والالتواء بالإضافة إلى تحميلبت 

 1إحصائية متقدمة.

 
لوصؼ خصائص المبحوثيف، ( %/تم حساب التوزيع التكرار)ك(، والنسبة المئوية)2

 فيـ نحو عبارات المحاور الرئيسية لمدراسة.وكذلؾ التعرؼ عمى مواق
 2: عبارة عف الفرؽ بيف الحد الأعمى لمفئة العميا والحد الأدنى لمفئة الدنيا./المدى3

( ثـ قسنا المدى عمى عدد الخلبيا 0=0-2وبالتالي يحسب المدى لقياس كما يمي: )
واليدؼ مف ذلؾ تحديد الطوؿ الفعمي لكؿ خمية ومنو تكوف عمى النحو التالي: 

( تحديد مستويات 0( بؿ مف العدد)1( ونظرا لأف درجات المقياس لا تبدأ مف)1500=2÷0)

                                                         
دار اليجرة المممكة ، (SPSSاستخدام البرنامج الاحصائي)تحميل بيانات الاستبيان بوليدة بف عبد الرحماف خالد الفرا:  - 1

 2ص ، العربية السعودية
 .20ص، 0ط، 0220، مطابع جامعة الممؾ سعود، : الاحصاء التطبيقيعبد الرحماف بف محمد سميماف وآخروف - 2
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ضافة عند 0الاستجابة بأدنى درجة) (، وعميو 1500كؿ مستوى المدى الكمي للبستجابة)( وا 
 تحصمنا عمى متوسط حسابي: 

 منخفض  0500إلى  0مف 
 متوسط 0522إلى  0502مف
 مرتفع 2511إلى  0520مف 
ىو القيمة  ويقصد بالمتوسط الحسابي أو الوسط لقيـ متغير ما/المتوسط الحسابي: 4

ويمكف كتابة ىذا التعريؼ عمى صورة  الناتجة مف قسمة مجموعة تمؾ القيـ عمى عددىا،
 المعادلة التالية: 

 
: مف أفضؿ مقاييس التشتت المطموب مباشرة كونو يعتمد عند /الانحراف المعياري5

إيجاده في الوسط الحسابي، ويستخدـ لمتعرؼ عمى مدى انحراؼ استجابات المبحوثيف نحو 
وضح أيضا التشتت في استجابات كؿ فقرة أو بعد، ويلبحظ أيضا أف الانحراؼ المعياري ي

أنو  المبحوثيف، فكمما اقتربت قيمتو مف الصفر، فيذا يعني تركز الاجابات وعدـ تشتتيا، كما
يفيد أيض في ترتيب العبارات أو الفقرات لصاؿ الأقؿ تشتتا عند تساوي المتوسط الحسابي 

 1المرجع بينيما، والانحراؼ المعياري يكوف وفؽ المعادلة التالية:

 
عادة اختباره مرات /ألفا كرونباخ6 : يشير إلى مدى إذا قمنا باستخداـ نفس المقياس وا 

( %01أخرى، فإف النتائج سوؼ تكوف نفسيا مف خلب ايجاد معامؿ" ألفا كرونباخ" أكبر مف)

                                                         
، 0102-0100، الواديجامعة ، مذكرة ماجستير، الاتصال التنظيمي وعلبقتو للبغتراب الوظيفيحياة بوعناف:  - 1

 .002ص
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وبالتالي يمكف تعييف نتائج الدراسة عمى مؤسسات أخرى تنشط في نفس نشاط المؤسسة 
 المدروسة.
: معامؿ الارتباط يقيس العلبقة بيف المتغيريف وفؽ المعادلة لارتباط بيرسون/ معامل ا7
 التالية: 

 ر=
ف(مج ص) (مج س) (مج ص)

[ف(مج س)  (مج س) ] ف(مج ص ) (مج ص)√
 

 حيث: 
 ر: معامؿ الارتباط

 ف: عدد الأفراد
 مج س: مجموع درجات المغير الأوؿ

 1مج ص: مجموع درجات المتغير الثاني.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                         
 حياة بوعناف: نفس المرجع والصفحة. - 1
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  خلبصة الفصل:
في ىذا الفصؿ إلى أىـ الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية لمبحث، التي تعتبر  تـ

عمى المنيج الوصفي المناسب  ستخداـالركيزة الجوىرية لأي بحث عممي، وذلؾ بدءًا ا
لطبيعة الموضوع، كما تـ الاعتماد عمى أدوات جمع البيانات وىي الاستبياف والمقابمة 
والملبحظة، اضافة إلى تحديد مجالات الدراسة المكانية، والزمنية، والبشرية، وتحديد مجتمع 

( )الاستبياف الأداةالبحث وذكر خصائصو الشخصية، تالييا الخصائص السيكومترية لصدؽ 
وثباتيا. أخيرا حددنا مجموعة مف الأساليب الإحصائية لمعالجة البيانات التي جمعيا مف 

 .الدراسة الحالية لمخروج بنتائج ومناقشتيا عمى ضوء الفرضيات



 

 

 
 عرض البيانات ومناقشة النتائج: الخامسالفصل 

 

 الخامسالفصل 
 عرض البيانات ومناقشة النتائج

 
 تمييد
 .الدراسة خصائص مفردات وتحميؿ عرضأولا: 

 الدراسة. متغيرات بياناتوتحميؿ  ثانيا: عرض
 نتائج الدراسة. ثالثا: عرض

 نتائج في ضوء الفرضيات.ال ومناقشة : تفسيررابعا

 مة عا خلبصة



 عرض البيانات ومناقشة النتائجلفصل الخامس                                                      ا

 

 تمييد:
القسـ الأوؿ مف الناحية النظرية والاستفادة مف التراث بعد التطرؽ لموضوع الدراسة في 

المعرفي لممتغيريف )الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي( في محاولة جادة لمعرفة العلبقة 
 .بينيما لدى العامميف الادارييف بجامعة الوادي

دوات التي ساىمت في جمع البيانات عف الظاىرة لأكما تـ الاعتماد عمى جممة مف ا
عرض  عرض وتحميؿ خصائص مفردات الدراسة، تالييا إلىنا تطرقالدراسة مف الميداف، قيد 

 عمى ضوء الفرضيات البيانات وتفسيرىا، وكذا عرض النتائج المتحصؿ عمييا ومناقشتيا
 في بحوث أكاديمية أخرى. لنخمص في الأخير إلى جممة مف الاقتراحات والتوصيات لإثرائيا
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 :البيانات الشخصية لمجتمع الدراسة عرض-أولا
 متغير الجنسل(: توزيع المبحوثين 06الجدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس
 %42 84 الذكور
 %58 116 الإناث
 %100 200 المجموع

 SPSS V22المصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام 

 
 (: دائرة نسبية توضح توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس10الشكل رقم )

يوضح الجدوؿ أعلبه توزيع المبحوثيف حسب متغير الجنس، حيث سجمت نسبة الإناث 
( إف تقارب كلب النسب دلالة %42( كأعمى نسبة تالييا نسبة الذكور التي بمغت )%58بػػػ )

 عمى أف الجامعة بطبيعة المياـ الموكمة لمعامؿ تحتاج لكلب الجنسيف. 
تعد الجامعة مؤسسة خدماتية، حيث تقدـ خدماتيا للؤساتذة والادارييف والعماؿ المينييف 

 والطمبة.
مقارنة كما يفيـ مف خلبؿ ىذه النتيجة أف نسبة فئة الإناث في مجاؿ الإدارة أكبر 

 بالفئة الذكور، وفي اعتقادنا يعود ذلؾ الى المبررات التالية:
  اف المرأة أصبحت عنصرا فاعلب وميما في التنمية المجتمعية في إدماجيا في العمؿ

 الرسمي وأكثر ما ساعدىا ىو المستوى التعميمي الذي وصمت اليو.
 مع العنصر النسوي. ـئعة لا يتطمب جيدا كبيرا مما يتلبأف العمؿ في إدارة الجام 
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  التطور الثقافي لممجتمع الذي طور وظيفة المرأة في المجتمع مع زيادة فرصيا في
 العمؿ.

 تميز بالتركيز العمؿ الإداري تتوجو إليو الاناث بكثرة وىذا راجع لطبيعة المرأة التي ت
 عماؿ الروتينية.والصبر خاصة في الأ

 ب متغير السن(: يوضح توزيع المبحوثين حس07الجدول رقم )
 النسبة التكرار السن
 %14.5 29 سنة 30أقؿ مف 

 %54 108 سنة40الى أقؿ مف  30مف 
 %21 42 سنة 50الى أقؿ مف  40مف 

 %10.5 21 سنة فما فوؽ 50مف 
 %100 200 المجموع

 SPSS V22المصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام 

 
 دائرة نسبية توضح توزيع المبحوثين حسب متغير السن(: 11الشكل رقم )

( مف %14.5) يوضح الجدوؿ أعلبه توزيع المبحوثيف حسب متغير السف، أي نسبة
مف المبحوثيف  (%45سنة، تالييا أكبر نسبة تقدر بػ)30المبحوثيف الذيف اعمارىـ تقؿ عف 

مف المبحوثيف  %) 21ونجد نسبة) سنة، 40سنة إلى أقؿ مف  30تتراوح أعمارىـ مف 

14% 

54% 

21% 

11% 
 سنة 30أقل من 

 سنة40الى أقل من  30من 

 سنة 50الى أقل من  40من 

 سنة فما فوق 50من 
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( مف %10.5سنة، أما النسبة الأخيرة نجد) 50سنة إلى أقؿ مف 40تتراوح أعمارىـ مف 
 فما فوؽ. 50مجتمع البحث تتراوح أعمارىـ مف 

فمف خلبؿ النسب الموضحة كما ىي موضحة نرى أف معظـ مجتمع البحث ىـ فئة 
قدرة وطاقة لتأدية المياـ الشباب والتي تعتبر الفئة الأكثر نشاطا وحيوية، التي تعطي 

 المنوطة ليـ بكؿ دقة وتركيز.

 (: يوضح توزيع المبحوثين حسب متغير الحالة العائمية08الجدول رقم )
 النسبة العدد الحالة العائمية
 %5995 119 متزوج)ة(
 %4095 81 أعزب)ة(
 %100 200 المجموع

 SPSS V22المصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام 

 
 (: توضح دائرة نسبية توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية12الشكل رقم )

يوضح الجدوؿ أعلبه توزيع المبحوثيف حسب متغير الحالة العائمية، حيث سجمت نسبة 
( عازب. وبالتالي فإف نسبة %40.5( مف المبحوثيف متزوج مقابؿ نسبة )59.5%)

الارتباطات العائمية ستزداد بالغيابات والعطؿ المرضية، والتأخر قبؿ بداية العمؿ والخروج 
 قبؿ نياية العمؿ، مما قد ينجـ خمؿ في الأداء الوظيفي وكفاءة المؤسسة.
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 المستوى التعميمي(: يوضح توزيع المبحوثين حسب متغير 09الجدول رقم )
 النسبة العدد عميميالمستوى الت
 %39 78 ثانوي
 %61 122 جامعي
 %100 200 المجموع

 SPSS V22المصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام 

 
 (: توضح دائرة نسبية توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي13الشكل رقم )

المستوى التعميمي، حيث نسجؿ يوضح الجدوؿ أعلبه توزيع المبحوثيف عسب متغير 
( مف المبحوثيف %39( مف لدييـ مستوى جامعي، اضافة إلى نسبة )%61أعمى نسبة )

 يحمموف مستوى ثانوي.
وىذا راجع إلى طبيعة عمؿ الجامعة تعتمد في توظيفيا عمى أفراد ذوي كفاءات وقدرات 

أجؿ التسيير الأمثؿ ذات مؤىلبت عممية جامعية، وذلؾ بما يناسب الوظائؼ الإدارية مف 
دارتيا.  لمجامعة وا 
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 (: يوضح توزيع المبحوثين حسب متغير سنوات الخبرة10الجدول رقم )
 النسبة العدد سنوات الخبرة

 %25 50 سنوات 5أقؿ مف 

 %36.5 73 سنوات 10الى أقؿ مف  5مف 

 %32.5 65 سنة 15سنوات الى أقؿ مف  10مف 

 %6 12 سنة 20سنة الى أقؿ مف  15مف 
 %0 0 سنة فأكثر 20مف 

 %100 200 المجموع
 SPSS V22المصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام 

 
 (: دائرة نسبية توضح توزيع المبحوثين حسب متغير سنوات الخبرة المينية14الشكل رقم )

نجد اف نسبة يوضح الجدوؿ أعلبه توزيع المبحوثيف حسب متغير سنوات الخبرة، حيث 
( مف %36.5سنوات، تالييا نسبة)5( تراوحت نسبة خبرتيـ في العمؿ أقؿ مف 25%)

سنوات، اضافة إلى  10سنوات إلى أقؿ مف  5المبحوثيف تراوحت أعمارىـ مف 
سنة، تالييا  15سنوات إلى أقؿ مف  10( مف المبحوثيف تراوحت اعمارىـ مف %32.5نسبة)

سنة،أخيرا 20سنة إلى أقؿ مف 15اوحت أعمارىـ ما بيف ( مف المبحوثيف تر %6نجد نسبة)
سنة فأكثر. وعميو فإف الفترة 20لـ نسجؿ أي نسبة بالنسبة لممبحوثيف ذوي خبرة مينية مف 

25% 

36% 

33% 

6% 

0% 

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10الى أقل من  5من 

 سنة 15سنوات الى أقل من  10من 

 سنة 20سنة الى أقل من  15من 

 سنة فؤكثر 20من 



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسةلفصل الخامس                                              ا

111 
 

عند ترقيتيا مف  2015إلى غاية  2012الانتقالية التي مرت بيا جامعة الوادي مف سنة
ناصب مالية، وكذلؾ اتساع رقعتيا مركز جامعي إلى جامعة الأمر الذي يؤىميا إلى فتح م

الجغرافية إلى عدة كميات مما يتطمب الزيادة في التوظيؼ لأف حجميا الإداري اتسع مما 
 .كانت عميو في السابؽ

 بيانات الدراسة: وتحميل عرض ثانيا:
يتـ تحميؿ عبارات الثقة :الثقة التنظيمية  تغيرعرض وتحميل البيانات الخاصة بم ( أ

التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، : خلبؿمف التنظيمية 
 وفيما يمي عرض ذلؾ:

 البعد الأول: الثقة في المشرف المباشر
 يوضح استجابات المبحوثين عمى بعد الثقة في المشرف المباشر (:11رقم ) الجدول

 البدائل
الوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب الاتفاق

مشرفي في العمؿ لديو ميارات 
 .تجعمو متمكنا مف أداء عممو

 011 02 22 22 ؾ
 0 مرتفع 0,652 2,37

% 0050 00 250 011 
اختصاص المشرؼ ومعرفتو 
بدقائؽ الامور في عممو 

 .تجعمني أثؽ بو

 011 00 20 22 ؾ
 0 مرتفع 0,67 2,38

% 02 0150 0150 011 

مشرفي جدير بالثقة ويتفاعؿ 
 .بسرعة مع زملبء العمؿ

 011 22 02 22 ؾ
2,29 

 
0,775 

 
 0 متوسط

% 02 2050 0250 011 

مشرفي في العمؿ يحب 
 للآخريف ما يحب لنفسو

 011 01 00 20 ؾ
 0 متوسط 0,776 0502

% 0250 2050 01 011 
 يعد مشرفي مشاكؿ للآخريف
 مشاكمو ويولييا نفس الاىتماـ.

 011 20 22 22 ؾ
 2 متوسط 0,715 0500

% 2250 0050 02 011 

الاتفاؽ مع  يسعى مشرفي دائما
الجميع والابتعاد عف نقاط 

 011 02 22 20 ؾ
0502 

 
0,693 

 
 0 متوسط

% 02 0250 0250 011 
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 الاختلبؼ.

يفوضني بعض  مشرفي
الصلبحيات والمسؤوليات 

 .يالمناسبة ل

 011 00 20 010 ؾ
 2 متوسط 0,692 0520

% 0150 2250 00 011 

 - متوسط 1520 0520 - - - - -
 (00SPSSإعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظاـ )المصدر: 

يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف 
حوؿ بعد الثقة في المشرؼ المباشر جاءت متوسطة، ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي 

، لقد تراوحت استجابات المبحوثيف في )1520(وانحراؼ معياري  )0520(العاـ المقدر بػػػػػػػػػ 
 (.15200-1502( وبانحراؼ معياري )0500-0922المتوسط الحسابي )

لمستوى جاءت ترتيب العبارات المكونة لبعد الثقة في المشرؼ المباشر تنازليا مف ا
، وذلؾ استناداً إلى المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري توسطالمرتفع إلى المستوى الم

 الخاص بإجابات المبحوثيف كما يمي:

  ( بدرجة اتفاؽ 1502( بانحراؼ معياري )0522الحسابي )نسجؿ أوؿ قيمة لممتوسط
%( مف استجابوا بدائمًا عمى محتوى العبارة الثانية "اختصاص 02"مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا 0150المشرؼ ومعرفتو بدقائؽ الامور في عممو تجعمني أثؽ بو " أما نسبة )
غمب استجابات المبحوثيف جاءت %( مف استجابوا بأبداً. أي أف أ0150بأحيانا، ونسبة )

بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى ثقة المبحوثيف بمشرفيـ لكونو يمتمؾ 
 المعارؼ المتخصصة في أداء عممو تطبيقا لمبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب.

 ( بدرجة 15000( بانحراؼ معياري )0522نسجؿ ثاني قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الأولى " مشرفي 0050فاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )ات

%( استجابوا بأحيانا، 00في العمؿ لديو ميارات تجعمو متمكنا مف أداء عممو" أما نسبة )
%( مف استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى 250ونسبة )



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسةلفصل الخامس                                              ا

111 
 

عبارة، وىذا ما يدؿ أف مشرفيـ جدير بالثقة لكونو يتمتع بالكفاءة والميارة مضموف ىذه ال
العالية في أداء المياـ المكمؼ بيا وىذا ما يعد مؤشراً عمى أف التعييف بالوظائؼ الإشرافية 

 بالمؤسسات محؿ الدراسة يتـ وفؽ الخبرة والكفاءة المينية في الأداء.

 ( بدرجة 15020( بانحراؼ معياري )0932نسجؿ ثالث قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السابعة " 0150اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا 2250" أما نسبة )يمشرفي يفوضني بعض الصلبحيات والمسؤوليات المناسبة ل
المبحوثيف جاءت  %( مف أفراد استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات00بأحيانا، ونسبة )

بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى ثقتيـ بمشرفيـ لتفويض بعض 
الصلبحيات والمسوؤليات التي مف شأنيـ اف تعزز مف قدراتيـ المينية وتحفزىـ في أداء 

 مياميـ المكمؼ بيا.

 ( بدرجة 15220( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ رابع قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثالثة " مشرفي 02تفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )ا

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2050جدير بالثقة ويتفاعؿ بسرعة مع زملبء العمؿ" أما نسبة )
%( مف استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى 0250)

رة، وىذا مايدؿ عمى ادراكيـ أف مشرفيـ جدير في بناء جسر مف العلبقات مضموف ىذه العبا
 والتواصؿ والتفاعؿ مع مرؤوسيو لتسييؿ المياـ والأعماؿ الموكمة ليـ.

 ( بدرجة 15022( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ خامس قيمة لممتوسط الحسابي )
العبارة السادسة "  %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى02اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( 0250دائما الاتفاؽ مع الجميع والابتعاد عف نقاط الاختلبؼ" أما نسبة )يسعى مشرفي 
%( مف استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف 0250استجابوا بأحيانا، ونسبة )

و جاءت بعدـ الموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا مايدؿ أف مشرفيـ مختمؼ في آرائ
 وأفكاره ولا يتفؽ مايرِونو ميـ في تسيير الممارسات المينية لتحقيؽ الأىداؼ.
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 ( بدرجة 15220( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ سادس قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الرابعة 0250اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، 2050فسو" أما نسبة )"مشرفي في العمؿ يحب للآخريف ما يحب لن
%( مف استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى 01ونسبة )

مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى ثقتيـ بمشرفيـ لأنو ييتـ بمصالحيـ ويصغي 
مبية احتياجاتيـ لانشغالاتيـ وشكاوييـ، ويسعى لإيجاد حموؿ فعالة ليـ، اضافة إلى ت

 الشخصية.

 ( بدرجة 15200( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ سابع قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الخامسة "يعد 2250اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا 0050مشرفي مشاكؿ للآخريف مشاكمو ويولييا نفس الاىتماـ" أما نسبة )
نسبة )%( مف استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بعدـ  02بأحيانا، و

الموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا يدؿ أف مشرفيـ لا ييتـ إلا بمشاكمو ولا ييتـ 
 بمشاكؿ الأخريف.

إف التأثير الذي يمارسو المشرؼ تجاه العامميف تتمركز حوؿ أىداؼ يرغب كؿ مف        
العامميف والمشرؼ في تحقيقيا، فالمشرؼ يعني قدرتو عمى التنسيؽ والتواصؿ والتفاعؿ 
المتواصؿ ضمف استراتيجيات ديناميكية وتنظيمية، فقدرة المشرؼ عمى الرؤية الواضحة تجاه 
العامميف مف خلبؿ الأدوار والمياـ الموكمو ليـ في اطار علبقات تبادلية وتفاعمية. فالثقة في 

لمباشر تمثؿ أحد مستويات الثقة التنظيمية التي تتبمور مابيف العامميف ومشرفيـ المشرؼ ا
الذي يشرؼ عمى عمميـ بشكؿ يومي معتمد عمى مشاعر الثقة عمى أساس التفاعؿ المتبادؿ 

 القائـ بينيما.
وعمى العموـ يقصد بالثقة في المشرؼ المباشر تمؾ العلبقات التبادلية الايجابية الموثوقة     

 مف قبؿ العامميف تجاه مشرفيـ وذلؾ مف حيث:
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  أعماليـ.واىتمامو بتفاصيؿ  موردقائؽ الأميارتو وكفاءتو في 
  لمطالبيـ. استجابتوتفاعؿ معيـ و الاىتمامو بمشاكؿ العامميف الشخصية و 
 .حبو لمخير ليـ كما يحب لنفسو 
 .يعزز نقاط الاتفاؽ فيما بينو وبينيـ كأفراد وجماعات 
  الصلبحيات والمسؤوليات المناسبة لقدرات العامميف.تفويض بعض 

يجابية المدركة إلى الحاجة لمثقة لسموكيات وغيرىا مف السموكيات الإإف ىذه ا       
وخصوصاً الثقة في المشرؼ، تبرز مف خلبؿ رغبة الأفراد العامميف لمحضور اليومي والمحدد 

مف شأنيا تعزز مف  العمؿ كميا أولويات أساسيةلمعمؿ، تقميؿ الغيابات، والاتقاف والتركيز في 
زيادة  إلى. وبالمقابؿ فإف ضعؼ الثقة في المشرؼ يؤدي وكفاءة المنظمةالجودة في الأداء 

دوراف العمؿ، والنية في ترؾ العمؿ، وانخفاض مستوى الالتزاـ والرضا الوظيفي، وضعؼ 
المبحوثيف أف مشرفيـ لا ييتـ  تماأكدتو استجاباالانسانية داخؿ المنظمة، وىذا  العلبقات

بالأمور والعلبقات الشخصية مع العامميف نظراً لعدـ التواصؿ والتفاعؿ معيـ، إضافة عدـ 
الاىتماـ بمشاكميـ التي قد تسبب حاجز نفسي بينيـ وبيف مشرفيـ، وكذلؾ عدـ تفويض ليـ 

 استجاباتف أف بعض الصلبحيات والمسؤوليات التي تقمؿ مف قدراتيـ المينية، بالرغـ م
المبحوثيف تؤكد عمى كفاءة وميارة المشرؼ إلا أف ىذا لا يكفي، وبالتالي عمى المشرؼ بناء 
جسر مف العلبقات والتواصؿ والتفاعؿ مع العامميف بما يبعث جو مف الدفئ في أدائيـ 

 الوظيفي.
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 البعد الثاني: الثقة في زملبء العمل
 عمى بعد الثقة في زملبء العمل المبحوثينيوضح استجابات  (:12رقم ) الجدول

 البدائل
 العبارة

 المجموع أبدا أحيانا دائما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاتفاق

 الترتيب

 قدراتيـزملبئي لتنوع اعتمد عمى 
 وخبراتيـ

 011 02 22 20 ؾ
 2 متوسط 15200 0520

% 02 2250 0050 011 
يقدموف لي العوف دوف مقابؿ زملبئي 

 مادي أو معنوي

 011 20 02 010 ؾ
 0 مرتفع 1520 0522

% 02 2050 0050 011 
تمتاز زملبئي في العمؿ علبقتي مع 

  بالطيبة والاحتراـ

 011 02 00 000 ؾ
0502  

15020 
 0 مرتفع

% 0150 02 0050 011 
زملبئي يتبادلوف معي المعمومات التي 

عمى أداء العمؿ وحؿ تساعدني 
 المشكلبت

 011 02 02 000 ؾ
 0 مرتفع 15200 0502

% 02 02 00 011 

ييتـ زملبئي لمشاكمي الخاصة ويسعوف 
 مساعدتي لتجاوزىا.

 011 20 02 010 ؾ
 0 مرتفع 15202 0520

% 02 0250 0250 011 

لأداء  تمكنيـخلبؽ يمتازوف بأزملبئي 
 أعماليـ بشرؼ ونزاىة.

 011 00 20 010 ؾ
0502 

 
1502 

 
 2 مرتفع

% 0150 00 250 011 

 يحبذوف العمؿ الجماعيزملبئي 
 011 02 21 010 ؾ

 0 مرتفع 15002 0500
% 0150 01 250 011 

 - مرتفع 15212 0501 - - - - -

 (00SPSSنظاـ ) ومخرجاتإعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة المصدر: 
المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف  يتضح مف     

حوؿ بعد الثقة في زملبء العمؿ جاءت مرتفعة، ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي العاـ 
( لقد تراوحت استجابات المبحوثيف في 15212( وانحراؼ معياري )0501المقدر بػػػػػػػػ )

 (.15200-15020انحراؼ معياري )( وب0520-0502المتوسط الحسابي )
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تنازليا مف المستوى المرتفع إلى  زملبء العمؿترتيب العبارات المكونة لبعد الثقة في  جاء    
، وذلؾ استناداً إلى المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري الخاص توسطالمستوى الم

 بإجابات المبحوثيف كما يمي:
 ( 0502نسجؿ أوؿ قيمة لممتوسط الحسابي) ( بدرجة اتفاؽ 15020بانحراؼ معياري )

علبقتي مع  %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثالثة "0150"مرتفع"، نجد نسبة )
%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 02" أما نسبة ) تمتاز بالطيبة والاحتراـزملبئي في العمؿ 

جاءت بالموافقة عمى  أي أف أغمب استجابات المبحوثيف .%( مف استجابوا بأبدا0050)
مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى أف أساس العلبقات ىي التمسؾ بالقيـ والمبادئ التي 

 يتميز بيا العامؿ مف خلبليا تنمو وتتطور الثقة فيما بينيـ.

 ( بدرجة اتفاؽ 1502( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ ثاني قيمة لممتوسط الحسابي )
زملبئي  ( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السادسة "%0150"مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، 00" أما نسبة )لأداء أعماليـ بشرؼ ونزاىة. تمكنيـخلبؽ يمتازوف بأ
أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى  .%( مف استجابوا بأبدا250ونسبة )

 مضموف ىذه العبارة، وىذا مايدؿ عمى التماسؾ بالقيـ التي تشجع الآخريف الثقة بيـ.
 ( بدرجة 15200( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ ثالث قيمة لممتوسط الحسابي )

عبارة الرابعة "زملبئي %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى ال02اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )
%( 02يتبادلوف معي المعمومات التي تساعدني عمى أداء العمؿ وحؿ المشكلبت" أما نسبة )

أي أف أغمب استجابات  .%( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا00استجابوا بأحيانا، ونسبة )
ثيف المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا مايدؿ عمى أف المبحو 

يدركوف أف زملبئيـ في العمؿ متمسكوف بروح التعاوف وبروح المسؤولية والانسانية لتجاوز 
 كؿ الصعوبات التي يعانييا العامؿ لتأدية واجبو الميني وتحقيؽ الكفاءة لممنظمة.
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 ( بدرجة 15002( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ رابع قيمة لممتوسط الحسابي )
زملبئي  %( استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السابعة "0195اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( مف استجابوا 250%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )01" أما نسبة ) يحبذوف العمؿ الجماعي
 أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما .بأبدا

ريؽ الواحد لتحقيؽ الاىداؼ المشتركة ويممكوف يدؿ عمى أف المبحوثيف يعمموف بروح الف
الرغبة في الأداء والتفاعؿ، وىذا بدوره يؤدي إلى تحقيؽ تماسؾ الجماعة حتى تحقؽ 

 الأىداؼ.
 ( بدرجة 1520( بانحراؼ معياري )0522نسجؿ خامس قيمة لممتوسط الحسابي )

محتوى العبارة الثانية "  %( مف المبحوثيف استجابوا بدائما عمى02اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )
%( استجابوا بأحيانا، 2050زملبئي يقدموف لي العوف دوف مقابؿ مادي أو معنوي" أما نسبة )

أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة  .%( مف استجابوا بأبدا0050ونسبة )
العلبقات  عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى أف المبحوثيف يتعامموف بجو تسوده

 الانسانية الطيبة لتعزيز التماسؾ والترابط أساسيا الثقة.
 ( بدرجة 15202( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ سادس قيمة لممتوسط الحسابي )

مى محتوى العبارة الخامسة "ييتـ %( مف استجابوا بدائما ع02اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )
%( استجابوا 0250ىا" أما نسبة )مساعدتي لتجاوز زملبئي لمشاكمي الخاصة ويسعوف 

أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت  .%( مف استجابوا بأبدا0250بأحيانا، ونسبة )
بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى أف المبحوثيف يشعروف أف زملبئيـ في 

 العمؿ وكأنيـ إخوة في تعامميـ والوقوؼ بجانبيـ لتجاوز كؿ العقبات.
 ( بدرجة 15200( بانحراؼ معياري )0520جؿ سابع قيمة لممتوسط الحسابي )نس

 أستطيع%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الأولى "02اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )
%( استجابوا 2250الاعتماد عمى زملبئي في العمؿ لتنوع مياراتيـ وخبراتيـ" أما نسبة )
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استجابوا بأبدا. أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بعدـ %( مف 0050بأحيانا، ونسبة )
الموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى أف المبحوثيف لدييـ مبادئ تمنعيـ مف 

 الاعتماد عمى زملبء العمؿ لتأدية المياـ.

مف التفاىـ والتبادؿ  سرج بناءإف تكويف علبقات العمؿ داخؿ المنظمة تيدؼ إلى        
والتعاوف بيف الزملبء، لأف بزيادة الروابط القوية والأىداؼ المشتركة بشكؿ كبير وفؽ الييكؿ 

 وبكثؼ. التنظيمي داخؿ المنظمة تعزز بزيادة روابط الزمالة المتصمة باستمرار
ثقة القائمة عمى أساس تعد الثقة في زملبء العمؿ ضمف أحد مستويات الثقة التنظيمية   

 وذلؾ مف حيث: فيما بينيـ داخؿ المنظمة، الزملبء
 .العمؿ الجماعي كفريؽ واحد 
 في العلبقات التعاونية )الأفكار، والخبرات(.تقوـ عمى أساس الاعتماد المتبادؿ  اأني 
 عدـ التردد في تقديـ العوف لمزملبء الآخريف عند طمب المساعدة. 
  لأنفسيـ.ف الأخريف يحبوف لو مايحبونو أمدى ادراؾ 
  .مشاركة الزملبء الأخريف في حؿ المشاكؿ المينية كانت أو الخاصة 
  بيف زملبء العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ  لاتصاؿ المستمرالتواصؿ وا الحرص عمى تكثيؼ

 المشتركة.
العمؿ الجماعي  إلى نتيجة أفتشير القيـ الايجابية  إف مثؿ ىذه المؤشرات وغيرىا مف   

في تحسيف ى تتمكف مف الجودة في الأداء والكفاءة مما يعزز مة حتظجوىر أي من
  العلبقات بيف العامميف ويعزز الثقة بينيـ.
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 الثقة في بيئة العمل المادية: البعد الثالث 

 بيئة العمل الماديةبعمى بعد الثقة  المبحوثينيوضح استجابات  (:13الجدول رقم )
 البدائل

 العبارة
 المجموع أبدا أحيانا دائما

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاتفاق

 الترتيب

الاضاءة الطبيعية والاصطناعية 
 جيدة ومناسبة لطبيعة عممي

 011 00 22 012 ؾ
 2 مرتفع 15020 0522

% 0050 2050 00 011 
التحكـ في درجة الحرارة  أستطيع
 وشتاء في مكاف عممي صيفاً 

 011 00 02 000 ؾ
 0 مرتفع 15020 0500

% 0050 2250 00 011 
يمتاز مكاف عممي بتيوية 

لاحتوائو عمى نوافذ كافية لدخوؿ 
 اليواء

 011 02 02 002 ؾ
0500 

 
15200 

 
 0 مرتفع

% 0050 0250 00 011 

مستوى نظافة المرافؽ الصحية 
 جيدةفي مكاف عممي 

 011 22 20 20 ؾ
 0 متوسط 15222 0520

% 0250 20 005

0 011 

توجد أنظمة انذار جيدة لمحرائؽ 
 في مكاف عممي.

 011 21 1 001 ؾ
 2 متوسط 15220 050

% 01 1 01 011 

الأثاث والمعدات في مكاف  تتلبئـ
 عممي مع طبيعة العمؿ.

 011 20 20 20 ؾ
0520 

 
15220 

 
 0 متوسط

% 02 20 00 011 

تتوافر جميع الأدوات والمواد 
 عممي.اللبزمة لانجاز 

 011 02 20 22 ؾ
 0 متوسط 15020 052

% 0250 02 025

0 011 

 - مرتفع 1520 0520 - - - - -

يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف 
حوؿ بعد الثقة في بيئة العمؿ المادية جاءت مرتفعة، ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي 

، لقد تراوحت استجابات المبحوثيف في )1520(وانحراؼ معياري  )0520(العاـ المقدر بػػػػػػػ 
 (.15220-15020( وبانحراؼ معياري )050-0500المتوسط الحسابي )
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تنازليا مف المستوى  بيئة العمؿ الماديةترتيب العبارات المكونة لبعد الثقة في  جاء 
، وذلؾ استناداً إلى المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري توسطالمرتفع إلى المستوى الم

 الخاص بإجابات المبحوثيف كما يمي:
  ( بدرجة اتفاؽ 15020( بانحراؼ معياري )0500لممتوسط الحسابي )نسجؿ أوؿ قيمة

التحكـ  أستطيع%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثانية "0050"مرتفع"، نجد نسبة )
%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2250في درجة الحرارة صيفا وشتاء في مكاف عممي" أما نسبة )

أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى  %( مف استجابوا بأبدا. أي أف00)
مستوى درجة الحرارة صيفا وشتاء يمتاز بثقة مضموف ىذه العبارة، وىذا ما يدؿ عمى أف 

 عالية تمكف العامؿ مف أداء عممو.

 ( بدرجة 15200( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ ثاني قيمة لممتوسط الحسابي )
 يمتازا عمى محتوى العبارة الثالثة "استجابوا بدائم %( مف0050اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا 0250مكاف عممي بتيوية لاحتوائو عمى نوافذ كافية لدخوؿ اليواء" أما نسبة )
أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت  %( مف استجابوا بأبدا.00بأحيانا، ونسبة )

أثناء العمؿ تزيد مف نشاط  ية الجيدةتيو الأف وىذا مايدؿ  بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة،
 العامؿ وتقمؿ مف دفع الكثير مف تكاثر الميكروبات وانتقاؿ الأمراض.

 ( بدرجة 15020( بانحراؼ معياري )0522نسجؿ ثالث قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الأولى 0050اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا 2050الطبيعية والاصطناعية جيدة ومناسبة لطبيعة عممي" أما نسبة )"الاضاءة 
أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت  %( مف استجابوا بأبدا.00بأحيانا، ونسبة )

وىذا مايدؿ أف الإضاءة الجيدة في بيئة العمؿ تؤدي  بالموافقة عمى مضموف ىذه العبارة،
 حتما إلى زيادة الدقة والتركيز في أداء العمؿ. 
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 ( بدرجة 15220( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ رابع قيمة لممتوسط الحسابي )
 %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السادسة "تتلبئـ02اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، 20دات في مكاف عممي مع طبيعة العمؿ" أما نسبة )الأثاث والمع
أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى  %( مف استجابوا بأبدا.00ونسبة )

 ، وىذا مايزيد مف رفع الروح المعنوية لمعامؿ والكفاءة في العمؿ.مضموف ىذه العبارة

  ( بدرجة 15222( بانحراؼ معياري )0520)نسجؿ خامس قيمة لممتوسط الحسابي
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الرابعة "مستوى 0250اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 20" أما نسبة )جيدةنظافة المرافؽ الصحية في مكاف عممي 
جاءت بالموافقة عمى أي أف أغمب استجابات المبحوثيف  %( مف استجابوا بأبدا.0050)

العامؿ  الظروؼ التي ييتميافالثقة في نظافة المرفؽ الصحي مف أىـ ، مضموف ىذه العبارة
  .في المنظمة

 ( بدرجة 15020( بانحراؼ معياري )052نسجؿ سادس قيمة لممتوسط الحسابي )
"تتوافر %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السابعة 0250اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 02جميع الأدوات والمواد اللبزمة لانجاز عممي" أما نسبة )
بيف الموافؽ أي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت  %( مف استجابوا بأبدا.0250)

 .والمحايد، وىذا الأمر الذي قد يعيؽ العامؿ في تأدية المياـ والنفور مف مكاف عممو

 ( بدرجة اتفاؽ 15220( بانحراؼ معياري )050لممتوسط الحسابي ) نسجؿ سابع قيمة
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الخامسة "توجد أنظمة 01"متوسط"، نجد نسبة )

أي أف أغمب  %( مف استجابوا بأبدا.01ونسبة )، انذار جيدة لمحرائؽ في مكاف عممي"
وىذا بالشيء الجميؿ ، وف ىذه العبارةاستجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى مضم

 لممنظمات التي تتوفر مثؿ ىذا الأمر حتى لايحدث ىناؾ خسائر مادية وبشرية.

المادية لجامعة الوادي فقد  تشير ىذه النتيجة مف خلبؿ آراء المبحوثيف أف بيئة العمؿ     
تمتاز بمناخ تنظيمي جيد وصحي وسميـ مما يحسف مف نفسية  أجتازت جودة الحياة الوظيفية
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يضا وىذا ما يدؿ عمى وجود ظروؼ مادية أبداع في الأداء، ا  العامؿ ويكثؼ لديو اجتياد و 
  جيدة مف شأنيا تحديد الشعور بالرضا عف العمؿ والدافعية أكثر لتأدية المياـ.

 البعد الرابع: الثقة في الحوافز
 عمى بعد الثقة في الحوافز المبحوثينوضح استجابات ي (:14رقم ) الجدول

 البدائل
 العبارة

 المجموع أبدا أحيانا دائما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاتفاق

 الترتيب

تشجع ادارة الجامعة بالمكافآت 
المادية لبذؿ المزيد مف الجيد 

 والمثابرة في العمؿ

 011 02 20 00 ؾ
 0 متوسط 15210 0522

% 20 2050 2250 011 

التعويضات التي أتقاضاىا 
)الأجر، العلبوات، المكافآت( 

 تتوافؽ الجيد الذي أبذلو

 011 02 02 21 ؾ
 2 متوسط 1522 0510

% 20 2050 2250 011 

شروط الترقية في جامعتي 
 عادلة لمجميع

 011 20 01 00 ؾ
0520 

 
15222 

 
 0 متوسط

% 2050 21 2250 011 

تيتـ ادارة الجامعة بتدريب 
 العماؿ لتطوير قدراتيـ المينية

 011 20 20 00 ؾ
 2 متوسط 15220 0520

% 02 22 20 011 
تثمف الجامعة مقترحات وآراء 

 الموظفيف العامميف بيا.

 011 02 20 02 ؾ
 0 متوسط 15220 0520

% 0250 2250 20 011 
تيتـ ادارة الجامعة بتحفيز 
العامميف)بالشكر، تقدير، 
 تشجيع، حفؿ تكريمي...(.

 011 02 22 02 ؾ
0510 

 
15222 

 
 0 متوسط

% 2050 22 0250 011 

أثؽ بنظاـ الحوافز السائد في 
 الجامعة.

 011 00 20 02 ؾ
 0 متوسط 05102 0510

% 2050 20 2050 011 
 - متوسط 15202 0522 - - - - -

 (00SPSSالطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظاـ )إعداد المصدر: 
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يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف 
حوؿ بعد الثقة في الحوافز جاءت متوسطة، ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي العاـ المقدر 

راوحت استجابات المبحوثيف في المتوسط ، لقد ت)15202(وانحراؼ معياري  )0522(بػػػػػػػػػ 
 (.15220-05102( وبانحراؼ معياري )0520-0510الحسابي )

تنازليا مف المستوى المرتفع إلى  الحوافزجاءت ترتيب العبارات المكونة لبعد الثقة في 
، وذلؾ استناداً إلى المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري الخاص توسطالمستوى الم
 حوثيف كما يمي:بإجابات المب

 ( بدرجة اتفاؽ 05102( بانحراؼ معياري )0510نسجؿ أوؿ قيمة لممتوسط الحسابي )
أثؽ بنظاـ %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السابعة "2050"متوسط"، نجد نسبة )

%( مف 2050%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )20" أما نسبة ) الحوافز السائد في الجامعة
  .محايدةأي أف أغمب استجابات المبحوثيف جاءت  استجابوا بأبدا.

 ( بدرجة 15222( بانحراؼ معياري )0510نسجؿ ثاني قيمة لممتوسط الحسابي )
العبارة %( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى 2050اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

" )بالشكر، تقدير، تشجيع، حفؿ تكريمي...( تيتـ ادارة الجامعة بتحفيز العامميفالسادسة "
وىذا  %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.0250%( استجابوا بأحيانا، أما نسبة )22ونسبة )

اتيـ بتشجيع العامميف ومكاف تدؿ عمى أف إدارة الجامعة لاتيتـ مايدؿ أف استجابات المبحوثيف
 لمجيود المبذولة في الأداء الوظيفي. مقابؿ

 ( بدرجة اتفاؽ 1522( بانحراؼ معياري )0510نسجؿ ثالث قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثانية 20"متوسط"، نجد نسبة )

" أما نسبة تتوافؽ الجيد الذي أبذلوالتعويضات التي أتقاضاىا )الأجر، العلبوات، المكافآت( "
نرى مضموف  %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.2250%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )2050)

أف الجيد ىذه العبارة تقريبا نسبيا كميا متقاربة فنلبحظ مف خلبؿ استجابات المبحوثيف 
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في ترؾ العمؿ وعدـ البقاء وىذا ماقد يسبب لمعامؿ ، المبذوؿ أكبر مف التعويضات والمكافأت
 في المنظمة.

 ( بدرجة 15210( بانحراؼ معياري )0522نسجؿ رابع قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 20اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

برة في العمؿ" أما الأولى "تشجع ادارة الجامعة بالمكافآت المادية لبذؿ المزيد مف الجيد والمثا
تدؿ  %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.2250%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )2050نسبة )

أف ادارة الجامعة لاتيتـ بتشجيع  استجابات المبحوثيفمضموف ىذه العبارة مف خلبؿ 
 العامميف في أي حالة مف الحالات.

 ( بانحراؼ معي0520نسجؿ خامس قيمة لممتوسط الحسابي )( بدرجة 15222اري )
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 2050اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 21" أما نسبة )شروط الترقية في جامعتي عادلة لمجميعالثالثة "
لة في الترقية تدؿ استجابات المبحوثيف أف العدا %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.2250)

صراعات واختراؽ الفوضى لممساس بصمعة معدومة تماما الأمر الذي قد يسبب لمعامميف 
 ادارة الجامعة. 

 ( بدرجة 15222( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ سادس قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 0250اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( 2250الخامسة " تثمف الجامعة مقترحات وآراء الموظفيف العامميف بيا" أما نسبة )
وىذا يدؿ أف استجابات  %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.20استجابوا بأحيانا، ونسبة )

المبحوثيف أف الجامعة لاتعي لمموظفيف بيا أي فرصة لمشاركتيـ في اتخاذ القرارات أو الأخذ 
 .بيـالأمر الذي يشعر العامميف بعدـ ثقة ادارة الجامعة باقتراحتيـ 

 ( بدرجة 15220( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ سابع قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 02اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )
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%( 22" أما نسبة )المينية تيتـ ادارة الجامعة بتدريب العماؿ لتطوير قدراتيـالرابعة "
تدؿ استجابات المبحوثيف  %( مف أفراد العينة استجابوا بأبدا.20استجابوا بأحيانا، أما نسبة )

في مضموف ىذه العبارة بيف الحياد والرفض في عممية تدريب العامميف لتثميف قدراتيـ 
  ومؤىلبتيـ المينية.

دات وقدرات موظفييا الجامعة لاتثمف بمجيو وىذا يشير مف خلبؿ أراء المبحوثيف أف    
بالجامعة وتسييرىا وىذا يشير إلى مبدأ العدالة الغير ينمي ثقتيـ قد مر الذي وتحفيزىـ، الأ

واقعي في توزيع الحوافز المادية منيا والمعنوية، وقمة التشجيعات والتقديرات لمستحقييا، 
مر الذي يزيد مف تراجع الأداء وتزيد اضافة إلى التحايز في المعاملبت بيف العامميف الأ
 مستويات التسيب الوظيفي، والرغبة في ترؾ الجامعة. 

يتـ تحميؿ عبارات الثقة عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور الالتزام التنظيمي:  ( ب
التنظيمية بالاعتماد عمى التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات 

 يمي عرض ذلؾ. المعيارية، وفيما

 يوضح استجابات أفراد العينة عمى محور الالتزام التنظيمي (:15رقم ) الجدول
 البدائل

 العبارة
 المجموع أبدا أحيانا دائما

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاتفاق

 الترتيب

أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أحد الموظفيف 
 في الجامعة

 011 22 22 22 ؾ
 01 متوسط 15202 0500

% 0050 2050 02 011 

 أشعر بالانتماء لجامعتي كما وكأنيا بيتي
 011 22 20 22 ؾ

 00 متوسط 1520 0500
% 00 2250 0250 011 

 مف قبؿ العامميف بيا تستحؽ جامعتي الولاء
 011 00 00 22 ؾ

 02 متوسط 15222 0502
% 0250 2150 00 011 

وظيفتي في الجامعة مقابؿ لف أتخمى عمى 
 وظيفة أخرى ميما كانت الامتيازات الممنوحة

 011 02 00 20 ؾ
 02 متوسط 15200 0500

% 00 2150 0250 011 
 02 متوسط 15222 0502 011 00 00 22 ؾ أشعر بالحماس عند تأدية ميامي الوظيفية
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% 0250 2150 00 011 

 ثمينةانتمائي لجامعتي يحقؽ لي مكاسب 
 011 22 20 20 ؾ

 02 متوسط 15222 0502
% 22 0050 0250 011 

أعتبر مشاكؿ الجامعة مف مشاكمي 
 الشخصية لذا أسعى لحميا

 011 22 20 22 ؾ
 00 متوسط 1520 0500

% 00 2250 0250 011 
أبدؿ قصارى جيدي لتأدية عممي عمى أكمؿ 

 وجو
 011 20 02 000 ؾ

 2 مرتفع 15200 0502
% 02 0050 0050 011 

 لا أتياوف في تطبيؽ القوانيف والموائح
 011 00 00 001 ؾ

 2 مرتفع 15210 0500
% 00 2050 0050 011 

ممتمكاتي ىتـ بتجييزات عممي وكأنيا أ
 الشخصية

 011 00 00 000 ؾ
 0 مرتفع 15210 0502

% 0150 0250 00 011 

 التي أعمؿ بياالتزـ بأوقات عممي بالجامعة 
 011 01 00 000 ؾ

 2 مرتفع 15020 0502
% 0250 2050 01 011 

مف مسؤولياتي تجاه جية العمؿ تقديـ 
 المساعدة لمزملبء

 011 00 02 000 ؾ
 0 مرتفع 15200 0500

% 0250 0250 02 011 
مستعد لمضاعفة الجيد مف أجؿ تحقيؽ 

 أىداؼ الجامعة
 011 00 02 012 ؾ

 2 مرتفع 15212 0500
% 0250 20 0050 011 

 احرص عمى اداء ميامي في وقتو المحدد
 011 00 02 001 ؾ

 0 مرتفع 15022 0502
% 01 02 00 011 

 أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفية متميزة
 011 02 20 000 ؾ

 0 مرتفع 15002 0502
% 00 2050 250 011 

مقابؿ استمراري أقبؿ أي وظيفة أكمؼ بيا 
 بالعمؿ في الجامعة

 011 00 20 20 ؾ
 00 متوسط 15200 0502

% 22 00 00 011 

 أشغؿ وقتي دائما فيما يخص العمؿ
 011 20 20 20 ؾ

 00 متوسط 15200 0502
% 00 22 02 011 

لدي رغبة في قضاء ما تبقى في حياتي 
 المينية في الجامعة التي اعمؿ بيا

 011 02 20 20 ؾ
 00 متوسط 15220 0502

% 0150 20 0250 011 
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 علبقتي بزملبء العمؿ باستمرار أرغب 
 011 02 00 012 ؾ

 01 متوسط 15202 050
% 00 20 00 011 

في عممي ميما توفرت لي الاستمرار  أود
 فرص بديمة وجيدة

 011 00 02 22 ؾ
 00 متوسط 15202 0502

% 0250 20 0050 011 

 جيدا  بالنسبة لي استثماراً مثؿ ت وظيفتي 
 011 00 02 22 ؾ

 00 متوسط 15222 0500
% 00 2250 0050 011 

أشعر بالاعتزاز وأنا أتحدث للآخرين عن عممي 
 بالجامعة

 011 22 00 22 ؾ
 00 متوسط 15222 052

% 0250 20 0250 011 
اتحدث مع اصدقائي عن جامعتي باعتبارىا 

 جيدا لمعمل فييامكانا 
 011 20 20 20 ؾ

 02 متوسط 15200 0502
% 00 20 02 011 

 أؤمن بأىداف الجامعة التي اعمل بيا
 011 20 22 20 ؾ

 00 متوسط 15200 0502
% 00 2050 0250 011 

 عمل بياأأؤمن بقيم الجامعة التي 
 011 22 02 011 ؾ

 00 متوسط 15200 0522
% 01 2250 0050 011 

 ايماني بالجامعة يدفعني الحفاظ عمى سمعتيا
 011 00 00 002 ؾ

 0 مرتفع 15210 0500
% 0050 20 0050 011 

أؤمف بقدرة الجامعة عمى تجاوز الصعوبات 
 والظروؼ التي تواجييا

 011 22 01 010 ؾ
 02 متوسط 15222 0520

% 01 21 0250 011 
أفضؿ جيات أرى أف العمؿ في الجامعة مف 
 العمؿ للبلتحاؽ بيا

 011 20 00 22 ؾ
 00 متوسط 15200 0520

% 0250 22 0250 011 
 - متوسط 15200 0520 - - - - -

 (00SPSSإعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظاـ )المصدر: 
يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات         

المبحوثيف حوؿ الالتزاـ التنظيمي جاءت متوسطة، ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي العاـ 
، لقد تراوحت استجابات المبحوثيف في )15002(وانحراؼ معياري  )0520(المقدر بػػػػػ 

 (.15200-15210وبانحراؼ معياري )( 0500-0502المتوسط الحسابي )
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تنازليا مف المستوى المرتفع إلى  ممتغير الالتزاـ التنظيميترتيب العبارات المكونة ل جاء
، وذلؾ استناداً إلى المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري الخاص توسطالمستوى الم

 بإجابات المبحوثيف كما يمي:

 ( ب0502نسجؿ أوؿ قيمة لممتوسط الحسابي )( بدرجة اتفاؽ 15210انحراؼ معياري )
ىتـ أ %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة العاشرة "0150"مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 0250أما نسبة ) ممتمكاتي الشخصيةبتجييزات عممي وكأنيا 
جاءت بالموافقة عمى وىذا مايدؿ عمى أف استجابات المبحوثيف  %( مف استجابوا بأبدا.00)

مضموف العبارة نظراً لولائيـ لمنظمتيـ وحرصيـ الشديد عمى كؿ ماتممؾ وكأنيـ ممتمكاتيـ 
 الشخصية.

 ( بدرجة 15002( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ ثاني قيمة لممتوسط الحسابي )
"لا %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الرابعة عشر 01اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( مف 00%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )02أقوـ بتأجيؿ عممي لوقت آخر" أما نسبة )
ىذا يدؿ أف استجابات المبحوثيف جاءت بالموافقة عمى مضموف العبارة نظراً و  استجابوا بأبدا.

 عمى حرصيـ أو التزاميـ في تأدية أدائيـ الوظيفي في وقتو المحدد.

 ( بدرجة 15020( بانحراؼ معياري )0502ي )نسجؿ ثالث قيمة لممتوسط الحساب
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الحادية عشر 0250اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( 2050"إف مف أولوياتي تجاه جية العمؿ ىي المحافظة عمى أوقات العمؿ" أما نسبة )
استجابات المبحوثيف  ىذا يدؿ أفو  %( مف استجابوا بأبدا.01استجابوا بأحيانا، ونسبة )

لنجاح  ىذا يبرر عمى مدى الالتزاـ الجيد لتسيير جيدجاءت بالموافقة عمى مضموف العبارة، و 
 . المنظمة وكفاءتيا
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 ( بدرجة 15020( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ رابع قيمة لممتوسط الحسابي )
الخامسة عشر  %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة00اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2050"أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفية متميزة" أما نسبة )
مف ، مف خلبؿ موافقة أراء المبحوثيف عمى مضموف ىذه العبارة %( مف استجابوا بأبدا.250)

 خلبؿ الرغبة في الترقيات دوف ترؾ مكاف العمؿ.

 ( 0500نسجؿ خامس قيمة لممتوسط الحسابي) ( بدرجة 15200بانحراؼ معياري )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثانية عشر 0250اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 0250"أقدـ الدعـ والمساعدة لزملبئي في العمؿ" أما نسبة )
ف عمى مضموف ىذه تدؿ نسبة الموافقة مف خلبؿ آراء المبحوثي %( مف استجابوا بأبدا.02)

مر يعتبر مف لعوف والمساعدة لزملبئيـ، ىذا الألحرصيـ تجاه عمميـ تقديـ يد انظراً ، العبارة
 مبادئ وقيـ العمؿ.

 ( بدرجة 15210( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ سادس قيمة لممتوسط الحسابي )
السادسة  %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة0050اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا 20" أما نسبة )ايماني بالجامعة يدفعني الحفاظ عمى سمعتيا  والعشروف "
عمى مضموف ىذه العبارة نتيجة ولاء تدؿ نسبة الموافقة  %( مف بأبدا.0050بأحيانا، ونسبة )

والتزاـ العامميف لمنظمتيـ وتحقيؽ أىدافيـ فييا الأمر الذي يزيد الرغبة في الاستمرار في 
 العمؿ والمنظمة.

 ( بدرجة 15200( بانحراؼ معياري )0502نسجؿ سابع قيمة لممتوسط الحسابي )
ؿ ذا عمى محتوى العبارة الثامنة "أب%( مف استجابوا بدائم02اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 0050قصارى جيدي لتأدية عممي عمى أكمؿ وجو" أما نسبة )
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تدؿ موافقة المبحوثيف عمى مضموف ىذه العبارة  اد العينة استجابوا بأبدا.%( مف أفر 0050)
 نتيجة لولائيـ تجاه جية العمؿ.

 ( بدرجة 15210( بانحراؼ معياري )0500قيمة لممتوسط الحسابي ) نسجؿ ثامف
%( مف أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 00اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2050 أتياوف في تطبيؽ القوانيف والموائح" أما نسبة )التاسعة "لا
تدؿ آراء المبحوثيف عمى الموافقة عمى مضموف ىذه العبارة، وذلؾ بالالتزاـ  %( بأبدا.0050)

 حتى تثبت جدارة العامميف في أدائيـ الوظيفي.في احتراـ قوانيف وقواعد العمؿ  دالجي

 ( بدرجة 15212( بانحراؼ معياري )0500لممتوسط الحسابي ) نسجؿ تاسع قيمة
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثالثة عشر 0250اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( استجابوا 20"مستعد لمضاعفة الجيد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الجامعة" أما نسبة )
ؿ أف أراء المبحوثيف تفقيف عمى وىذا يد %( مف استجابوا بأبدا.0050بأحيانا، ونسبة )
وذلؾ نتيجة حرصيـ عمى أداء مسؤوليتيـ لمعمؿ باتقاف وجد لموصوؿ إلى ، مضموف العبارة

 الأىداؼ المرجو تحقيقيا.

 ( بدرجة 05202( بانحراؼ معياري )050نسجؿ عاشر قيمة لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة التاسعة عشر 00اتفاؽ "مرتفع"، نجد نسبة )

%( 00%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )20" أما نسبة )أرغب باستمرار علبقتي بزملبء العمؿ 
يجة الاندماج وولاء العامميف والتزاميـ لمنظمتيـ ولزملبئيـ في نت وىذا يدؿ مف استجابوا بأبدا.

 العمؿ.

 ( 15200( بانحراؼ معياري )0522نسجؿ القيمة الحادية عشر لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الخامسة 01بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )
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%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2250" أما نسبة )بياأؤمف بقيـ الجامعة التي أعمؿ والعشروف "
 وذلؾ ، يدؿ اتفاؽ المبحوثيف عمى مضموف العبارة %( مف استجابوا بأبدا.0050)

 ( 15200( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ القيمة الثانية عشر لممتوسط الحسابي )
لعبارة الثامنة %( مف استجابوا بدائما عمى محتوى ا0250بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

والعشروف "أرى أف العمؿ في الجامعة مف أفضؿ جيات العمؿ للبلتحاؽ بيا" أما نسبة 
 %( مف استجابوا بأبدا.02%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )22)

 ( 15222( بانحراؼ معياري )0520نسجؿ القيمة الثالثة عشر لممتوسط الحسابي )
أفراد العينة استجابوا بدائما عمى محتوى %( مف 01بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

العبارة السابعة والعشروف "أؤمف بقدرة الجامعة عمى تجاوز الصعوبات والظروؼ التي 
%( مف أفراد العينة استجابوا 0250%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )21تواجييا" أما نسبة )

 بأبدا.

 ( بانحرا052نسجؿ القيمة الرابعة عشر لممتوسط الحسابي )( 15222ؼ معياري )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثانية 0250بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( 20والعشروف "أشعر بالاعتزاز وأنا أتحدث للآخريف عف عممي بالجامعة" أما نسبة )
 %( مف استجابوا بأبدا.0250استجابوا بأحيانا، ونسبة )

 ( 15200( بانحراؼ معياري )0502وسط الحسابي )نسجؿ القيمة الخامسة عشر لممت
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة السابعة 00بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 22عشر " أشغؿ وقتي دائما فيما يخص العمؿ" أما نسبة )
 %( مف استجابوا بأبدا.02)

 ( 15200( بانحراؼ معياري )0502الحسابي ) نسجؿ القيمة السادسة عشر لممتوسط
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الرابعة 00بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )
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%( استجابوا بأحيانا، 2050" أما نسبة )أؤمف بأىداؼ الجامعة التي اعمؿ بيا  والعشروف "
 %( مف استجابوا بأبدا.0250ونسبة )

  ( 15222( بانحراؼ معياري )0502عشر لممتوسط الحسابي )نسجؿ القيمة السابعة
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 0250بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، 2150الخامسة " أشعر بالحماس عند تأدية ميامي الوظيفي" أما نسبة )
 %( مف استجابوا بأبدا.00ونسبة )

 ( 15200( بانحراؼ معياري )0502نة عشر لممتوسط الحسابي )نسجؿ القيمة الثام
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثالثة 00بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

" أما نسبة أتحدث مع أصدقائي عف جامعتي بإعتبارىا مكاناً جيداً لمعمؿ فيياوالعشروف 
 جابوا بأبدا.%( مف است02%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )20)

 ( 15222( بانحراؼ معياري )1502نسجؿ القيمة التاسعة عشر لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الثالثة 0250بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا بأحيانا، ونسبة 2150مف قبؿ العامميف بيا" أما نسبة ) "تستحؽ جامعتي الولاء
 ف استجابوا بأبدا.%( م00)

 ( 15202( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ القيمة العشروف لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة الأولى 0050بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

%( استجابوا 2050"أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أحد الموظفيف في الجامعة" أما نسبة )
 %( مف استجابوا بأبدا.02سبة )بأحيانا، ون

 ( 1520( بانحراؼ معياري )0500نسجؿ القيمة الواحد والعشروف لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارتيف: العبارة 00بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )

تبر مشاكؿ الجامعة الثانية "أشعر بالانتماء لجامعتي كما وكأنيا بيتي" والعبارة السابعة " أع
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%( استجابوا بأحيانا، نسبة 2250مف مشاكمي الشخصية لذا أسعى لحميا" أما نسبة )
 %( مف استجابوا بأبدا.0250)

 ( بانحراؼ معياري 0500نسجؿ القيمة الثانية والعشروف لممتوسط الحسابي )
وى العبارة %( مف استجابوا بدائما عمى محت00( بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )15222)

%( استجابوا 2250" أما نسبة )ممتمكاتي الشخصية ىتـ بتجييزات عممي وكأنيا أ العاشرة "
 %( مف استجابوا بأبدا.0050بأحيانا، أما نسبة )

 ( بانحراؼ معياري 0502نسجؿ القيمة الثالثة والعشروف لممتوسط الحسابي )
بوا بدائما عمى محتوى العبارة %( مف استجا22( بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )15222)

%( استجابوا بأحيانا، 0050" أما نسبة ) انتمائي لجامعتي يحقؽ لي مكاسب ثمينة السادسة "
 .مف استجابوا بأبدا%( 0250أما نسبة )

 ( بانحراؼ معياري 0502نسجؿ القيمة الرابعة والعشروف لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى 0250)( بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة 15202)

العبارة العشروف "أرغب في البقاء في عممي ميما توفرت لي فرص بديمة وجيدة" أما نسبة 
 %( مف استجابوا بأبدا.0050%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )20)

 ( بانحراؼ معياري 0502نسجؿ القيمة الخامسة والعشروف لممتوسط الحسابي )
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى 0150تفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )( بدرجة ا15220)

بيا" أما  أرى أف العمؿ في الجامعة مف أفضؿ جيات العمؿ للئلتحاؽالعبارة الثامنة عشر "
 %( مف استجابوا بأبدا.0250%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )20نسبة )

 ( 0502نسجؿ القيمة السادسة والعشروف لممتوسط الحسابي ) بانحراؼ معياري
%( مف استجابوا بدائما عمى محتوى العبارة 22( بدرجة اتفاؽ "متوسط"، نجد نسبة )15200)
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السادسة عشر "أقبؿ أي وظيفة أكمؼ بيا مقابؿ استمراري بالعمؿ في الجامعة" أما نسبة 
 %( مف استجابوا بأبدا.00%( استجابوا بأحيانا، ونسبة )00)

لديو أىداؼ تتطابؽ مع أىداؼ مؤسستو إذا تتولد لديو الرغبة القوية إف الفرد العامؿ         
في أداء العمؿ والمحافظة عميو، وبذؿ مجيود أكثر لمبقاء فيو والتزامو يزيد كمما قمؿ مف 
بعض المظاىر السمبية كالغياب، والتقصير في أداء العمؿ وعدـ إنجازه كؿ ىذه المظاىر 

 .وغيرىا مف عدـ الإلتزاـ التنظيمي
تعد الجامعة إحدى المؤسسات التي تسعى جاىدة في إبراز مكانتيا، وتميزىا،         

واستشراقيا نحو ميزتيا التنافسية عف غيرىا، فيي تحتوي عمى أجيزة إدارية متنوعة ومتعددة 
فييا أعداد مف الأفراد الساىريف والقائميف عمى رقييا لتحقيؽ أىدافيا والتي تتطابؽ مع 

خلبؿ التزاميـ بالأعماؿ الموكمة ليـ، فالالتزاـ منبعو شعور داخمي غير ممموس  ، مفأىدافيـ
مر الذي ينعكس عمى ؿ وأفعالو الأناتج مف ذات الفرد نممسو مف تصرفات وظاىر الفرد العام

 أدائو الوظيفي.
)ىادي  كدوحتى وقتنا الحاضر، حيث أ القدـبدأ الإىتماـ بالإلتزاـ التنظيمي منذ       

كب و متداخؿ في كمفيوـ مر برز مفيوـ الإلتزاـ التنظيمي  0201( تحديداً في بداية نسمما
، وأوؿ ىذه المحاولات ىي اقتراح مف المفاىيـ السموكية والنفسيةالعديد 

في المنظمات،  ، في وضع مفيوـ نظامي لتطبيؽ سموؾ بناء الأفرادBecker1960لبيكر
تحديد طوؿ مف ىنا أنطمقت فكرة والبقاء لفترة أ للئستمرارمتداخمة و  متفاعمةواتخاذه لتصرفات 

 .1مفيوـ للئلتزاـ التنظيمي
يميا، وأىدافيا، فالالتزاـ التنظيمي ىو شعور وجداني لإقتناع الفرد بالمنظمة، وق      

كؿ مجيوداتو، وتقديـ أعماؿ تطوعية مف أجؿ البقاء في منظمتو والاستمرار  واستعداده لتقديـ
فييا حتى ولو سمحت لو الفرص البديمة، وىذا مف شأنو أف يساىـ في إنجاح وتميز منظمتو 

 وتقدميا ورقييا ليحصؿ ماىو المراد تحقيقو.
                                                         

مجمة كمية التربية ، دور الإلتزام التنظيمي في تحسين الاداء الوظيفي في الجامعات الميبيةخيرية محمد بف عصماف:  -1
 .002ص، 0102، 2ج، أكتوبر، 001العدد، جامعة بنيا
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 عتبارات وىي:فبناء الإلتزاـ التنظيمي داخؿ المنظمات ميـ جداً حيث ينجـ عنو عدة ا 
 .يسعى الإلتزاـ التنظيمي إلى انخفاض معدلات دوراف العمؿ، والتسيب الوظيفي 

 .انخفاض المشكلبت والخلبفات بيف العامميف والإدارة 

 بمنظمتيـ ويوفؽ ليـ الإستقرار الوظيفي.لأفراد يعزز مف ثقة ا 

  يؤدي إلى ارتفاع التوافؽ بيف قيـ وأىداؼ الأفراد يطابقو قيـ وأىداؼ المنظمة، مما
 .الروح المعنوية

 مظاىرعدة  أف تراعي وجب عمى ادارة الجامعةحسب رأي العامميف الإدارييف ، وعميو
رقيات، نظاـ الحوافز تالتي مف شأنيا أف تعزز مف الإلتزاـ التنظيمي ونذكر منيا: ال

ؿ عمى المادية والمعنوية، ومشاركة العامميف في اتخاذ القرارات...الخ، وذلؾ لمحصو 
 .، والمحافظة عمى استمرار العامميفواداء وظيفي متميزأكثر استقرار والتزاـ 

قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين  (:16) رقم الجدول
 حول أبعاد الثقة التنظيمية

 الترتيب درجة الاتفاق الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد

 0 مرتفع 15212 0501 في زملبء العملالثقة 

 0 مرتفع 1520 0520 الثقة في بيئة العمل المادية

 2 متوسط 1520 0520 الثقة في المشرف المباشر

 0 متوسط 15202 0522 الثقة في الحوافز

 / متوسط 15200 0500 المجموع

 (22spssإعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظاـ )المصدر: 

يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف 
ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي العاـ المقدر ، متوسطةحوؿ أبعاد الثقة التنظيمية جاءت 

  .)15200(وانحراؼ معياري  )0500(بػػػػػ 

(، 2.40حيث جاء بعد الثقة في زملبء العمؿ في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي ) -
يشير ىذا أف المبحوثيف يمتنوف لزملب ئيـ في العمؿ كؿ الإحتراـ وانحراؼ معياري 
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والتعاوف مع بعضيـ البعض، وتقديـ يد المساعدة في اقتراح حموؿ لممشاكؿ المينية أو 
 وفاخؿ الجامعة وخارجيا، كما أف المبحوثيف يمتاز الشخصية، اضافة لمعلبقات الطيبة د

العمؿ بروح الفريؽ الواحد، وىذا مايعكس مدى الثقة بيف زملبء العمؿ مع بعضيـ في 
 البعض.

(، 2.34في الترتيب الثاني بمتوسط حسابي) بعد الثقة في بيئة العمؿ المادية ثـ يالييا -
ازوف بثقة كبيرة تجاه الجامعة يشير ىذا اف المبحوثيف يمت (0.703وانحراؼ معياري)

نظراً لمتغيير الذي شيدتو جامعة الوادي عما كانت عميو في السابؽ في ظروفيا المادية 
 والفيزيقية 

( 0.71وانحراؼ معياري)، (2.31ويمييا بعد الثقة في المشرؼ المباشر بمتوسط حسابي) -
لضعؼ الإتصاؿ  وىذا قد يشير إلى اف المبحوثيف لايثؽ في المشرؼ المباشر نتيجة

 بينيما، أو التحايز في المعاممة، أو ضعؼ العدالة في توزيع المكافأت والتقديرات، وكذلؾ
 منح الحوافز لمستحقييا.

(، وانحراؼ 1.97الثقة في الحوافز في الترتيب الأخير لمتوسط حسابي)لتأتي  -
دافعية ( ىذا كما أشار المبحوثيف أف الحوافز والتي تعد الاىـ في 0.843معياري)

العامميف لمعمؿ وتحقيؽ الاىداؼ، وبالتالي فإف إدارة الجامعة لاتعطي أىمية لمحوافز ولا 
 تقدر مف فعاليتيا تجاه العامميف.

قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين  (:17رقم ) الجدول
 حول الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي

 الترتيب درجة الاتفاق الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحور
 1 متوسط 09744 2931 الالتزاـ التنظيمي
 2 متوسط 09751 2925 الثقة التنظيمية
 / متوسط 09747 2928 المجموع العاـ

 (22SPSSالمصدر: إعداد الطالبة بناء عمى نتائج الدراسة ومخرجات نظام )
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يتضح مف المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه يتضح أف استجابات المبحوثيف 
حوؿ الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، جاءت متوسطة ونستدؿ عمى ىذا بمتوسط الحسابي 

 .)15202(وانحراؼ معياري  )0502(العاـ المقدر بػػػػػ 
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 : عرض نتائج الدراسةثالثا
  العامةعرض نتائج الفرضية 

تشير الفرضية الرئيسية الى "وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقة التنظيمية 
 .لدى العامميف الادراييف بجامعة الوادي والالتزاـ التنظيمي"

رتباط بيرسون لمعلبقة بين الثقة التنظيمية بالالتزام الا قيمة معامل  يبين :(18) جدول رقمال
 .الوادي جامعةب الاداريينالتنظيمي لدى العاممين 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
الارتباط 
 r المحسوبة

قيمة معامل 
الارتباط 
 r المجدولة

مستوى  درجة الحرية
 الدلالة

 12.783 112.62 الثقة التنظيمية
0.315 

0.1826 
198 

0.01 
الالتزاـ 
 0.05 0.1389 8.152 64.89 التنظيمي

يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، والذي يوضح قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف لعلبقة 
( أكبر مف 0.315=)rالثقة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي، حيث أف قيمة بيرسوف المحسوبة 

ودرجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة (0.1826و) r=(0.1389)قيمة بيرسوف الجدولية 
 الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعة.( وعميو توجد علبقة بيف 198)

( 111231كما يبيف الجدوؿ أعلبه أف المتوسط الحسابي العاـ لػ)الثقة التنظيمية( قدر بػ)
للبلتزاـ التنظيمي( قدر )(،أما المتوسط الحسابي 112450وبانحراؼ معياري قدر بػ)

 .( 52121بانحراؼ معياري قدر بػ) (31256بػ)
د علبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى و وجقبؿ الفرض القائؿ بوبناء عميو ن

الثقة  جامعة الوادي، ونرفض الفرض الصفري القائؿ)لا توجد علبقة بيفب الادارييف العامميف
 .(التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الادارييف بجامعة الوادي

التنظيمية مف أىـ العناصر الإدارية التنظيمية في تحقيؽ الاستقرار، والتكامؿ، تعد الثقة 
وذلؾ مف خلبؿ مشاركة أعضاء الجماعة في المنظمة لتبادؿ الأراء، والمعمومات، ، والتفاعؿ

وغيرىا تقمؿ مف مشاكؿ العمؿ كالصراعات المتكررة سواء  والتعاوف الجماعي كؿ ىذه الأدوار
لعامميف والإدارة لا تتوقؼ الثقة ىنا فقط بؿ تمس القيـ والمبادئ الأساسية ف العامميف أو ابي



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسةلفصل الخامس                                              ا

121 
 

 لممنظمة، ووضوح السياسات والإجراءات المتخذة في تسيير النظاـ العاـ السائد فييا، الأمر
اس ىذا وعمى أس، المنظمة ككؿالعمؿ و تجاه لتزاـ الأفراد الذي يعزز مف قوة ووضوح ا

لمقياـ  لية الأداء والدور الفعمي المطموبفراد العامميف لتحمؿ مسؤو الالتزاـ ىو مؤشر لقوة الأ
اضافة إلى بناء بيئة  ،أكثر مسؤولية تجاه بعضيـ البعض ويكونون ، ومامف قبؿ مشرفيـبو 

ماف واستقرار كتوفير الظروؼ المادية أية حتى يتمكف العامؿ أداء عممو بعمؿ جيدة وصح
في فرز أداء  ـوتدفعي ـالتي تجذبي الإنسانية ـاحتياجاتيكافة وتوفير ، المناسبة والجيدة

العقلبنية ف، والرغبة في الاستمرار والبقاء ـومنظمتي ـتنظيمي ودرجة رضا والتزاـ عف عممي
تحقيؽ القدرات التنظيمية ىذا ليس كؿ شئ،  والوفاء مف مفاتيحفي رؤية الالتزاـ والولاء 

 ثقة .ية العامميف عمى ىذا الالتزاـ إلا بوجود الفالنظرة العقلبنية الحقيقية تكمف في رؤ 
والتطوير مف أجؿ كسب التميز تواجو المنظمات الحديثة تحديات تتطمب التجديد 

مف والجودة، والإرتقاء إلى المطموب وىذا بمرعاة معاييرىا ومبادئيا ذات مستوى عالي 
كؿ مايزيد مف كفائتيا ماميا واىتالمنظمات  بيتناميالأخلبقيات، لذا تتميز المرحمة الراىنة 

وفاعميتيا ، حيث أضحت الثقة مف أبرز المؤثريف في نجاح المنظمات والتفاءؿ ليا مستقبلب 
 1.بنجاحيا والوصوؿ إلى أىدافيا

بأف كؿ ماتقوـ بو المنظمة الموظفيف والمتعامميف  اعتقاداتوليذا تعتبر الثقة التنظيمية 
يتجو بشكؿ صحيح ، سوؼ يحقؽ ماىو المراد  كسبو ، ولدييـ رغبة في الاستمرار فييا 

نتيجة  الجودة والاتقاف في نظاميا الإداري، اضافة إلى جودة قراراتيا والوفاء والبقاء أكثر 
 2.بالعيود والالتزاـ بيا

في تنمية المورد البشري، والحفاظ عمى جاءت الثقة التنظيمية كموضوع ليا قيمة متميزة 
رأس الماؿ البشري، والعوامؿ التي تؤدي مف الرفع مف مستوى الثقة التنظيمية لديو، وتحقيؽ 

 التنظيمات مف الرفع مف مستوى الالتزاـ لديو.

                                                         
1
مجمة ، التنظيمية انطلبقة نحو بناء نموذج التمكين الاداري لمعاممين في المنظمةالثقة موساوي سمية: ، طباؿ لطيفة - 

 .00ص، العدد السابع، التنمية وادارة الموارد البشرية
2
 .00ص، مرجع سابؽ، دلاؿ العريفي - 
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فرضيات فرعية، وفي ضوء ىذه الفرضيات تـ إلى الفرضية الرئيسية  انقسمتوقد 
مف أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة في المشرؼ المباشر، الثقة في  بعدالعلبقات بيف كؿ  كشؼ

زملبء العمؿ، الثقة في بيئة العمؿ المادية، الثقة في الحوافز(، وبيف الالتزاـ التنظيمي كؿ 
 -عمى انفراد، عمى النحو الآتي:

 تحميل نتائج الفرضية الفرعية الأولى: . أ
المباشر والالتزاـ التنظيمي لدى الإدارييف توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في المشرؼ 

 بجامعة الوادي.
(: يبين قيمة معامل ارتباط بيرسون لمعلبقة بين الثقة في المشرف 19جدول رقم)

 المباشر والالتزام التنظيمي لدى العاممين الاداريين بجامعة الوادي.

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
 الارتباط
 r المحسوبة

قيمة معامل 
الارتباط 
 r المجدولة

مستوى  درجة الحرية
 الدلالة

الثقة في 
 3.235 16.20 المشرؼ

0.236 
0.1826 

198 
0.01 

 0.05 0.1389 8.152 64.89 الالتزاـ التنظيمي
لعلبقة  يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، والذي يوضح قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف

r(=0.236 )لالتزاـ التنظيمي، حيث أف قيمة بيرسوف المحسوبة الثقة بالمشرؼ المباشر وا
 0.05(عند مستوى الدلالة 0.1826( و)r=0.1389أكبر مف قيمة بيرسوف الجدولية) 

( وعميو توجد علبقة بيف الثقة بالمشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي لدى 198ودرجة حرية )
 .الوادي جامعةب ارييفالاد العامميف

( 16.20كما يبيف الجدوؿ أعلبه أف المتوسط الحسابي العاـ لػ)الثقة بالمشرؼ( قدر بػ)
( 64.89(، أما المتوسط الحسابي للبلتزاـ التنظيمي قدر بػ)3.23وبانحراؼ معياري قدر بػ)
 ( .8.152بانحراؼ معياري قدر بػ)

والالتزاـ التنظيمي  المباشر " توجد علبقة بيف الثقة بالمشرؼ عميو نقبؿ الفرض القائؿو 
 جامعة الوادي، ونرفض الفرض الصفري القائؿ)لا توجد علبقة بيفب الادارييف لدى العامميف

 الثقة في المشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف بجامعة الوادي.
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نظراً  لمعامميف نحو مشرفيـ الايجابية  الإعتقاداتتشمؿ الثقة في المشرؼ المباشر تمؾ 
الإىتماـ  منيا: فيو جممة مف الصفاتنتيجة لمعلبقة التبادلية بيف المشرؼ وعامميو، فثقتيـ بو 

، وقوة الأداء ،والإتصاؿ المفتوح، والقدرة خلبؽ، الجدارة، والأبالمرؤوسيف والمحافظة عمييـ 
 .1ـيعودويمتاز المشرؼ أيضا بالعدالة في المعاملبت 

إف مثؿ ىذه الصفات الايجابية النابعة مف أخلبقيات المشرؼ المباشر والتي تصوب 
والتي تزيد مف تنميتيـ في الأداء وفي نفس الوقت  ،في غرس تمؾ القيـ في نفوس المرؤوسيف

 قة والالتزاـ لدى العامميف.مثل الجيد قيؽ التصورحمف أجؿ ت
شباع حاجياتو مف خلبؿ ىتماـ المشرؼ بالعنصر الانساني ا في المنظمة والعناية بو وا 

نوعا ما عمى الرسمية  تتغاضى مرؤوسيو والتي وسرعة تفاعمو مععلبقاتو الجيدة والانسانية، 
اصة وكذلؾ مشاكؿ الخ و في مشاكموفي العمؿ وأداء المياـ بكؿ ارتياحية، اضافة اشراك

 مشرفول مثؿ ىذه الظواىر تزيد مف ولائو فإ .وتحفيزه ووكذا تشجيع، المينية العمؿ، وقراراتو
 بو.والثقة 
 مجموعة مف الصفات وىي: وفالثقة في المشرؼ المباشر تتجمى في -
 الحسنة ةو القد: 

، ومف أبرز مايعزز ذلؾ إظيار القدرة يكوف المشرؼ قدوة حسنة لمف حولو يجب أف
 مرؤوسيو.وخبرة في الأداء حتى يكسب ثقة عمى الاشراؼ، ومايتميز بو مف كفاءة 

 :تشجيع قدرات الأفراد 
ائيـ مياـ أف يشجع العامميف عمى الايماف بقدراتيـ مف خلبؿ إعط نبغي لممشرؼي

قؿ لو  أو لا أستطيع عرؼمف يقوؿ لا أ :ا يتحدى قدراتيـ مثلبحيانوأ، تتناسب مع قدراتيـ
 حاوؿ.
 
 
 

                                                         
وندور مساىمة الثقة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة )دراسة حالة مؤسسة كسمية بختي:  -1

 .022ص، 0100جواف ، 10العدد ، 02المجمد ، مجمة وحدة البحث في تنمية الموارد البشرية، (الكترونيكس
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 الاستماع للآخرين: 
نصات لردود يف ووجيات النظر والإفكار العاممأستماع للآخريف والانفتاح لتقبؿ الا

بالأخبار والمعمومات الخاصة بأعماليـ  ـفعاليـ، والاتصاؿ الفعاؿ مع الموظفيف وتزويدىأ
 .والمنظمة عمى حد سوى

 التزام الصدق: 
ذا أقوالو لـ يمتزـ ب عندما يمتزـ المشرؼ بما يقولو لمرؤوسيو فسوؼ يثؽ الجميع بو، وا 

الاستماع للآخريف فمربما يكونوف عمى  لذلؾ، والتعمـأف يكوف صادقا حياؿ السبب الذي دفعو 
 صواب.

وعميو فإف الثقة تعزز وتنجح بنجاح مشرفييا لأف بذؿ مايستطيعوف بذلو مف الحديث 
الايجابي، والكفاءة في الأداء، والقدوة الحسنة، وحسف المعاممة بإنسانية جميا تيدؼ إلى 

 ة المرؤوسيف بمشرفيـ.جدارة ثق
 تحميل نتائج الفرضية الفرعية الثانية:-ب

توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الإدارييف 
 بجامعة الوادي.

(: يبين قيمة معامل ارتباط بيرسون لمعلبقة بين الثقة في زملبء العمل 20جدول رقم)
 لدى العاممين الاداريين بجامعة الوادي.بالالتزام التنظيمي 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
الارتباط 

rالمحسوبة 

قيمة معامل 
الارتباط 

rالمجدولة 
مستوى  درجة الحرية

 الدلالة

 3.10 16.81 الثقة بزملبء العمؿ
0.124 

0.1389 
198 

0.05 
 0.01 0.1826 8.15 64.89 الالتزاـ التنظيمي

يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، والذي يوضح قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف لعلبقة 
( أقؿ 0.124=)rالثقة بزملبء العمؿ بالالتزاـ التنظيمي، حيث أف قيمة بيرسوف المحسوبة 

ودرجة  0.05عند مستوى الدلالة ( 0.1826( و)r=0.1389مف قيمة بيرسوف الجدولية) 
لا توجد علبقة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  وعميو( 198حرية )

 في الجامعة.
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كما يبيف الجدوؿ أعلبه أف المتوسط الحسابي العاـ لػ)الثقة بزملبء العمؿ( قدر 
أما المتوسط الحسابي للبلتزاـ التنظيمي قدر  (،3.10( وبانحراؼ معياري قدر بػ)16.81بػ)
"لا توجد  الصفري وبناء عميو نقبؿ الفرض ( .8.152بانحراؼ معياري قدر بػ) (64.89بػ)

علبقة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في جامعة الوادي، ونرفض 
الفرضية القائمة )توجد علبقة بيف الثقة في زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف 

 جامعة.الادارييف ب
تبرز مف خلبؿ العلبقة زملبء العمؿ ضمف أحد مستويات الثقة التنظيمية بالثقة  تعد

الاعتمادية في ادارة الأعماؿ داخؿ المؤسسات اذ يعتمد الأفراد بعضيـ عمى بعض في 
 .1تحقيؽ الأىداؼ الشخصية والتنظيمية لذلؾ لابد مف توافر الثقة بينيـ

نيا تتيح ليـ الفعالة والمثمرة في المنظمة، لأ زملبء العمؿ مف الأساليبب تعتبر الثقة
 الشعور بالمسؤولية لمعمؿ بروح الفريؽ الواحد وتزيد مف درجة تعاونيـ واتصاليـ المستمر

ىداؼ ىـ في تحقيؽ الغايات والأاوالمساعدة في كؿ أمر مشترؾ، وذلؾ مما يس والمفتوح
             فتتكوف لدييـ ثقة والتزاـ.المشتركة 

 عدة مظاىر في عدـ الالتزاـ التنظيمي فيما يمي:في لبؿ نتائج دراستنا تتجمى ومف خ
مر الذي ، الأالشخصية المنافسة ضد بعضيـ البعض مف أجؿ تحقيؽ المصمحة -

 .نظمةيعيؽ مف نجاح الم
والرغبة في  الإلتزاـمف وىذا مايقمؿ ، بالمعاممة الغير عادلة بيف زملبء العمؿشعور ال -
 .نظمةترؾ الم
مف التعاوف والاتصاؿ  وىذا مايضعؼالعمؿ  زملبء بيفحجب المعمومات والأفكار  -

 فيمابينيـ.
في المستوى المعيشي والتعميمي يزيد مف حدة الصراع بيف العامميف الأمر  التفاوت -

 أفضؿ.أخر قد يسبب بعض العامميف ترؾ المنظمة والبحث عف مكاف عمؿ 

                                                         
1
، 22العدد، 00المجمد  الأساسية،مجمة كمية التربية ، : الثقة التنظيمية لدى العاممين في كميات التربيةمي فيصؿ أحمد - 

 .020ص، 0100جامعة بغداد 
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في  زملبء سواء كانت شخصية أو مينية بيفوتفشي الأسرار  عدـ الالتزاـ بالوعود -
 .العمؿ

 .نظمةعدـ المحافظة عمى ممتمكات الم -
 عمى زملبء العمؿ لتشويو السمعة بسبب الحقد والغيرة...الخ.الكذب  -
نتيجة لغياب الثقة فيما في الأقواؿ والأفعاؿ  الصدؽفي  الزملبءعدـ الالتزاـ بيف  -
فالمشرؼ الذي لايتواصؿ مع مرؤوسيو وعدـ مراقبتيـ لا في أقواليـ وأفعاليـ إف مثؿ ، بينيـ

لموصوؿ والمنظمة معاً  الوظيفةقد يعوؽ مسار  سوء، مماىذه الأوضاع سيزيد الأمر 
 التطوير التنظيمي.

 تحميل نتائج الفرضية الفرعية الثالثة: - أ
والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة بيبئة العمؿ المادية -

 الإدارييف بجامعة الوادي.
( يبين قيمة معامل ارتباط بيرسون لمعلبقة بين الثقة بيبئة العمل 21جدول رقم)

 المادية والالتزام التنظيمي لدى العاممين الاداريين بجامعة الوادي.

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
الارتباط 

rالمحسوبة 

قيمة معامل 
الارتباط 

rالمجدولة 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

ة العمؿ في بيئالثقة 
 المادية

16.365 3.25 
0.153 

0.1389 
198 

0.05 

 0.01 0.1826 8.152 64.89 الالتزاـ التنظيمي
يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، والذي يوضح قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف لعلبقة 

الالتزاـ التنظيمي، حيث أف قيمة بيرسوف المحسوبة و  بيئة العمؿ الماديةالثقة في 
r(=0.153(أكبر مف قيمة بيرسوف الجدولية )r=0.1389 عند مستوى الدلالة )عمى  0.05

وجد علبقة بيف الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ ( وعميو ت198التوالي ودرجة حرية )
 التنظيمي لدى العامميف في الجامعة.

ئة العمؿ المادية( قدر المتوسط الحسابي العاـ لػ)الثقة في بي كما يبيف الجدوؿ أعلبه أف
(، أما المتوسط الحسابي للبلتزاـ التنظيمي قدر 3.25( وبانحراؼ معياري قدر بػ)16.36بػ)
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" توجد علبقة  . وبناء عميو نقبؿ الفرض القائؿ( 8.152( بانحراؼ معياري قدر بػ)64.89بػ)
جامعة الوادي، ب الادارييف بيف الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف

الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ  قائؿ)لا توجد علبقة بيفونرفض الفرض الصفري ال
 .(عامميف الادارييف بجامعة الواديالي لدى التنظيم

لبيئة العمؿ والذي يعد المكاف مرىوف عمى دراستيا  ازدىارىانجاح المنظمات و إف 
الجوىري والمتميز والمشتمؿ عمى جميع الجوانب النفسية، والاجتماعية، والمادية، والواجبات 

 والالتزاـ.الرضا والاستقرار  وتولد لدييـالادارية التي يشعر بيا العامميف 
سمات الثقة في المنظمة تييء مكاناً ملبئما لمعمؿ إذ تعد جزءاً أساسيا مف ثقافة فمف 

 بالشعور بالايجابية لمنظمة تساعد العامميفالمنظمة لإىتماميا بالعوامؿ التنظيمية داخؿ ا
ع العامميف بيا قبؿ لجميمنة بيئة عمؿ مناسبة وجيدة ومتميزة وأوذلؾ بتوفير ، تجاه المنظمة

الاىتماـ بالمورد البشري واشباع  فلأومكانتيا،مة استقرارىا وديمومتيا أف تضمف المنظ
الاعتزاز والانتماء في و الشعور بالفخر  ولد لديولو ظروؼ العمؿ المناسبة ي حاجياتو وتييئة

 والتزامو بيا.ظؿ وجود منظمة تضمف لو مكانتو واحترامو وتعزز مف ثقتة تجاه منظمتو 
 بيبئة العمؿ المادية السائدة في الادارييف وعميو فالشعور بالايجابية وثقة العامميف

مف الاضاءة، والتيوية، والحرارة، نظافة المكاف، ضؼ إلى ذلؾ الأثاث، والمعدات،  الجامعة
ف وتوفير الأدوات اللبزمة لمعمؿ كؿ ىذه الظروؼ تعتبر محفز مف محفزات العمؿ لأنيا تحس

 مف حيث:وجودتيا مف بيئة العمؿ 
 وسموؾ مف خلبؿ أداء العمؿ. يفالتأثير الايجابي عمى نفسية العامم -
 .فتوفر الراحة واليدوء الفكري لمعاممي -
 .زيادة الانتاجية -
 قمة الوقوع في الأخطاء. -
 التقميؿ مف الحوادث الخطيرة والتي تحدث فجأة. -
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 نتائج الفرضية الفرعية الرابعة: تحميل-ث
"وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة في الحوافز  تشير الفرضية الرابعة

 والالتزام التنظيمي"
توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الإدارييف  -

 بجامعة الوادي.
الحوافز بالالتزاـ : يبيف قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف لمعلبقة بيف الثقة في (22جدول رقم) -

 التنظيمي لدى العامميف في الجامعة.
المتوسط  المتغيرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
الارتباط 
 r المحسوبة

قيمة معامل 
الارتباط 
 r المجدولة

مستوى  درجة الحرية
 الدلالة

 0.05 198 0.1389 0.182 4.012 13.85 الثقة في الحوافز
 0.01 0.1826 8.152 64.89 الالتزاـ التنظيمي

يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، والذي يوضح قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف لعلبقة 
( أكبر مف 0.182=)rالثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي، حيث أف قيمة بيرسوف المحسوبة 

حرية عمى التوالي ودرجة  0.05( عند مستوى الدلالة r=0.1389قيمة بيرسوف الجدولية)
 ( وعميو توجد علبقة بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الادارييف198)

 بجامعة.
كما يبيف الجدوؿ أعلبه أف المتوسط الحسابي العاـ لػ)الثقة في الحوافز( قدر 

(، أما المتوسط الحسابي للبلتزاـ التنظيمي قدر 4.01( وبانحراؼ معياري قدر بػ)13.85بػ)
( . وبناء عميو تقبؿ الفرضية القائمة " توجد 8.152( بانحراؼ معياري قدر بػ)64.89بػ)

علبقة بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في جامعة الوادي، ونرفض 
التنظيمي لدى العامميف الثقة في الحوافز والالتزاـ  الفرض الصفري القائؿ)لا توجد علبقة بيف

 .الادارييف
الكفاية الانتاجية، وىذا  عمىي مف العوامؿ الرئيسية المؤثرة إف الاىتماـ بالعنصر البشر 

لايكوف نتيجة الأجيزة والآلآت المتطورة والحديثة في العممية الانتاجية، بؿ إف المورد البشري 
ىو العنصر الفاعؿ في كؿ العمميات الادارية التنظيمية والعامؿ الأساسي الذي يفضي إلى 
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حث بمف كفاءة المنظمة وتطورىا. فسعي العديد مف المنظمات بشتى الطرؽ والوسائؿ  رفعال
ممكف مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا والتزاميـ بيا، وذلؾ مف خلبؿ  دالعامميف عمى بذؿ أقصى جي

اشباع رغباتيـ وحاجاتيـ المادية منيا والمعنوية التي تؤثر بشكؿ مباشر عمى سموكو داخؿ 
 .والمنظمة مف خلبؿ تحفيزه بالامكانات المتاحة ل

مف  كأحد المؤثرات التي تؤثر في الفرد مف خلبليا تثمف جيود العامميفتعد الحوافز 
معتمدة عمى أجؿ بذؿ أكثر لكسب أكبر، وىي تعتبر كمشجع لمجيود نحو أىداؼ محققة 

 .1الذاتالقناعة ورضا 
الجيوذ والقدرات ثارة الحوافز في المنظمات ماىي إلا عممية تنشيط وتكثيؼ مف إإف       

ماىو مؤمف ولكف العامؿ ماينتظره ، سيتمقى مايحتاجو ويريدهوبالتالي داء العمؿ المبذولة لأ
وتشمؿ ، في عممو وفي عيشومف والاستقرار تحقؽ لو الأحتى الأساسية،  لحاجاتو واشباعاتو

، اضافة إلى مكافآت التشجيع، ةوالعلبوات، والمكافآت المادية أو المعنوي جور،الأفي:
 والتقدير.

ليا ولقد تبيف أف ىناؾ انسجاـ بيف رغبات الفرد وبيف امكانية اشباع الرغبات والتي 
 عدة محددات وىي كالتالي:

 .ةاشباع حاجيات الأفراد والرفع مف الروح المعنوي  -
 .كفاءة الأداء التنظيمي  -
 والاستمرار بيا.تزيد مف درجة رضا الفرد عف عممو والتزامو بالمنظمة   -
 .تزيد مف الفعالية والنشاط  -
 تزيد مف التجديد والابتكار والابداع في العمؿ.  -
 .وانتاجيتوجودة أداء الفرد   -
كؿ مايقدـ ليـ مف  الإدارييف وعميو فإف الثقة في الحوافز تتحقؽ في ادراؾ العامميف 

ائيـ خذ بأر والأ، ومشاركتيـ في القرارات، ـدعـ مادي أو معنوي نتيجة تثميف قدراتيـ وأىميتي
 والتزاميـ.يزيد مف درجة ولائيـ ىذا ما نفسيـ وبالمنظمة، و الأمر الذي يعزز مف ثقتيـ بأ
                                                         

 .0100ص، 0ط، 0100، عماف، دار الجناف لمنشر والتوزيع، السموك التنظيميمحمد الفاتح محمود بشير المغربي:  -1
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 :النتائج في ضوء الفرضياتومناقشة  تفسير-رابعا
ىـ تيا بالالتزاـ التنظيمي، يعد مف أدراسة موضوع الثقة التنظيمية وعلبقتكتسي 
تأثير عمى الادارية الحديثة في السموؾ التنظيمي والموارد البشرية لما لو أىمية و الوضوعات 

 .داخؿ المنظمات يالسموؾ الفردي والجماع
وبعد القياـ بجممة مف الخطوات المنيجية لموضوع الدراسة تطرقنا فييا أولا عرض 

يؿ ، وعرض وتحمالدراسة، يالييا عرض وتحميؿ بيانات الدراسةلمفردات البيانات الشخصية 
بيانات الدراسة، وتطرقنا إلى عنصر عرض نتائج الدراسة، لنتطرؽ إلى أىـ خطوة في البحث 

 الفرضيات: ضوءومناقشة النتائج في  ي وىي تفسيرالسوسيولوج

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية العامة: -1

جاء نص الفرضية العامة كالآتي" توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ  -
التنظيمي لدى العامميف الادارييف بجامعة الوادي". حيث أسفرت نتائج الدراسة المتحصؿ 

بيف الثقة التنظيمية ( عمى وجود علبقة ارتباطية 01رقـ )عمييا والموضحة في الجدوؿ 
دراسة محمد جودت والالتزاـ التنظيمي. وبالتالي فإف فرضية الدراسة محققة وىذا ماأكدتو 

 (.2015ودراسة)مريام (.2013ودراسة)ىادي (.2021)دراسة الشيخ، (2014محمد فارس)

حث عف أىـ العوامؿ التي تؤدي لمبميتميف في مجاؿ العمؿ الاداري يسعى العديد مف ال
إلى نجاح المنظمات عمى اختلبؼ أنواعيا ونشاطيا وحجميا، مف خلبؿ دراسة وتحميؿ 
مفاىيـ تنظيمية مختمفة بيدؼ الوصوؿ إلى تحديد ىذه العوامؿ التي مف شأنيا تحدد النجاح 

ينطمؽ مبدأ أساسي  دراسة الثقة التنظيمية منيابي الأداء. ولعؿ محاولة الاىتماـ التميز ف أو
لممنظمات ذات الطموح لمرقي بمستوياتيا والاستقرار  ذلؾ أنيا تمثؿ رمزاً مف رموز النجاح

 وكفائتيا.

بادؿ بيف تتعد الثقة التنظيمية في تمؾ المشاعر الإيجابية القائمة عمى الاعتماد الم
والتنظيمية، فقد الشخصية نجاز الأىداؼ ثر وفؽ سياسات واجراءات مختمفة لإأك طرفيف أو

وصفت لنا نظرية التبادؿ الاجتماعي بأف الحياة الاجتماعية ىي مسألة أخذ وعطاء وتبادؿ 
خذ والعطاء ف بيف الأيفكمما كانت ىناؾ مواز ، في الواثؽ والموثوؽ تبيف طرفيف والتي حدد

 فيـكمما تعمقت العلبقات وازدىرت، كما أشارت نظرية العلبقات الانسانية في مضامينيا ل
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التنظيـ الانساني بأنو أىـ النظـ في تحقيؽ الأىداؼ متأصمة في النظاـ القائـ عمى الصداقة 
 والاندماج. والتعاوف والمشاركة في اتخاذ القرار

ومف ىذا المنطمؽ فالثقة التنظيمية المتأصمة بالارتباط الوثيؽ بالتوقعات والمشاعر 
الاعتقاد تشمؿ  ، أيضاً الفردلتي ينتمي إلييا الايجابية ثـ التصورات والرؤيا حوؿ المنظمة ا

 الايجابي في العلبقة المتبادلة بيف رئيسو وزملبئو في تحقيؽ الأىداؼ.
بالغ  حيث يؤدي القادة دوراً  ،تحقيقيا ةمف المياـ الصعبتنمية الثقة داخؿ المنظمات  إف
تسودىا الثقة مثقة وتوفير بيئة عمؿ لالجديد  التصرؼ ليـ إبراز يشترطفي ذلؾ لأنو  الأىمية

 1.داخؿ المنظمة  لتفعيميا وتدعيميا
دارة التغيير الفعالة وفي نجاح نظيمية أحد العناصر الأساسية في إتعتبر الثقة الت

في الأدوار جيدا حيث أنيا ضرورية لتحقيؽ التميز داخؿ المنظمة وتظير الثقة ، المنظمة
في المعاممة المكافآت و  العدالة في توزيع ،العامميف اشراؾفنمط الاتصاؿ، و ، الإرتباطاتو 

كما تؤدي دوراً بارزاً في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي،  كميا تعد بمثابة مؤشرات لمثقة التنظيمية.
حيث يظير ىذا في العلبقات الانسانية الايجابية بيف المشرؼ والعامميف في الجامعة، وبيف 

تنظيمي السائد والجيد الذي ييئ أرضية تسودىا جو مف الثقة زملبء العمؿ، وكذلؾ المناخ ال
الديمومة، وغيرىا مف العوامؿ، فالثقة داخؿ المنظمة مف العناصر الفعالة في تحقيؽ 

 والابداع. والاستقرار
يي ف سواء كانت خدماتية أو انتاجيةتكمف أىمية الثقة التنظيمية في كافة المنظمات 

بناء الثقة في بيئة العمؿ مف الضروريات الجوىرية التي  لأف، حاجة ماسة لعنصر الثقة
تقضي عمى العمؿ الروتيني، وتصمح العلبقات، وتزيد مف كفاءة الفرد والتميز في الأداء 

 يمكف أف نمخص أىمية الثقة التنظيمية فيما يمي:

 نظمةتعد الثقة الركيزة الأساسية في العلبقات بيف الأفراد داخؿ وخارج مجتمع الم ،
لأف بتطور المجتمع وتعقده وكثرة مخاطره أصبحت العلبقات علبقات مصمحة فقط . فبوجود 

                                                         
الثقة التنظيمية وعلبقتيا بتقويم الأداء الوظيفي لمعاممين بالمديرية العامة لتنمية الموراد البشرية  خمفاف:ابراىيـ بف  -1

 .0ص، 0100، عماف، جامعة نزوى، مذكرة ماجستير ،بوزارة التربية والتعميم في سمطنة عمان
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وحيوية لاستمرارية ىذا ، الفاصؿ المحوري لكؿ ىذه المشاكؿ والصراعات أصبحتالثقة 
 المجتمع واستقامة العلبقات.

 تطيع تشكؿ الثقة التنظيمية عنصر أساسي في الفعالية التنظيمية فبيئة الأعماؿ لاتس
 الثقة.أف تتميز إلا بوجود 

  التوجيو المستمر في تعمؿ الثقة التنظيمية عمى التقميؿ مف العمؿ الرقابي المباشر و
 الاداري. العمؿ

  لدى العامميف كالالتزاـ  بناء العديد مف السموكيات الإيجابية فيتساىـ الثقة التنظيمية
 أنيا تعزز الشعور بالانتماء لممنظمة.، والأداء الوظيفي كما يالسموؾ الإبداعو  التنظيمي،

  تسيؿ الثقة في مواجية المخاطر ومواجية المشاكؿ التي تتصدع بيف العامميف
 والمنظمة.

  تعد الثقة التنظيمية رأس الماؿ الاجتماعي المرتبط بعلبقات الأفراد داخؿ المنظمة
لح المشتركة في ولقدرتيـ عمى التواصؿ، والاستقرار، والتعاوف لإخضاع المنافع والمصا

 تحقيقيا.

  تساعد في انخفاض مف معدلات الصراع، ودوراف العمؿ، والرغبة في ترؾ العمؿ
 والبقاء والاستمرار في المنظمة.، والالتزاـ، والمنظمة، وتزيد مف معدلات الولاء

  تبرز الثقة بكيانيا داخؿ المنظمات نظرا لمميزة التي تتنافس بيا مف خلبؿ تأثيرىا
كما أنيا تحقؽ فوائد  العامميف لمعمؿ أكثر مف أجؿ تفجير طاقة الإبتكار والإبداععمى سموؾ 
 عدة منيا:

  أنيا تعمؿ عمى تحفيز الابتكار، وتحقيؽ قدراً أكبر مف الاستقرار العاطفي لمعامميف
ختفاء القيـ والدوافع لدى الآخريف إخفاض الثقة في المنظمة يؤدي إلى في المنظمة إلا أف ان

1السموؾ الدفاعي والعدواني.ويزداد 
 

 حيف يشعر العامميف بقوة الثقة ، الثقة عنصر ىاـ مف عناصر الثقافة التنظيمية
شاعرىـ، مالنابعة مف منظماتيـ، حيث تعطي لمعامميف سيولة الإفصاح عف أرائيـ وقدراتيـ و 

                                                         
دور القيادة الأخلبقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى مديرات مدارس المرحمة الابتدائية ىدى المطيري: ، أمجد درادكة -1

 .000ص، 0102، 0عدد، 02مجمد، المجمة الأردنية في العموـ التربوية، نظر المعممات بمدينة الطائف من وجية
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عمى  ةالقائمتحدد القيـ معاً، فالثقة التنظيمية بيف الأفراد ويتعمموف وتبرز فييـ روح التعاوف 
أنيا لاتقدر جيوده في  احساسوعند  بمنظمتوة تثقيفقد الفرد عمى أسس متينة وثابتة، وقد 

 ، ولا تكافؤه بعدالة وبالتالي فإف المنظمات ذات المستوى المتدني مف الثقة تعاني مفالعمؿ
رقابة صارمة ضعؼ الاتصالات والتعاوف والالتزاـ لدى موظفييا، لذا تفرض عمى العامؿ 

 .1حتى يكوف أداؤه عمى النحو المطموب

 لمثقة التنظيمية خصائص تتميز بيا عف غيرىا مف العناصر التنظيمية منيا:

  كالاعتقاد وجدارة الطرؼ الآخر بالثقة،  سميمة:ترتكز عمى قيـ ومبادئ أخلبقية
بالصدؽ والنزاىة وعدالة تتميز بالايماف والتبادؿ بيف سموؾ ونوايا الأخريف، تمتاز  اضافة أنيا

 الموثوقية بالأخريف.

  الايجابية.تقوـ عمى المشاعر 

  المستويات والأبعاد. بتعدد فيتمتاز 

 .تعتمد عمى الاتصاؿ المفتوح 

 :سبب الميارة الفردية بنيا تمتاز بالكفاءة في النشاط أو الوظيفة أي أ تمتاز بالقدرة
 أو التدريب أو أي مؤىلبت أخرى.

  نجاز الأعماؿ و الميؿ لفعؿ الخير المعروؼ أو لإتعرؼ بالرغبة أ بالخيرية:تمتاز
 الخيرية أو الأعماؿ التي لاتضر بالأخريف.

 أف تكوف الأفعاؿ متطابقة مع ، والصدؽ خلبصالإ تتمثؿ في: تمتاز بالأمانة
 .2الأقواؿ

 المنظمة.نتاجية وتمكف التعاوف بيف العامميف داخؿ الثقة التنظيمية تزيد مف الإ 

 بداع وتساعد عمى حؿ النزاعات.بتكار والإالثقة التنظيمية تعزز الإ 

                                                         
دور القيادة الأخلبقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى العاممين )دراسة حالة مؤسسة أشغال الكيرباء سموى تيشات:  -1

 .000ص، 0102، 02العدد ، مجمة أداء المؤسسات الجزائرية كيريف تقرت،

العموم الاقتصادية والتجارية : تأثير فرق العمل عمى تنمية الثقة التنظيمية )دراسة حالة كمية عبد القادر بف برطاؿ-2
 .020ص، 0102جواف، 10العدد، 12المجمد، مجمة دراسات العدد الاقتصادي، وعموم التسيير بجامعة الأغواط(
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أمراً ضروريا خاصة التي ترغب في التركيز يعد تطوير المنظمات بالثقة التنظيمية 
، عمى تحقيؽ الأىداؼ وأف تصؿ إلى مراتب النجاح والتميز والزيادة مف حدة الميزة التنافسية

ؿ منظمة متنامية عمى التوقع الواضح بالقيـ والفيـ المشترؾ بيف فالثقة ىي حجر الزاوية لك
 العامميف لما يشكؿ النجاح في العمؿ.

ونخص بالذكر جامعة ففي واقعنا المعاش نمتمس البعد الذي تشيده جامعتنا الجزائرية 
في البحث عف المعنى الحقيقي لمعنى الثقة داخؿ الجامعة، وىذا الوادي فيي محؿ دراستنا 

يي تحتاج لمعديد مف ف( 00في الجدوؿ رقـ) ىو موضح الإدارييف كماعر بو العامميف ماش
نظراً  العامميف الإدارييف الجيود المسطرة التي مف شأنيا أف تدعـ الثقة التنظيمية لدى

 :في تشمؿقد لممشكلبت التنظيمية التي تعيؽ المسار الميني والتي 

  المشرفيف.السياسات والممارسات التي يتحكـ فييا 

 فانعداـ الثقة بيف المسؤوليف والعامميف يعطؿ الاتصاؿ بيف ، تعطيؿ قنوات الاتصاؿ
 الطرفيف.

  انخفاض الروح المعنوية بسبب قمة التحفيز والمعاممة غير العادلة مف شأنيا أف
 تضعؼ مف التزاـ العامميف ويفقد العامميف ثقتيـ بمنظمتيـ والرغبة في ترؾ العمؿ.

  التقنيات التي تضعؼ الثقة كنظـ الاشراؼ والمراقبة الالكترونية لمتابعة استخداـ
 أداء العامميف.

  اعادة النظر لتعزيز التزاـ العامميف خاصة في الترقيات، الحوافز المادية والمعنوية
 والمشاركة في اتخاذ القرارات، والاىتماـ الجيد بيبئة العمؿ المادية منيا.

دوات الإدارية لأف الثقة التنظيمية مف أىـ الأ، أمراف مترابطافوعميو فالثقة والالتزاـ 
 دكما ليا دور في بناء اتجاىات ايجابية لدى الافرا، التي تحقؽ الفاعمية والكفاءة في الأداء

مستمريف ومنتميف تجاه منظماتيـ والتي يعد الإلتزاـ أحد ىذه الاتجاىات التي تبقي العامميف 
 ة التنظيمية بمحددات ىامة داخؿ المنظمة تشمؿ مايمي:لمنظمتيـ، فقد برزت الثق
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 العدالة التنظيمية:-أ
،  بيف جميع أفراد المنظمة تعد مف أىـ الميزات الدالة عمى النزاىة والصدؽ والمساواة

ف و  تجاه المنظمة التي يعمموف فييا، وتأكيد الثقة  العامميفمف قبؿ  فكرة تحقيؽ الالتزاـا 
 1التنظيمية المطموبة بيف الطرفيف.

 وتشمؿ العدالة التنظيمية ثلبث مكونات وىي كما يمي:

 العامميف بعدالة بخصوص توزيع المكافأت، والترقية : وىي شعورالعدالة التوزيعية ،
 والحوافز، والاجور مقابؿ جيودىـ.

 تتمثؿ في شعور العامميف بالعدالة بخصوص طرؽ وأساليب : العدالة الإجرائية
 الادارة في تنفيذ المياـ.

 تتمثؿ في شعور العامميف بالعدالة عند تطبيقيـ للئجراءات العدالة التعاممية :
 في التعامؿ مع الأخريف. والأساليب التي يتـ استخداميا

مع مشرفيـ وزملبئيـ في عندما يشعر العامميف الإدارييف بعدالة متساوية في التعامؿ 
الحوافز، والمشاركة في اتخاذ القرار كميا مؤشرات تعزز مف ، العمؿ خصوصاً في الترقية

مر الذي يزيد ر في سموكيـ وأدائيـ الوظيفي، الأثقتيـ في مشرفيـ والمنظمة ككؿ وىذا مايؤث
 مف ولائيـ والتزاميـ.

 الدعم التنظيمي:-ب
 مؤشراتمف وىو مؤشر عمى التزاـ المنظمة تجاه مرؤوسييا، ويعد في الوقت نفسو 

المرؤوسيف أف الانشطة  يعتقد، إذا نحو المنظمة العامميف بياالتنظيمي لممرؤوسيف الالتزاـ 
 بيـ المنظمة اىتماـعمى  دليلبً  بيئة عمميـبيـ في  المحافظة عمييـ ورفاىيتيـنحو  المحددة

                                                         
 التأثير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاساتو في تحسين الأداء الوظيفي لمعاممينحياة سرير الحرتسي:  -1

مجمة ادارة الأعماؿ والدراسات ، العاممين بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة( عينة من)دراسة تحميمية لآراء 
 .02ص، )الجزائر(0جامعة البميدة ، العدد السادس، الاقتصادية



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسةلفصل الخامس                                              ا

133 
 

والتزاـ مف قبؿ المنظمة لموظفييا، إذ أف إدراؾ الفرد العامؿ لإلتزاـ المنظمة كما يعتبر ثقة 
1تجاىو يسيـ في شعوره بالالتزاـ نحو المنظمة.

 

رغباتيـ  تشبعبالعامميف الإدارييف و  تيتـ أف الجامعة فالدعـ التنظيمي يستند إلى فكرة
مايؤدي إلى زيادة الثقة بجامعتيـ وتثمف مجيوداتيـ، وىذا وحاجياتيـ النفسية والاجتماعية 

الارتباطية بيف الثقة التنظيمية الاحصائية نتيجة الوىذا ماحققتو  ،والتزاميـ وولائيـ ليا
 .(2012سيميب) دراسة تتفؽ مع والالتزاـ التنظيمي

 كما ىو متعارؼ عميو فالثقة التنظيمية ليا أبعاد وىي تتمثؿ فيما يمي:

تتمثؿ في ثقة العامميف بمشرفيـ المباشر في العمؿ  :الثقة في المشرف المباشر -0
يمانيـ بو مف حيث والرفع مف الروح  الذاتيةبتمبية حاجاتيـ  تشجيعو وتحفيزه نتيجة قناعتيـ وا 

تاحة الفرصة في المشاركة في اتخاذ القرار. وىذا مايتمع بو مف كفاءة وقدرة في ، المعنوية وا 
 ة والشفافية، والصدؽ في الأقواؿ والأفعاؿ.أداء المياـ، وتميزه بالأخلبؽ والنزاى

بعض اللعامميف مع بعضيـ دلة بيف االمتبا لثقةاتتمثؿ في  الثقة في زملبء العمل: -0
إلى في المنظمة، مف حيث التعاوف والتواصؿ المستمر، والعمؿ بروح الفريؽ الواحد، اضافة 

 المشاركة في الأراء وتبادؿ الخبرات.

تتمثؿ في ثقة العامميف بالظروؼ المناخية السائدة  المادية:الثقة في بيئة العمل  -2
اضافة إلى التجييزات المكتبية، وأدوات ، النظافة في المنظمة كالإضاءة، والتيوية، والحرارة،

تمكيف العامميف مف أدائيـ الوظيفي في بيئة عمؿ مادية العمؿ، كؿ ىذه المؤشرات جديرة 
 جيدة وصحية.

تتمثؿ في إدراؾ العامميف لتحقيؽ الثقة مف خلبؿ اشباع رغباتيـ الثقة في الحوافز:  -4
وحاجياتيـ المادية والمعنوية كالأجور، والعلبوات، الترقية، التشجيع، والمشاركة في اتخاذ 

 القرار كؿ ىذا يعزز مف ثقة العامميف تجاه منظمتيـ والالتزاـ بيا.

                                                         
، التوافق بين الدعم التنظيمي المدرك والثقافة التنظيمية )دراسة ميدانية في جامعة الموصلألاء عبد الموجود العاني:  -1

 .200ص، 0102، 0العدد، 2المجمد ، كركوك لمعموم الإدارية والاقتصادية مجمة جامعة
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قائمة عمى ، موجبةتزاـ التنظيمي غالباً ماتكوف العلبقة بيف الثقة التنظيمية والال  
التأثير والتأثر نتيجة قوة الثقة التنظيمية وبزيادتيا يزداد معدلات الالتزاـ التنظيمي لمعامميف 
نحو عمميـ أو منظمتيـ التي يعمموف بيا. إذ تعد الثقة واحد مف أىـ مدخلبت الالتزاـ 

لمنظمات لضماف بقائيا واستمرارىا، نيا الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا اكما أ، التنظيمي
ىداؼ والفعالية مية عف الثقة التنظيمية لبموغ الأقؿ أىيتنظيمي لااضافة فأىمية الالتزاـ ال

، بالثقة تجاه مشرفيـ الإدارييف بداع والابتكار، فعند شعور العامميفلإالتنظيمية، وتحقيؽ ا
الأبعاد بوجودىا الجيد والقوي تعزز  ىذهة العمؿ المادية، والحوافز كؿ بيئفي وفي زملبئيـ، و 

 العامميف الإدارييف بجامعة الوادي الرغبة في البقاء في الجامعة حتى ولو سمحت ليـ الفرصة
 .أفضؿ في منظمة أخرىالعمؿ 

تستغنى عنيا لايمكف أف مف العناصر الجوىرية التي إذف، فالثقة التنظيمية والالتزاـ 
، وقؿ الصراع، والنزاع التنظيميالتنظيمية زاد معدؿ الالتزاـ  زاد معدؿ الثقة كمما المنظمات

 مستوىالاجتماعي، ودوراف العمؿ، ىذا الأمر يولد مناخ مف الإنضباط والإنتماء، والرفع مف 
 الالتزاـ والولاء لممنظمة.

 تفسير ومناقشة الفرضية الفرعية الأولى: -0

  والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في المشرؼ المباشر
 الادارييف بجامعة الوادي.

( عمى وجود علبقة 02ؿ عمييا والمبينة في الجدوؿ رقـ)حصحيث أسفرت النتائج المت
. وتتمظير الثقة في المشرؼ ارتباطية بيف الثقة في المشرؼ المباشر والالتزاـ التنظيمي

فويض الصلبحيات والمسؤوليات لمعامميف، العلبقات التبادلية بيف الطرفيف، تالمباشر في)
الثقة بقدرات وميارات المشرؼ، الإىتماـ بالعامميف واحتياجاتيـ، العدالة في التعامؿ( كما ىو 

فضمي ( وبالتالي فإف الفرضية تحققت.تتفؽ مع دراسة 00موضح في الجدوؿ رقـ)
طاىر  ودراسة مروان، (2010محمد احسان ماليك) ، ودراسة(1997الفضل)
ودراسة صبيحة قاسم  (.2008-2007حمزة معمري). ودراسة (2009الزعبي)
 (2010ىاشم)
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بسموكو عف كؿ  التحميتفرض عميو مف الميف الصعبة ، حيث  ينية المشرؼ إف م
يمكف أف يكوف لمترتباتيا الذاتية كانت أو المادية تحقيؽ مكاسبو الذي يمكنو مف   توجو

، وىذا يعني أف المشرؼ المباشر الممتزـ والجدير بما يمارسو مف مياـ مينتوالتأثير عمى 
و  يعتبر إنساف ميني يمارس عممو متجرد لايخضع لأي سموؾ اللبميني كقبوؿ الرشوة،

اليدايا، وغيرىا مف السموكيات التي لاتميؽ بمسؤوؿ يسير منظمة أو عماؿ، لأف ىنا تسقط 
وبالتالي يؤثر عمى أدائو الوظيفي في إدارة النظاـ عميو صفة النزاىة والقيـ الأخلبقية، 

 الإداري الجامعي الذي يتحمؿ مسؤولية اشرافو.
ة الموثوقة الإيجابي اتد بالثقة في المشرؼ المباشر في تمؾ التوقععمى العموـ يقصو 

في العامميف في مشرفيـ لشعور أف مصالحيـ وحقوقيـ لف يساء ليا، كما تعكس الثقة في 
وتقدير جيودىـ، وتحفيزىـ  ،حيث قدرة وكفاءة مشرفيـشعر بو العامميف مف المشرؼ ماي

ىذا مايعزز العامميف ثقتيـ بمشرفيـ ، الاىتماـ حتى بمشاكميـ الشخصيةاضافة إلى  بشتى،
 والالتزاـ بأدائيـ الوظيفي وولائيـ لمنظمتيـ.

اعتبارات، فعندما  دة جيود أوعفثقة العامميف الإدارييف تجاه مشرفيـ المباشر كانت ل
يجد المشرؼ الطرؽ المناسبة التي ترفع مف قيمة العمؿ الذي يؤديو العامميف مف الواجب 

يمكف أف اؼ، والكفاءة، والتميز في الأداء عمى المشرؼ أف ينمي تمؾ القدرات لتحقيؽ الأىد
 نحدد تمؾ الإعتبارات فيمايمي:

 اندة تساعد مف رفع معنويات إف المشرؼ المباشر الذي ييتـ بعلبقات الدعـ والمس
وتولد لدييـ ، العامميف الإدارييف وتشعرىـ بالثقة والمسؤولية بعيدة عف الرقابة المستمرة

 الانضباط الذاتي.

  مف السمات الإيجابية التي يتحمى بو المشرؼ قبؿ بدأ الدواـ تمؾ الإطلبلة الطيبة
لقاء التحية صباحاً ومساءاً، مثلب كإ ؼ لمعامميف وىـ في مكاتبيـوالإنسانية، التي يبثيا المشر 

، اضافة فىذا مايوضح مف تواضع المشرؼ تجاه العامميف، ورسخ جو الثقة في نفوس العاممي
و الإستئذاف ، أو طمب شئ معيف، أـعند تقديـ شكواى ـإلى كسر لمعامميف حواجز التي تعيقي

 .ـوبيف مشرفي ـبيني الثقة تعزز ...وغيرىا مف الإعتبارات التيلمخروج أو طمب عطمة
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 مر يزيد ىذا الأ ، مناسبة إجتماعيةو أالمرض،  اىتماـ المشرؼ بمرؤوسيو كحالات
 .مشرفو عميو بإحساسمف ثقة العامؿ في مشرفو ويرىؼ 

   مما يزيد مف ثقة العامميف لمشرفيـ حيف يمنح ليـ التصرؼ في بعض الوسائؿ
الضرورية وتحمؿ في طياتيا مسؤولية صعبة مثؿ: تسميـ أدوات الختـ والتوثيؽ لبعض 

مؿ االعامميف الموثوقيف فييـ سواء في حضور المشرؼ أو غيابو الأمر الذي يشجع الع
  شرفو.لمحفاظ عمى الثقة المقدمة لو مف قبؿ م

  فالمشرؼ المباشر الكؼء والمتميز في الأداء ولو قدرات تؤىمو في تسيير شؤوف
برة عمى حياتو وحياة العامميف بجيود معت والمثمنةفيذه علبمة مف علبمات الإنجاز ، جامعةال
ىداؼ ؿ مالديو مف مواىب لموصوؿ إلى الأدارييف والجامعة. لأنو يحاوؿ أف ينتسب كالإ

تحفيز لأنو يرفع مف قيمة البطبيعة الحاؿ يزيد مف شعور العامميف الإدارييف ب، وىذا المنشودة
فتخطيط المشرؼ المباشر في تحقيؽ الأشياء بعيدة المدى ويحرص ، بيا الذات والإحساس

زز مف ععمى إشراؾ العامميف عمى أف تكوف واقعية، ومساعدتيـ عمى تنفيذىا فذلؾ سوؼ ي
 ية ليـ.بالأعماؿ الموجيـ المباشر وثقتيـ ثقتيـ بمشرف

  ،ًإف إشراؾ العاممييف الإدارييف في عممية اتخاذ القرار مف أىـ العناصر تشجيعا
حيث تغرس في نفوس العامميف الإدارييف الثقة في ذاتيـ وبمشرفيـ خاصة التي تتعمؽ في: 

وكيفية  تعييف موظؼ، تغيير طريقة العمؿ الروتينية، تغيير في السجلبت، والمراسلبت
. أيضاً منح يةابتيا وغيرىا مف الأشياء التي تعطي لمعمؿ الإداري استراتيجيتو وتنظيمكت

يجاد حموؿ لمشاكميـ المينية القرارات المتعمقة بإالعامميف فرصة أو الحرية في صنع بعض 
ف مثؿ ىذه الإعتبارات تزيد مف يف الأداء، إوكيؼ يقرروف بأنفسيـ في تحس، دوف المجوء إليو

 وشعورىـ بالإنتماء والسعي نحو تحقيؽ الأىداؼ.، وتثمف مجيوداتيـ يف الإدارييفثقة العامم

 تفويض بعض الصلبحيات والمسؤوليات مف قبؿ المشرؼ المباشر  تكتسي عممية
 د وتمييداً راتيـ عمى التحمؿ بشكؿ جيدتنمية مياراتيـ وقمعامميف الإدارييف ىو عبارة عمى ل

 اتيـ.قيمة ذ معرفةمميف شعورىـ بالولاء لمجامعة و لرقييـ مستقبلًب، مما يزيد العا

 ـقبؿ وصفيكبشر وليـ صفة الإنسانية  يفإف تفيـ المشرؼ المباشر لمشاعر العامم 
، عف طريؽ الاجتماع الفردي حيث يعطي فرصة ـيؤدي إلى الرفع مف معنوياتي يفموظفب
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ويمدحيـ، ويحاوؿ إرضاء ، إلييـينصت مينية، و الشخصية أو المشاكميـ  مشاركتيـ لمعامميف
خر يغير مف لأ، ومف حيف العامميف لكي تتنامى الألفة والمودة بيف جميع أعضاء المنظمة

جو الويحاوؿ تغيير  يـلى غير رسمي كالجموس مع العامميف في مكاتبإطابعو الرسمي 
ع أو تبادؿ الحديث عف أوضانقاش في بعض المواضيع، أو ترفيييـ بنكة الالروتيني لمعمؿ ك
 وغيرىا مف الأشياء التي تعزز العامميف ثقتيـ بمشرفيـ ويزيد التزاميـ لمعمؿخارج العمؿ، 

 ولممنظمة بكؿ فخر واعتزاز.

  قيمة جوىرية لمعامميف الإدارييف والاقتصادية تكتسي الحاجات النفسية والإجتماعية
ت المعاملب، والعادلة في في نفوسيـ، فإدراؾ المشرؼ لحاجات العامميف: كالعدالة في الآجور

، وتعزيز بعض المكافآت التشجيعية، والترقيات، والقياـ ببعض دوف تحيز لأحد العامميف
وتقديـ يد ، يف أماـ زملبئوالعامم أحد التكريمات خاصة لمعماؿ القدامى، اضافة إلى مدح

الإبداع  في تحقيؽالمساعدة لمعامميف المحتجيف كؿ ىذه الأمور ىي مكسب حقيقي لمعامميف 
 والتميز في الأداء.

مستعديف لتنفيذ وعميو فإف الثقة بالمشرؼ ليس بالأمر الييف فالعامميف يحبوف أف يكونوا 
ب ثقة مرؤوسيو فإنو يكس وأىدافيـ، لذاكي يحقؽ رغباتيـ  بمشرفيـ ثقة لأنيـ عمى الأوامر

والجدارة والأخلبؽ، والإنفتاح عمى العامميف، والإىتماـ ، إذا ماتوافرت فيو خصائص: القدرة
شباع رغاباتيـ واحتياجاتيـ، ودعـ العامميف والعدالة في التعامؿ معيـ، بمصالح العامميف  وا 

 مما يزيدىـ شعوراً بالإنتماء والالتزاـ.

 وىي:وانطلبقاً ليذا فقد شممت الثقة في المشرؼ المباشر محددات 

المباشر يمتمؾ نوايا أف المشرؼ ب تعني مدى ايماف العامميف: و إلى الخيرالنزعة  -0
 لتحقيؽ مكاسب شخصية. حسنة تجاىو، ويريد عمؿ الخيرية ليس لدوافع ذاتية أو

أف المشرؼ المباشر يتمسؾ بمجموعة مف العامميف ب إدراؾوتعني  :الاستقامة -0
 .المبادئ الأخلبقية التي تعد مقبولة لدى العامميف

العوامؿ التي تؤثر في اعتقاد العامميف بأف المشرؼ المباشر يتصؼ  وىناؾ العديد مف
 بيذه الاستقامة تتمثؿ في:
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  وصرامتو.اتساؽ أفعاؿ المشرؼ المباشر في الماضي 

 .امتلبكو احساساً قوياً بالعدالة 

 .مدى التطابؽ في أقوالو وأفعالو 

وتعني القدرة عمى مجموعة مف الميارات والقدرات  القدرة عمى أداء العمل بكفاءة: -3
والتي تمكنو مف التأثير في ، والخصائص التي يمتمكيا المشرؼ المباشر في مجاؿ عممو

فإنيـ مؤىلبت مميزة العامميف في مجاؿ العمؿ فحينما يدرؾ العامميف أف مشرفيـ يتميز ب
 .1ة وحمياايجاد حؿ لمشاكميـ المينيفي  عميو الإعتماد يبادروف إلى

 تفسير ومناقشة الفرضية الفرعية الثانية: -4
  والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  زملبء العمؿتوجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في

 الادارييف بجامعة الوادي.
( عمى وجود علبقة 01حيث أسفرت النتائج المتحصبؿ عمييا والمبينة في الجدوؿ رقـ)

 زملبء العمؿوالالتزاـ التنظيمي. وتتمظير الثقة في  العمؿزملبء ارتباطية بيف الثقة في 
التعاوف مع بعضيـ البعض، التبادؿ في الأفكار والمعمومات، الإعتماد عمى الزملبء )في

( وبالتالي 00في الجدوؿ رقـ) كما ىو موضح فيمايخص العمؿ، الاتصاؿ المفتوح فيما بينيـ(
 .(2009)جة دراسة مرواف طاىر زعبي. وىي عكس نتيالدراسة غير محققة فرضيةفإف 

تعد الثقة بزملبء العمؿ تمؾ الإعتقادات الإيجابية بيف الأفراد العامميف، حيث يتشاركوف 
بعضيـ البعض في الأفكار، والإتصالات، والمعمومات وذلؾ لتحقيؽ الغايات والاىداؼ 

 المشتركة. 
خر والذي يعد مف مجاؿ آة وما تحتويو، بؿ تتسع إلى فالثقة لا تقتصر فقط بالمنظم

 العديد مف السمات تكتسب الثقة أىـ الأمور الواجب أخذىا بيف الإىتماـ ، والتشجيع وىي أف 

                                                         
1

 27نسريف أبو شاوش: مرجع سابؽ، ص - 
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بمصالح الزملبء الاىتماـ جديرا بثقة الآخريف وتشمؿ كؿ مف  العامؿالتي تجعؿ مف 
 .1 في العمؿ والقيـ والمبادئ والتعاوف معيـ  للئلتزاـ ومساعدتيـ

 تركز في مبادئيا عمى أىمية التفاعلبت بيف الأفراد إف توجيات العلبقات الإنسانية 
اقتصادي ونفسي تحقيؽ ىدؼ بشكؿ منتج ومتعاوف فيو تجانسيـ اؼ المنظمة و دأىلموصوؿ ب

جتماعي،  مف كفاءة المورد البشري سببو تمؾ العلبقات    عرفالأف  ترد جولد"قد ذكر" ووا 
متعاوف ومساعدة بعضيـ للأفراد لفيـ الظروؼ التي تنمي اخيرة ه الأ، وتيتـ ىذالإنسانية 

 2.البعض لتكاثؼ الجيود نحو تحقيؽ ىدؼ مشترؾ
تولد  نظمةفي الم الرسميات فقد أشرنا في مضموف العلبقات الإنسانية فقد اعتبرت أف 

رغباتيـ  بيف العامميف، يساعدىـ في اشباع سموكات غير رسمية الذي يحدث مباشرة 
 حاجاتيـ النفسية.و 

العمؿ السائدة في المنظمة بيف العامميف تتولد في علبقات الصداقة مع فعلبقات 
بعضيـ البعض، وىذه العلبقات تتكوف بالطبع خارج نطاؽ العلبقات الرسمية، وليذا فيي 

القرابة  ترتكز عمى أسس متباينة: كالتماثؿ في المينة، التقارب في العمر والمستوى التعميمي،
في مكاف الإقامة، التماثؿ في العادات والتقاليد...الخ، ىذه العوامؿ وغيرىا تبنى عمى أساس 

 العلبقات غير الرسمية في العمؿ.
ساليب المثمرة والفعالة حيث تجعؿ العامميف أكثر التزاماً تعد الثقة بزملبء العمؿ مف الأ

ف تحسف أديراً أفضؿ لمذات وىذا مف شأنيا أفضؿ النتائج، كما تحقؽ تق واصراراً عمى تحقيؽ
الاتصالات، وتولد علبقات أفضؿ وتزيد مف الإنتاجية فالثقة في زملبء العمؿ تعتبر مف 

 القوى الأساسية لأي منظمة.
 وليذا فالثقة بزملبء العمؿ ليا مميزات وىي:

                                                         
1
، 0101سبتمبر ، جامعة الجمفة، 0العدد رقـ ، 0المجمد ، مجمة قضايا معرفية، الثقة التنظيميةتجاني منصور:  - 

 .20ص
وكالة  -)دراسة حالة لعمال صندوق الضمان الغجتماي الرضا الوظيفيالعلبقات الإنسانية وأثرىا لى بونوة عمي:  -2

 .02ص، 0100-0100، جامعة محمد خيضر بسكرة، أطروحة دكتوراه عموـ عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ، الجمفة(
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 سيولة تبادل المعمومات والخبرات : 

حيث يساىـ كؿ فرد  الأفراد عمى انجاز عمؿ معيففيي تتمثؿ في تعاوف عدد مف       
منيـ في المساىمة والمشاركة عمى اتمامو، وىذا مايساىـ في التعاوف عند مواجية أي 
صعوبة في انجاز الأعماؿ ويتـ مف خلبليا تبادؿ المعرفة والخبرات التي تسيـ في تنفيذ 

 المياـ.

 تعزيز الثقة بين أعضاء الفريق: 

لمف حوليـ،  أكبرفالثقة بزملبء العمؿ تساعد عمى تقوية العلبقات بينيـ وفيـ         
 التي قد تنشأ بسبب اختلبفاتيـ الفردية. نيا تساعد عمى تمرير المشكلبتأ اضافة

 تطوير الذات : 

تتمثؿ في تبادؿ المعارؼ والخبرات بيف العامميف يحفزىـ عمى تطوير ذاتيـ وتوسيع      
 الخبرات المختمفة. آفاقيـ لاستيعاب

 تعزيز التواصل المستمر بين العاممين: 

فالثقة بيف العامميف تنمي التواصؿ المستمر بيف العامميف، ويقوى ميارات التواصؿ       
 و بينيـ وبيف المنظمة.أفعاؿ لدييـ سواء مع بعضيـ البعض ال

عمؿ لاتخمو مف معوقات تؤدي إلى عرقمة السير الحسف لمعامميف وعميو فالثقة بزملبء ال
في تطويرىـ للؤداء ومف كفاءة المؤسسة، فالنتائج المتحصؿ عمييا حسب رأي العامميف 

 تتمثؿ في: تميزت بعدة مظاىر لعدـ الالتزاـ التنظيميالإدارييف 
 :انعدام الثقة 

، لعامميف، والحقد، وسوء الظف بيف االثقة، والشؾنمتمس في واقعنا المعاش انعداـ       
المستوى ب الإىتماـ، لنفس الجيوية، أو القرابة التقرب مف الزملبء خلبؿ:نى مف والتي تب

، ىذا الأمر تفشي الكذب والأسرار بينيـ، مما يخمؼ مشاكؿ يوميةيشي، عالتعميمي والم
 .الوظيفييؤثر عمى فعالية العمؿ الجماعي ويقمؿ التزاميـ في أدائيـ 
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 الصراعات الدائمة:  

 مر الذي يشكؿ عائقاً كبيراً ر في اختلبؼ الأراء عند العمؿ الأوالتي غالباً ماتقتص     
عممو أو ابداء رأي مف زملبء العمؿ لايحبذ التدخؿ في  ف كثيراً لأبيف زملبء العمؿ. 

اغي عمى حاؿ واقعنا أصبح سوء الفيـ ط نؾ تقمؿ مف شأنو وقدراتو. وىذايشعرؾ وكأ
 كثير مف العامميف.

 عدم تبادل المعمومات : 

مثقة بزملبء العمؿ، أحياناً يتـ لالمشاركة في المعمومات والخبرات مف أىـ مقوـ      
حجبيا مف قبؿ زملبء العمؿ مما يولد الكراىية بينيـ ويقمؿ التواصؿ وبالتالي تصبح 

نجد بعض زملبء العمؿ دد نراه كثيراً عند توظيؼ موظفيف جماىذا  العلبقات عدوانية.
حيانًا يصؿ بو الأمر وضع قفؿ مؽ بطرؽ واستراتيجية العمؿ أكؿ مايتع يحجب عمى زميمو

التقرب لممكتب ...الخ، إف مثؿ ىذه المظاىر مباشرة  يقبؿ لزميمولجياز الكمبيوتر، ولا
 .تؤدي إلى ترؾ الجامعة والتغيير لمؤسسة أخرى

  قد يشعر بعض العامميف ، والتحايز لأحد الزملبءالمعاممة غير العادلة بين العاممين
مر قد ا الأمور، وىذداء ويولد صراعات عمى أتفو الأوالضجر والتماطؿ في الأبالإحتقار 

 يستمر حتى خارج المؤسسة.

  المسؤوليةعدم تحمل: 

 بالمؤسسة، مماكثيرا مايحدث مشاكؿ مف اتلبؼ، وضياع بعض الممتمكات الخاصة      
العامميف بإلقاء الموـ عمى بعضيـ البعض، أو يوجو الاتياـ مباشرة لمزميؿ  صبي

 المقصود.
مى العامميف تحممو ، ىذا الأمر يصعب عض الزملبء لعدة عوامؿعتحايز المشرؼ لب     

علبقة بيف زملبء يماف بأىداؼ وقيـ المؤسسة وعدـ الرغبة في الاستمرار المما يفقدىـ الإ
 .العمؿ
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 ومناقشة الفرضية الفرعية الثالثة:تفسير  -5

( عمى وجود علبقة 00حيث أسفرت النتائج المتحصؿ عمييا والمبينة في الجدوؿ رقـ)
ارتباطية بيف الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ التنظيمي. وتتمظير الثقة في بيئة العمؿ 

)الإضاءة، والتيوية، والحرارة، اضافة إلى النظافة، التجييزات المكتبية، المعدات  المادية في
( وبالتالي فإف فرضية الدراسة 02كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ) لمعمؿ(والمواد اللبزمة 

 محققة.

العامميف الإدارييف وسط الحرـ  بيئة العمؿ ذلؾ الحيز المكاني الذي يستند فيوتعتبر 
ىداؼ خاصة إذا كانت واضحة لًب ميماً في تحقيؽ الطموحات والأتعتبر عامالجامعي، وىي 

فيما بينيـ، فبيئة العمؿ ة مف الأفراد والإحتكاؾ عالمعالـ والحدود حيث تتفاعؿ فييا مجمو 
يـ وقوة دافعيتيـ، وفي روحيـ المعنوية، ومستوى اتتؤثر عمى العامميف في كمية مجيوذ

نتمائيـ ، ورضاىـ، ارتياحيـ  لمؤسستيـ مما تنمي فييـ قيـ الإلتزاـ وتحمؿ المسؤولية.وا 

تعد العناصر المادية مف مكونات بيئة العمؿ، فإذا كانت ايجابية فيي تحقؽ لو النجاح 
 نيا يسرت لو العوامؿ النفسية والإجتماعية،فعاؿ، وتعزز مف ثقتو بمنظمتو لأوالأداء ال

يو في نظرية العلبقات ر ىذا ماتطرقنا إلالفيسيولوجية لتزيد مف حماسيـ لمعمؿ بشكؿ كبي
 الإنسانية.

 سوؼ نتطرؽ إلى أىـ المكونات لبيئة العمؿ المادية والتي تتمثؿ في:

 : الإضاءة -0

ىـ الظروؼ الفيزيقية في مكاف العمؿ، حيث أثبتت تعتبر الإضاءة مف أ      
مف يوـ العمؿ، وبالتالي فإف   %21الدراسات أف العينيف يؤدياف أعمالًا ىامة خلبؿ

عامؿ لتبرز لنا عف أىميتيا في بيئة العمؿ الحاجة لدراسة أثر الإضاءة عمى انتاجية ال
وخاصة اف انتشار الضوء وتجانسو يساعد عمى الإنتباه والتركيز، ويقمؿ مف الصداع، 
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ويحقؽ الزيادة في الانتاج. أما عف الضوء الطبيعي فيو يعتبر مف أفضؿ أنواع 
 1وأفضؿ راحة لمعينيف.الضوء المكتمؿ  فيوالإضاءة 

 ومف فوائد الإضاءة الجيدة تتمثؿ في:

 .زيادة انتاجية الموظؼ 

 .الدقة والاتقاف في العمؿ 

 .التخفيؼ مف الإجياد لمعامميف 

حسب رأي العامميف الإدارييف فثقتيـ بنظاـ الإضاءة سواء كانت طبيعية أو اصطناعية 
وجيدة، وىذا دليؿ عمى الاىتماـ الكبير في تقديـ الخدمة بمستوى عالي داخؿ مكاتبيـ فعالة 

، وأف المؤسسة توفر الإضاءة لأف طبيعة العمؿ الإداري لمثؿ ىذا المستوى مف الإضاء
يحتاج لدقة والتركيز الذىني في العمؿ، وىذا يعتبر عاملًب مف عوامؿ زيادة الالتزاـ التنظيمي 

 والرفع مف الروح المعنوية.

 :الحرارة والتيوية -0

لداخمية للئدارة الجامعية فيي إما تعتبر الحرارة والتيوية مف عناصر بيئة العمؿ ا        
مف شتاءا أو  صيفامفعمة ليا أو مثبطة، فدرجة الحرارة والتيوية في بيئة العمؿ سواء 

ية النفس السموكاتؤثر في فزيادة ارتفاعيا ت، عماؿصحة ال عمىؤثر جداً العوامؿ التي ت
جيازىـ التنفسي،  عمىعمى جانب أنيا تؤثر سمباً  لمعماؿ ويجعميـ متوتريفوالعصبية 

فينبغي أف يعمؿ  2ؤدي إلى أمراض الروماتيز، والتيابات الرئة المزمنة.يوبالنسبة لمبرد 
الإنساف في بيئة عمؿ توفر درجة حرارة معتدلة خاصة وأف العمؿ الإداري بصفة عامة 

                                                         
1

 1، العذد 13جلذ، هجلت آفاق لعلن الإجتواع،جاهعت هحوذ خيضز بسكزة، الوأهمٍت الؼوامل الفٍزٌقٍت فً المىظمتارفيش هزين:  -
 315،ص1313ديسوبز

مجمة ، بيئة العمل الداخمية وأثرىا لى الاداء الوظيفي للئداريين) دراسة ميدانية بكميات جامعة باتنة(سياـ بف رحموف:  -2
 .0102ديسمبر، جامعة بسكرة، 2العدد، عموـ الإنساف والمجتمع
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وفي الإدارة الجامعية بصفة خاصة ىو عمؿ ذىني كما أف كفاءة الفرد وقدرتو في الأداء 
 تقؿ كمما زادت درجة الحرارة أو انخفضت عف المعدؿ المناسب.

وىذا ، أنيا كافية في مكاف العمؿمستوى الحرارة والتيوية العامميف الإدارييف لفثقة 
 وذلؾ لعدة اعتبارات مادية منيا: وولائيـالتزاميـ مايعكس تأثيرىـ الايجابي ويعزز مف 

  رييف تجديد داالتي تتيح لمعاممييف الااتساع المكاتب وانشراحيا وخاصة وجود نوافذ
 .لمصانع المموثة لميواء وجود اليواء وخاصة أف موقع الجامعة تقع في مكاف خالي لا

 مكيفات استعماليا في الصيؼ والشتاء، مراوح وىذا  كفاية التجييزات لتكييؼ اليواء(
بعض العامميف لايحبذ المكيفات لسبب صحي(، وىذا ماينقص مف مرض العامميف،  لأف

 .45%وبالتالي قد ينقص مف الوقت الضائع نتيجة لذلؾ بمقدار
1 

تربة ونقؿ وساخ والأمر ضروري لابد منو لمنع تراكـ الأفالنظافة في بيئة العمؿ أ -2
، ماف في مكاف العمؿجؿ ضماف السلبمة والأأمراض خاصة في المرافؽ الصحية مف الأ

والتزاميـ في العمؿ ، نيا تؤثر عمى معنويات العامميف أثناء تأدية المياـ وضماف ولائيـأذلؾ 
 وزيادة مستوى الرضا والانضباط في العمؿ.

ثاث والمعدات المناسبة لطبيعة العمؿ الإداري، اضافة إلى توفير المواد جودة الأ -0
 اللبزمة.

التي  مادية وفيزيقيةامكانيات فجامعة الوادي توفرت عمى العموـ جممة مف سبؽ، مما 
وتحسينيا وتكوف وتثمف مف جودة الحياة الوظيفية ، تنمي ثقة العامميف الإدارييف بالجامعة

تتفؽ  .وتكوف أيضاً قد نجحت في تسيير ادارتيا تحقيؽ الالتزاـ لمعامميفمت في بذلؾ قد ساى
 .(2008-2007، ودراسة حمزة معمري)(2016أمجد نصار) مع دراسة

                                                         
 .002ص، 0ط، 0220، بيروت، لمنشر والتوزيعمكتبة الفلبح ، عمم النفس الصناعيعويد سمطاف المشعاف:  -1
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خذىا بعيف وعة مف النقاط الواجب مراعاتيا وأمف خلبؿ ماسبؽ قد استخمصنا مجم
اه مف خلبؿ النتيجة العامة فبوجودىا يزيد مستوى الثقة التنظيمية بالقدر الذي وجدان الإعتبار

 وىي كالأتي:وعمى مستوى جامعة الوادي لمعامميف الإدارييف 

  في مكاف العمؿ،  ع لتحديد نقاط حوؿ الإشكالات التي تعيؽ العامميفاجتماعقد
 ووضع اقتراحات حوؿ التحسينات لممكونات المادية والفيزيقية.

  كانت مكسورة أو الخطرة والتي فحص مكاف العمؿ مف جانب الأثاث والمعدات. إذا
 تحتاج إلى تغيير واستبداؿ حتى تضمف سلبمة وصحة لمعامؿ والدعـ الكافي لمجسـ.

  واستبداليا بإضاءة جيدة ، عاة تجييزات الإضاءة التي لاتعمؿ أو إضائتيا ضعيفةامر
تساعد العامؿ عمى الرؤية خاصة وأف العمؿ الإداري يتطمب الحاسوب، والعمؿ بالأرقاـ 

ستفادة مف الإضاءة الطبيعية ومف أشعة فذ للئوالإحصاء، كذلؾ وضع المكاتب بجانب النوا
 الشمس في الشتاء.

  مراقبة قارورات الإطفاء ووضع أنظمة لمحرائؽ متطورة لتفادي الخسائر المادية
ماحدث في مستشفى الأـ والطفؿ بالوادي والذي نجـ عنو خسائر  حتى لايتكرر، والبشرية

 .مراقبة خطوط الكيرباء لحيف لآخر أيضا، ديةبشرية وما

 عطي اشراقة ة طلبء الجدراف والمكاتب التالفة قميلًب بالألواف المريحة والتي تإعاد
 العامميف. وبصمة لوحة القيادة التي تبرز انجازات وتعميؽ، لمكتب العامؿ

 سماح لمعامميف مف تغيير في ديكور لمكاتبيـ وترتيبيا.ال 

  عمب الأرشيؼ.عة حتى تكفي في ترتيب الممفات و بخزائف واستزويد المكاتب 

  جيزة الكمبيوتر وشبكات الانترنت التي تسيؿ عمى العامميف مف أداء المياـ أمراقبة
 وتكممتيا.

 خر.يفات والتدفئة وتنظيفيا مف وقت لآمراقبة أجيزة المك 
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 تفسير ومناقشة الفرضية الفرعية الرابعة: -6

( عمى وجود علبقة 00المتحصؿ عمييا والمبينة في الجدوؿ رقـ)حيث أسفرت النتائج 
)المكافآت،  ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي. وتتمظير الثقة في الحوافز في

( كما ىو موضح في الجدوؿ التشجيع ،المشاركة في اتخاذ القرار الأجور، الترقية، التدريب،
 (.2008-2007حمزة معمري) تتفؽ مع دراسة .الدراسة محققة( وبالتالي فإف فرضية 00رقـ)

يعتبر أداء الفرد عبارة عف محصمة تفاعؿ قدرات الفرد ورغبتو في العمؿ والبيئة التي 
يعمؿ فييا، وبالتالي فإف الفرد لايمكف أف يكوف راغباً فييا ويتـ تنمية ىذه الرغبة عف طريؽ 

عنصر البشري حتى تحقؽ لو الرضا والالتزاـ والرفع مف التحفيز، فمسؤولية الادارة الإىتماـ بال
 .معنوياتو

المادية تمكف مف الفرد اثارة رغباتو وحاجاتو  الخارجية التيتمؾ الإثارات تعتبر الحوافز 
 1عمى أحسف وجو.عماؿ الموجية لو والعنوية مقابؿ انجاز الأ

ف  لمحوافز تظير في الجوانب  ـ كفؤاتتمثؿ في وضع تطبيؽ نظأىمية محوافز لوا 
 التالية:الإيجابية 
  الإنتاجية لممنظمة.و إلى رفع الكفاءة  العاليةوالمعنوية  الحوافز الماديةتحقؽ 

  يحقؽ لما ىو أفضؿ لواستخداميا قدراتيـ العامميف و ابراز كفاءة تتمظير الحوافز في
 .الإبداع والإبتكار

 .الرفع مف الحالة المعنوية لمعامميف 

  الحوافز مف معدؿ دوراف العمؿ.تقمؿ 

 درجة رضا العامؿ عف عممو . 

 .تحقؽ الحوافز استقرار والتزاـ العامميف في المنظمة 

 المعنوية.و لمحوافز أنواع عديدة إلى أف أكثرىا اعتماداً تتمثؿ في المادية 

                                                         
 .401ص ،2022 ، دار اليازوري العممية،ادارة الموارد البشريةسعد عمي ريحاف المحمدي:  -1
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يقصد بيا مجموعة الحوافز التي تشبع احتياجات الأفراد المادية  الحوافز المادية: -0
تثنائية والمنح والعلبوات الدورية، والإسوالمساعدات ، ،جورالأ تتمثؿ في: دوف غيرىا فقد

 ت التشجيعية.آبأنواعيا والمكاف

تتكوف مف فمسفة احتياجات ورغبات العامؿ لإثرائو  معنويا مف : الحوافز المعنوية -0
وتقدير عمى مجيوداتو الجبارة طيمة سنوات العمؿ أيضا ، والمشاركة في اتخاذ القرار تشجيع،

أفراد التنظيـ غير المادية حتياجات الكامؿ لإبحيث تساعد ىذه المكونات عمى توفير الإشباع 
وأماـ الإدارة تشكيمة مف الحوافز المعنوية عمى رأسيا الوظيفة المناسبة لمفرد، والإثراء 

1، والتدريبي العمؿ والتناوب الوظيفي مف خلبؿ فرص الترقية والتقدـ ف
 

 :ترتبط بالإنجاز ونجاح العمؿ وزيادة الإنتاجية معاً التي ىداؼ مجموعة مف الأىناؾ 

 ة معاً.ظموالمنالفرد ىداؼ أبيف الحوافز و  يدةعلبقة وطوجود  -

 ٌكون موعد منح الحوافز فً وقتها المحدد ومتقاربة مع أداء العاملٌن . -

 الحوافز وأف يتصؼ بالعدالة والمساواة لمجميع.ضرورة وضوح وشفافية نظاـ  -

 خيرة ي تمر بيا الدولة ىذه الأتواكب الحوافز والمتغيرات الإقتصادية، والإجتماعية الت -
 اىتمامات الأفراد ودوافعيـ. تالتي ىيمن

 .2لمرؤوسيوبعد الصلبحيات والمسؤوليات  تفويض -

 جودة في ليا دور كبيرالتي و  المحفزةدوات الإدارية أكثر الأتعد الثقة في العامميف  -
 عندما يمتمس ، تعد مف القيـ الجوىرية في تطوير الإدارة ، فالثقةأفراد المنظمةوفعالية 

داخؿ مكاف العمؿ سوؼ يبذؿ الكؿ مالدييـ مف خبرات وميارات لمتميز العامميف بالثقة 
بداعيـ الواثقيف بمشرفيـ إشارة بأف مشرفيـ لديو الميارة الكاممة لكي ، فالعامميف بإبتكارىـ وا 

، وىذا عكس لمحفاظ عمييـ والإىتماـ بشؤونيـ  يحقؽ ىذا اليدؼ تجاه مرؤوسيو وحقاً يسعى 
خشية أف ياميـ زاولة مميواصموا بالفشؿ ولف  ماإذا شعر العامميف بعدـ الثقة فيذا سيشعرىـ

تشجعيـ  فالثقة في نظر العامميفوبالتالي  .و مكافئتيا تضيع جيودىـ دوف مراعاة شعورىـ أ
                                                         

 .020، 020ص ص، المرجع السابقنوري منير:  -1

، أثر دوافع العمل والتحفيز كوسيمة لتحقيق الرضا الوظيفي والاداء في المنظمةمجاىد رشيدة:  -2
https://www.enssa.net   012-012ص ص، 01:02عمى الساعة 00/10/0100اطمع عميو يوـ. 
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يحقؽ التزاـ العامميف الإدارييف بالوقت المحدد لمعمؿ وبالبقاء بالتالي وىذا ماو  وتحفزىـ
 المستمر في الجامعة.

  العامميف وىي كالأتي: الكثير مف لمحوافز معيقات أوصعوبات يعاني منيا أفكما 

بنفس الحوافز رغـ اختلبؼ المجيود، الميارات، الأقدمية،  مكافأة العديد مف العامميف -
 الخبرات.أيضا مكافأة العامؿ المتسيب وترؾ العامؿ المجد.

 .تدخؿ العوامؿ الشخصية والمحسوبية في تقييـ العامميف، وانعداـ العدالة في الترقية -
بعض إىماؿ الحافز المعنوي الذي يعتبر في كثير مف الأحياف الحافز الأىـ ل -
لمرفع مف معنوياتيـ، والتجديد في نشاطيـ كإقامة حفؿ تكريمي لشرفيـ، وتشجيعيـ  العامميف

 بكممات شكر وتقدير أماـ زملبئيـ، إقامة خرجات ترفييية...الخ.
في اتخاذ القرارات والأخذ بأرائيـ، ومقترحاتيـ، بالرغـ مف عدـ مشاركة العامميف  -

 .وجود مف ىـ أىؿ لمثقة
مف عوامؿ الثقة التنظيمية والاحتياجات الإنسانية مع الإحتياجات  العديد فقد تماثمت

 الواردة في ىرـ ماسمو والتي تتشكؿ كما يمي:
 المكافأت.: تتمحور في الأجور، لأساسيةالحاجات ا 

 تتمثؿ في العدالة، الترقيات، فرص حاجات الأمن والحاجة إلى بيئة مستقرة :
 النظاـ عمى الجميع، مصداقية المعمومات.الترقية، الشفافية في تطبيؽ 

 :تتحدد في الثقافة في المشرؼ، كفاءة العامميف. الإنتماء في القيم والأىداف 

 تتمثؿ في المعاممة الجيدة بيف الإدارة والعامميف، تثميف مجيودات التقدير والإحترام :
 العامميف مف قبؿ المشرؼ، احتراـ الإدارة لموظفييا.

 دد في المشاركة في اتخاذ القرار، تفويض بعض الصلبحيات : تتحتحقيق الذات
 فرص التدريب، التشجيع عمى الإبداع والإبتكار. والمسؤوليات، توفر
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دائيا، وفعاليتيا بجودة عالية يجب أف أامعة الوادي أىدافيا والتميز في ولكي تحقؽ ج 
ـ التنظيمي تحقيؽ الالتزال بنوعييا المادي والمعنوي الحوافز تراعي الدور الفعاؿ الذي تمعبو

برغبة في البقاء الإدارييف فحينما يشعر العامميف ، ياتيـ الوظيفيةلموظفييا بمختمؼ مستو 
وبالتالي تولد ، ـبارتياح في مكاف عممي وفيشعر  ـة يعني أنيعتجاه الجام ـويعزز مف ثقتي

معمؿ بيا مدى الحياة حتى ولو توفرت فرص بديمة الولاء والانتماء لمجامعة والاستمرار ل ـلي
 أثمف مف وظيفتيـ بالجامعة.
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 خلبصة:
عرض وتحميؿ  يمييا الدراسة،الشخصية لمفردات عرض بيانات  الفصؿ تطرقنا في ىذا

وبعدىا لننتقؿ إلى مناقشة وتفسير نتائج الدراسة ، اضافة إلى عرض نتائج الدراسة، البيانات
 في ضوء الفرضيات.

حيث تحققت الفرضية الفرعية الأولى والثالثة والرابعة أما الفرضية الفرعية الثانية لـ 
نتيجة مفادىا كمما زاد معدؿ  إلىخير العامة تحققت. حيث توصمنا في الأ تحقؽ، والفرضية

الثقة التنظيمية يزداد معدؿ الإلتزاـ التنظيمي، ىذا أف الالتزاـ التنظيمي لايحقؽ إلا بوجود 
 الثقة التنظيمية.
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 الخاتمة:

انطمقت ىذه الدراسة في محاولة جادة لمعرفة العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ 
التنظيمي لدى العامميف الادارييف بجامعة الوادي. لقد بينت ىذه الدراسة أىمية الثقة التنظيمية 

تستغني تستطيع أف إذ ليس ىناؾ منظمة  فاعمية المنظماتالأساسي في  تعتبر الموردالتي 
تعد المصدر الحقيقي لمتميز وجود الثقة بيف الأشخاص فب يا التي بنتيا بقيمة الثقةعف صورت
 والإزدىار. 

كونيا تعمؿ عمى تحقيؽ بدرجة عالية مف الكفاءة  والثقة التنظيمية عممية ميمة
عتبر طر العالية، وبالتالي توفرصة مواجية المخا، حيث أنيا تسيؿ عمؿ الادارة، والفعالية

يا تحقؽ درجة كبيرة في التزاـ . كما أنوالأفراد اتجوىرية لفيـ سموؾ الجماعاللأساسية و ا
 فراد داخؿ المنظمة وتقمؿ مف حدة الصراعات التنظيمية القائمة بيف المشرفيف والرؤساءالأ

 .وبيف زملبء العمؿ
وحسابيا بمعامؿ ، وفي ضوء تحميمنا لمنتائج المتحصؿ عمييا بواسطة الاستبياف

محوريف ىما الثقة التنظيمية  الاستبياف عمى احتوى، وف لمعامميف الادارييفالارتباط بيرس
-الماديةفي بيئة العمؿ  الثقة-العمؿفي زملبء  الثقة-المباشر)الثقة في المشرؼ  بأبعادىا
 في الحوافز( أسفرت نتائج الدراسة عمى جممة مف النتائج وىي: الثقة

المباشر والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في المشرؼ  -
 الادارييف بجامعة الوادي

لا توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  -
 الادارييف بجامعة الوادي.

توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في بيئة العمؿ المادية والالتزاـ التنظيمي لدى  -
 دارييف بجامعة الواديالعامميف الا

توجد علبقة ارتباطية بيف الثقة في الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  -
 الادارييف بجامعة الوادي.

 وبالتالي فقد أسفرت ىذه الفرضيات الإجرائية لمدراسية أدى إلى تحقؽ الفرضية العامة.
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الثقة في المشرؼ )ة الأربعوالتي تنص: توجد علبقة بيف الثقة التنظيمية بأبعادىا 
المباشر، الثقة في زملبء العمؿ، الثقة في بيئة العمؿ المادية، الثقة في الحوافز( وعلبقتيا 

 بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف الإدارييف بجامع الوادي.
 وقد استخمصنا مف خلبؿ ىذه الدراسة جممة مف التوصيات يمكف أف نمخصيا كما يمي:

ميمة  إدارية تنظيمية، والتكثيؼ مف دراستيا لأنيا عمميةالاىتماـ بموضوع الثقة ال -
 وجوىرية في مختمؼ مستويات المنظمة.

العمؿ و  ،العامميفنفوس  فيالثقة غرس في  إعادة النظريجب عمى المشرفيف  -
 .الجماعي

عطائيا صبغة عممية لمتعرؼ أكثر عمى أىمية   اثارة الجامعة بمثؿ ىذه البحوث - وا 
  لاسيما الجامعية. داراتناالثقة في ا

تحسيف مبدأ العدالة في توزيع العمؿ والمكافأت وقياسيا بالأداء حتى يزيد مف شعور  -
 العامميف بالايماف بعدالة الجامعة وزيادة ولائيـ ليا وتطمعيـ لمتطور الوظيفي.

 الاىتماـ بالعامميف ومراعاة رغباتيـ وحاجياتيـ حسب قدراتيـ المينية. -

ومدى أىميتيا عمى بقاء واستمرار العامؿ في  المادية والمعنويةالحوافز مرعاة  -
 المنظمة.

وىي لعدة مواضيع ذات الصمة بالموضوع كما لا يفوتنا أف نضع عدة مقترحات 
 كالآتي:

 الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالرضا الوظيفي. -

 قة التنظيمية.التنظيمية وعلبقتيا بالثالعدالة  -

 تعزيز الولاء التنظيمي.دور الثقة التنظيمية في  -

 الثقافة التنظيمية وعلبقتيا بالثقة التنظيمية. -

 الرقابة الإدارية وعلبقتيا بالثقة التنظيمية. -

 بيئة العمؿ الداخمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي. -

 جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي. -

 اـ التنظيمي.دور الحوافز المادية والمعنوية في تحقيؽ الالتز  -
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 القرآن الكريم-أ

 القواميس:-ب

، لسان العربالافريقي المصري:  ي الفضؿ جماؿ الديف محمد بف مكرـ ابف منظوراب .0
 .0222لبناف، –بيروت  دار صادر،(، 01(، مج)12ط)

 :الكتب-ج
التطبيقات العممية في ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات أبو عساؼ، مؤيد موسى عمي:  .0

 .0102، عماف ،0ط ، دار أمجد لمنشر والتوزيع،العامة والخاصة
، مركز الكتاب الأكاديمي، المتعمقة بالموارد البشريةسياسة الشركة أحمد ابراىيـ بكري:  .0

 .0100عماف، 

، إدارة الجودة الشاممة في المستشفيات وأثرىا عمى أداء العاممينأديب خمؼ الممكاوي:  .2
 .0100الأردف عماف،  ،0ط دار الخميج لمنشر والتوزيع،

، ةالسموك التنظيمي وسموك المنظمإيياب عيسى المصري، طارؽ عبد الرؤوؼ:  .0
 ،0100مصر،  ،0طالمؤسسة العربية لمعموـ والثقافة، 

عية، دار الفجر المناىج الاساسية في البحوث الاجتمابمقاسـ سلبطنية وحساف الجيلبني:  .0
 ،0100الجزائر، -بسكرة ،0ط لمنشر والتوزيع،

، المركز منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعيةبوحوش عمار وآخروف:  .0
، برليف ألمانيا 0ط اطي العربي لمدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية،الديمقر 
0102. 

 ،0ط، دار الخميج لمنشر والتوزيع، ضغوط العمل واثرىا عمى الاداءخالد عيادة عمميات:  .2
 .عماف

، مركز الكتاب ادارة الجودة الشاممة ومؤسسات التعميم العاليراضية رابح بوزياف:  .2
 .0100جامعة الطارؼ الجزائر، الاكاديمي، 

 )مدخل لتطوير الادارة بالثقة والتمكينرامي جماؿ اندراوس، عادؿ سالـ معايعة:  .2
 .0112الاردف،  إربد ،0ط ، عالـ الكتب الحديث لمنشر والتوزيع،المؤسسات(
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القياس والتقويم في العممية ) المنيل في العموم التربويةرحيـ يونس العزاوي: .01
 .0112دار المنيؿ الامارات، التدريسية(، 

، منشورات جامعة القدس المفتوحة، منيجية البحث العمميرشيد القواسمة وآخروف: .00
 .0100عماف، 

ادارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات زكريا مطمؾ الدوري، أحمد عمي صالح: .00
 .0101دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، الاردف،  أعمال الالفية الثالثة،

، مركز الكتاب الأكاديمي، الموارد البشرية بين الكفاءة والفعاليةزواتني عبد العزيز، .02
 .0101عماف، 

جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي في المؤسسة زكية العمراوي:     .00
، 10، العدد00دراسة ميدانية، مجمة العموـ الاجتماعية، المجمد  العمومية الجزائرية،

 .021، 00، ص ص0100
  
عماف  ،0ط ، دار أسامة لمنشر والتوزيع،منيجية البحث العمميسعد سمماف المشيداني: .00

 .0102الأردف، 
ادارة رأس المال الفكري في منظمات سعد عمي حمود العنزي، أحمد عمي صالح: .00

 .0101اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، ، دار الأعمال

 .0100، دار اليازوري العممية،ادارة الموارد البشريةسعد عمي ريحاف المحمدي:  .02
، مركز تطوير التعميم الجامعي لتنمية المجتمعات في ضوء ادارة الجودةسمماف زيداف: .02

 .0100الكتاب الأكاديمي، عماف، 

، دار الاكاديمية لمطباعة والنشر الموارد البشريةمنيجيات إدارة شيراز محمد خضر:  .02
 .0100 لندف، ،0ط والتوزيع،

، دار اليازوري التخطيط في الموارد البشريةصفواف محمد، عائض بف شافي الأكمبي: .01
 .0100العممية لمنشر والتوزيع، 

، الدار الجامعية السموك الفعال في المنظماتصلبح عبد الديف عبد الباقي: .00
 .0110ة، الاسكندري
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(، دار الوفاء لدنيا الطباعة السموك الإداري )العلبقات الانسانيةالصيرفي محمد: .00
 .0110الاسكندرية،  ،0ط والنشر،

، دار غريب لمطباعة والنشر أساليب وادوات البحث الاجتماعيطمعت ابراىيـ لطفي: .02
 .0220والتوزيع، مصر،

لدار الجامعية، الاسكندرية، ، امبادئ السموك التنظيميعبد الباقي صلبح الديف: .00
0110. 

 ، مطابع جامعة الممؾ سعود: الاحصاء التطبيقيعبد الرحماف بف محمد سميماف وآخروف.00
 ، 0220، 0ط
(، جامعة عيف ميارات كتابة خطة البحث)منيجيا فنياعبد الله شعباف قطب محمد: .00

 .0100القاىرة، -شمس
مناىج البحث العممي)دليل الطالب في كتابة الأبحاث والرسائل عبد الله محمد الشريؼ: .02

 .0220، الاسكندرية ،0ط مكتبة الاشعاع لمطباعة والنشر والتوزيع،العممي(، 
، دار الحامد لمنشر دراسات في الادارة المدرسيةعبد المحسف بف محمد السميع: .02

 .0101والتوزيع، 
، ، الجزائر0، طالاكاديمييفي، مركز الكتاب ضغوط العمل والاداء الوظعداف نبيمة: .02

0101. 
 ،0ط ، مكتبة الفلبح لمنشر والتوزيع،ناعيعمم النفس الصعويد سمطاف المشعاف: .21

 .0220بيروت، 
(، دار النظرية والممارسات التطبيقية )القواعد التنظيميالتطوير فادية شياب: .20

 .0100الأكاديميوف لمنشر والتوزيع، عماف الأردف، 
: السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميمية، فاروؽ عبد فميو، محمد عبد المجيد.20

 .0110عماف الاردف،  0ط دار المسيرة لمنشر والتوزيع،
، 0222، دار المعارؼ، القاىرة، عمم النفس الصناعي والتنظيميفرج عبد القادر طو: .22
 .0ط
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، دار الأياـ لمنشر ع معاصرة()مواضي السموك التنظيميفؤاد حمودي العطار وآخروف: .20
 .0102عماف،  ،0ط والتوزيع،

 المناخ الأخلبقي وعلبقتو بالاحتراق النفسي والالتزام التنظيميقيسي خميؿ عوض: .20
ف(، دار اليازوري العممية، رؤساء الاقسام في مديريات التربية والتعميم في الأرد )لدى

0102. 
 .0101، دار الجناف لمنشر والتوزيع، التنظيميالسموك محمد الفاتح محمود الغربي: .20
مؤسسة  : ادارة الموارد البشرية )نحو منيج استراتيجي متكامل(،محمد دليـ القحطاني.22

 .0100، الرياض، 0العبيكاف لمنشر، ط
 ثقافة العلبقات الاستراتيجية في ادارة الشركات العالميةمحمد سرور الحريري: .22

عماف، -كة دار الأكاديميوف لمنشر والتوزيع، الأردف، شر والمؤسسات الدولية والخاصة
0100. 

 .0101محمد عبد السلبـ: مناىج البحث في العموـ الاجتماعية والإنسانية، مكتبة نور، .22
(، دار منيجية البحث العممي )القواعد والمراحل والتطبيقاتمحمد عبيدات وآخروف: .01

 .0222، ، عماف0ط ،وائؿ لمطباعة والنشر
)بناء قدرات الإدارة قضايا معاصرة في لكساسبة، عبير حمود الفاعوري: محمد مفضي ا.00

 .2009الأردن، - دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان حاسمة لنجاح الأعمال(،
 0ط ، دار الجناف لمنشر والتوزيع،: أصول الادارة والتنظيممحمود الفاتح محمود الغربي.00

 .0100عماف، 
مجموعة النيؿ  الموارد البشرية )الاتجاىات المعاصرة(،ادارة وتنمية مدحت أبو النصر: .02

 .0101العربية، 
، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسينمناؿ أحمد البارودي: .00

 .0100المجموعة العربية لمتدريب والنشر، القاىرة، 
ممية، ، دار اليازوري العالفكر الاداري والقيادي الحديثميدي صالح ميدي السامرائي: .00

 .0100الاردف، 
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، مؤسسة : منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعيةنادية سعيد عيشور وآخروف.00
 .0102حسيف راس الجبؿ لمنشر والتوزيع، قسنطينة ا لجزائر، 

، دار استراتيجيات ومتطمبات وتطبيقات ادارة البيئةنجـ العزاوي وعبد الله حكمت النقار: .02
 .0100لتوزيع، عماف الاردف، اليازوري العممية لمنشر وا

 .0101، ديواف المطبوعات الجامعية، الشمؼ، : تسيير الموارد البشريةنوري منير.02
تحميل بيانات الاستبيان باستخدام البرنامج وليدة بف عبد الرحماف خالد الفرا: .02

 ، دار اليجرة المممكة العربية السعودية.(SPSSالاحصائي)
، مؤسسة يسطروف العائد من الاستثمار في التدريبتعظيم يحي زكريا حسيف خميفة: .01

  .0102لمنشر والتوزيع، مصر، 

)ومصادر الدراسات  أصول كتابة البحث العممي ومناىجويوسؼ المرعمشي: .00
 .0100 لبناف، -بيروت ،0ط ،دار المعرفة لمطباعة والنشر ،الأسلبمية(

 الأطروحات والرسائل الجامعية:-د
التنظيمية وعلبقتيا بتقويم الأداء الوظيفي لمعاممين بالمديرية الثقة ابراىيـ بف خمفاف:  .0

، مذكرة ماجستير، العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعميم في سمطنة عمان
 .0100جامعة نزوى، عماف، 

دور بيئة العمل في الالتزام التنظيمي من وجية نظر العاممين أمجد عمي ابراىيـ نصار:  .0
 .0100مذكرة ماجستير، غزة،  ن في الجامعات الفمسطينية،الاداريي

أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الادارة عمى العلبقة بين أميرة محمد رفعت حواس:  .2
، مذكرة ماجستير العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة بالتطبيق عمى البنوك التجارية

 .0112في ادارة الأعماؿ، القاىرة، 
القيادة المدرسية وأثرىا في الالتزام التنظيمي لممعممين )دراسة ميدانية : بف معتوؽ حمزة .0

، 0101اطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة،  لبعض المدارس الابتدائية بمدينة المسيمة(،
0100. 

)دراسة حالة القطاع  أثر أنماط القيادة الادارية عمى الاتزام التنظيميبنوناس صباح:  .0
، جامعة بسكرة، ، (ةالبنكي لولاية بسكر   .0100-0100اطروحة دكتوراه عموـ
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)لدى اطارات  القيادة وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفيبيية صادؽ:  .0
: اطروحة دكتوراه، المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة الشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء

 .0102-0102جامعة الجزائر، 
ة في تعزيز المواطنة التنظيمية لمعاممين )دراسة ميدانية دور الثقة التنظيميبوزار خميفة:  .2

(، اطروحة دكتوراه، جامعة يحي فارس عمى عينة من المؤسسات الاقتصادية الجزائرية
 .0101-0102المدية، 

العلبقات الإنسانية وأثرىا لى الرضا الوظيفي)دراسة حالة لعمال صندوق بونوة عمي:  .2
، أطروحة دكتوراه عموـ عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ، وكالة الجمفة( -الضمان الاجتماعي

 .0100-0100جامعة محمد خيضر بسكرة،
محددات الثقة في البنوك التجارية الجزائرية)دراسة حالة عمى بعض بيلبمي مريـ:  .2

 .0101-0102، اطروحة دكتوراه، جامعة تممساف، المؤسسات في ولاية تممسان(
، مذكرة ماجستير، جامعة قتو للبغتراب الوظيفيالاتصال التنظيمي وعلبحياة بوعناف: .01

 .0102-0100الوادي، 
مستوى الثقة التنظيمية لدى قائدات المدارس الابتدائية الحكومية دلاؿ العريفي: .00

، مذكرة ماجستير، جامعة الاماـ محمد بف سود الاسلبمية، المممكة بمدينة الرياض
 .0102-0102السعودية، 

ين وعلبقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة تمكين العاممساخي بوبكر: .00
، مذكرة ماجستير، التنظيمية كمتغير وسيطي لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وىران

 .0100-0100جامعة وىراف، 
قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات سامي ابراىيـ حماد حنونة، .02

 .0110ستير في ادارة الاعماؿ، غزة، مذكرة ماج الفمسطينية بقطاع غزة،
أثر ادراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء صابريف مراد نمرأبو جاسر: .00

، مذكرة (السياقي)دراسة تطبيقية عمى موظفي وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية
 .0101ماجستير، غزة، 
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تزام التنظيمي لدى العاممين دور ادارة التغيير في تعزيز الالصقر محمد أكرـ حمس: .00
 .0100، مذكرة ماجستير، غزة، )دراسة حالة عمى بمدية غزة(

الثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية بوكالة غوث عايدة سعيد ديب بنات: .00
، مذكرة ماجستير، الدولية بمحافظات غزة وعلبقتيا بالمناخ التنظيمي السائد لدييم

 .0100، نوفمبرالجامعة الاسلبمية بغزة
البيئة الاجتماعية ودورىا في توجيو الفعل العمالي وناء الثقة)دراسة عائشة مخموفي: .02

دراسة E.N.A.Dمقارنة بين فرعي الشركة الوطنية لصناعة المنظمات ومواد الصيانة
اطروحة دكتوراه عموـ عمـ الاجتماع  وحدة كوسمتيك رويبة ومركب صور الغزلان(،

 .0102-0102التنظيمي والعمؿ، جامعة الجزائرابو القاسـ سعد الله، 

الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية )دراسة  عاشوري ابتساـ:.02
رة ،مذكميدانية بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة المديرية العامة(

 .0100-0100ماجستير،جامعة بسكرة،
الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي لدى عمال الحماية المدنية لعوف عطية: .02

 .0100-0100مذكرة ماجستير، جامعة وىراف،  بولاية الجمفة،
دور العوامل الموقفية كمتغيرات وسيطة في العلبقة بين الثقة التنظيمية لمى الحسف: .01

، جامعة حمب، المواطنة التنظيمية، اطروحة دكتوراه في ادارة الأعمالوسموكيات 
0100. 

العلبقات الانسانية في محيط العمل ودورىا في تحسين الأداء)دراسة لنصاري مريـ: .00
، مذكرة ماجستير عمـ ميدانية بالمركز الجامعي الحاج موسى أق أخاموك تامنغست(

 .0102-0100الاجتماع التنظيـ والعمؿ، جامعة أدرار،
: الثقافة التنظيمية وعلبقتيا بالاتزام التنظيمي)دراسة ميدانية محمد بف غالب العوفي.00

، مذكرة ماجستير، جامعة نايؼ العربية عمى ىيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض(
 .0110لمعموـ الامنية، 
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دراسة ميدانية العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي )محمد عبد سعيد عمياف: .02
مذكرة ماجستير في  عمى ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة،

 .0100إدارة الأعماؿ، جامعة الأزىر، غزة، 
: مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة محمد محمد مصطفى أبو جياب.00

 .0100، غزة، الفمسطينية في قطاع غزة، مذكرة ماجستير
درجة الثقة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من مروة خالد حسف ديحاف: .00

، مذكرة ماجستير في الادارة التربوية، جامعة وجية نظر الاداريين والأكاديميين فييا
 .0102فمسطيف،  -النجاح الوطنية، نابمس

ة لدى العاممين في دور الأنماط القيادية في تعزيز الثقة التنظيمينادر كرـ عمياف الفرا: .00
-، رسالة ماجستير، جامعة القدسالمنظمات غير الحكومية في المحافظات الجنوبية

 .0100فمسطيف، 
دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي )دراسة ميدانية ىدى درنوني: .02

، أطروحة دكتوراه، جامعة محمد خيضر، بمؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية بسكرة(
 .010050100رة، بسك

 المجلبت:-ه
سموك القيادة التحويمية لدى مديري مكاتب التعميم بمحافظة أحمد بف محمد الزائدي:  .0

، إدارة البحوث والنشر العممي جدة وعلبقتو بالثقة التنظيمية لدى المشرفين التربويين
والثلبثوف، )برنامج الدراسات العميا التربوية(، جامعة الممؾ عبد العزيز، المجمد الحادي 

 .0100العدد الخامس، الجزء الاوؿ، أكتوبر
0.  : ، مجمة واقع الثقة التنظيمية في المدارس الثانوية بمحافظة رفحأحمد حمداف برىوـ

جامعة رفح، مجمة جامعة فمسطيف للؤبحاث والدراسات، المجمد السابع، العدد الثاني، 
0102. 

س الحكومية في مديرية تربية جنين الثقة التنظيمية في المدار أسماء جباريف وأخروف:  .2
 .0102(، 0)0، مجمة جامعة القدس التقنية للؤبحاث،من وجية نظر المعممين
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اسماعيؿ العمري: قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى عينة مف عماؿ المحروقات بمنطقة  .0
، 02ورقمة، مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، العدد

0102. 
التوافق بين الدعم التنظيمي المدرك والثقافة التنظيمية )دراسة ألاء عبد الموجود العاني:  .0

، 2، مجمة جامعة كركوؾ لمعموـ الإدارية والاقتصادية، المجمد ميدانية في جامعة الموصل
 .0102، 0العدد

لدى  : دور القيادة الأخلبقية في تعزيز الثقة التنظيميةأمجد درادكة، ىدى المطيري .0
، المجمة مديرات مدارس المرحمة الابتدائية بمدينة الطائف من وجية نظر المعممات

 .0102، 0، عدد02الأردنية في العموـ التربوية، مجمد
دور القيادة الداعمة في تعزيز الثقة التنظيمية )دراسة ميدانية عمى أميرة حاتـ الحارثي:  .2

المجمة العربية لمنشر العممي،  ة(،العاممين في المنظمات غير الربحية بمحافظة جد
 .0102، 00، العدد0الاصدار

الارتباط الوظيفي وأثره في الثقة التنظيمية في الدوائر الحكومية في اياد طو الرواشدة:  .2
، دراسات العموـ الادارية، )الكرك، الطفيمة، معان( في جنوب الأردن ثلبث محافظات

 .0102، 0، العدد 01المجمد

، مجمة آفاؽ لعمـ الإجتماع،جامعة أىمية العوامل الفيزيقية في المنظمةارفيس مريـ:  .2
 .0101ديسمبر ،0، العدد 01ة، المجمدمحمد خيضر بسكر 

اشكالية مفيوم الثقة والاسيامات السوسيولوجية في إيياب أحمد محمد اسماعيؿ: .01
 .0102، 00، جامعة عيف شمس، المجمد دراستيا، حوليات آداب عين شمس

العلبقة بين الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي في الوزارات الجزائرية)دراسة بة: بميؿ حسي.00
(، جامعة زياف عاشور 0)00، مجمة الحقوؽ والعموـ الانسانية دراسات اقتصاديةتحميمية(
 بالجمفة.

: أثر العدالة التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية )دراسة بف عدة محمد، كرومي سعيد.00
، مجمة البشائر الاقتصادية، جامعة معسكر، المجمد ل فرع ولاية معسكر(حالة شركة نفطا

 .0100، أوت 10السابع، العدد
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وتعزيز سموك المواطنة التنظيمية )دراسة العلبقة بين الثقة التنظيمية بنداري زىراف: .02
، المجمة العممية لقطاع كميات التجارة، جامعة تطبيقية عمى ديوان عام محافظة الشرقية(

 .0100، 00زىر، العددالأ
 – أثر الثقة التنظيمية في الالتزام التنظيمي لدى المؤسسة الاقتصاديةبوبكر نعرورة: .00

دراسة ميدانية بوكالة الصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي لمعماؿ الاجراء بالوادي 
(cnasمراجعة الاصلبحات الاقتصادية والتكامؿ في الاقتصاد العالمي، العدد ،)00 ،

 .0،0100رقـ
، جامعة 0، العدد رقـ 0، مجمة قضايا معرفية، المجمد الثقة التنظيميةتجاني منصور: .00

 .0101الجمفة، سبتمبر 

التأثير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاساتو في حياة سرير الحرتسي: .00
بالمؤسسات تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين )دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين 

، مجمة ادارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، العدد السادس، جامعة الصغيرة والمتوسطة(
 )الجزائر(. 0البميدة 

اختبار العلبقة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي رميمة لعمور، بومديف بوداود: .02
حالة كمية )دراسة  PLSفي ظل الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي باستخدام منيجية 

(، مجمة العموـ الاقتصادية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة غرداية
 .0102، جامعة غرداية، 10، العدد 00والتسيير والعموـ التجارية، المجمد 

: دور القيادة الأخلبقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى العاممين )دراسة سموى تيشات.02
، 02، مجمة أداء المؤسسات الجزائرية، العدد لكيرباء كيريف تقرتحالة مؤسسة أشغال ا

0102. 
: مساىمة الثقة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة سمية بختي.02

(، مجمة وحدة البحث في تنمية الموارد )دراسة حالة مؤسسة كوندور الكترونيكس
 .0100، جواف 10، العدد 02البشرية، المجمد 
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بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الاداء الوظيفي للئداريين )دراسة بف رحموف:  سياـ.01
، جامعة بسكرة، 2(، مجمة عموـ الإنساف والمجتمع، العددميدانية بكميات جامعة باتنة

 .0102ديسمبر
الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي لدى عمال الشيخ خميؿ، حمزة معمري: .00

فرع ادرار، مجمة تطوير العموـ الاجتماعية، جامعة – الكيرباء والغازمؤسسة توزيع 
 .0100(، 10)00غرداية، 

أىم المصادر التنظيمية في بناء الثقة التنظيمية لدى صابر بحري، منى خرموش: .00
(، 12، مجمة الجامع في الدراسات النفسية والعموـ التربوية، المجمد)الأفراد في المنظمة

 .0100(، 10العدد)
أثر القة التنظيمية في الأداء الاستراتيجي باستخدام نموذج بطاقة ىاشـ: قاسـ صبيحة .02

)دراسة تطبيقية في الشركة العامة لمسمنت الجنوبية في الكوفة(،  العلبمات المتوازنة
، 10، العدد 00، جامعة الكوفة العراؽ، المجمد مجمة القادسية لمعموـ الادارية والاقتصادية

0101. 
الثقة التنظيمية انطلبقة نحو بناء نموذج التمكين الاداري طيفة، موساوي سمية: طباؿ ل.00

 ، مجمة التنمية وادارة الموارد البشرية، العدد السابع.لمعاممين في المنظمة
، جامعة .00 عاشوري ابتساـ: الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية، مجمة تاريخ العموـ

 .0102(، 0بسكرة، العدد السادس)
ا، مجمة طريؽ الثقة ودورىا في استخراج المعرفة الضمنية ومشاركتوعائشة صفراني: .00

 .0102(، مارس 0)0التعميمية والعموـ الاجتماعية، جامعة الأغواط، العدد 
)المفيوم، الأبعاد والنتائج(، مجمة  : الالتزام التنظيميعبد الرحماف برقوؽ، ىدى درنوني.02

 .0100، بسكرة، 02بسكرة، العدد، عموم الانسان، 

تأثير فرق العمل عمى تنمية الثقة التنظيمية )دراسة حالة كمية عبد القادر بف برطاؿ: .02
(، مجمة دراسات العدد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الأغواط

 .0102، جواف10، العدد12الاقتصادي، المجمد
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نموذج مقترح لمعوامل المؤثرة لي: عبد المحسف عبد السلبـ نعساني، جماؿ بدير الخو .02
 )بالتطبيق عمى القطاع المعرفي في مدينة الرياض(، في الالتزام التنظيمي العاطفي

 .0100، السعودية، 10، عدد20المجمة العربية للئدارة، مج
الثقة التنظيمية السائدة بالجامعات السعودية من وجية نظر أعضاء ىيئة عمي فييد: .21

 (، جامعة القصيـ.0(، العدد)00مجمة العموـ التربوية والنفسية، المجمد) التدريس،
مجمة احصائية دورية تصدر عف  النشرة الاحصائية،عمر فرحاتي والأسود عبد الحميـ: .20

 .0100جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، مارس
التنظيمي أثر البيئة التنظيمية عمى الالتزام فاطمة بف طالب، عبد الرؤوؼ حجاج: .20

مجمة أداء المؤسسات  ورقمة(،-لمعاممين )بالقطب الجامعي الثاني قاصدي مرباح
 .0101(، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، 10، العدد)00(، المجمدABPRالجزائرية )

، 0، العدد2، أفكار وآفاؽ، المجمدالشباب بين صراع القيم وأزمة الثقةمحمد بومخموؼ: .22
 .0102جامعة الجزائر، 

العدد السابع  الثقة التنظيمية في المؤسسات التعميمية،ابر محمود وآخروف: محمد ج.20
 .0102والثلبثوف، جامعة جنوب الوادي، 

العلبقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي )دراسة محمد جودت محمد فارس: .20
(، مجمة الجامعة الاسلبمية لمدراسات الاقتصادية غزة ميدانية عمى جامعة الأزىر

 .0100الادارية، المجمد الثاني والعشروف، العدد الثاني، و 
تصور مقترح لتدعيم العلبقة بين الثقة التنظيمية لدى أعضاء محمد عيد عتريس: .20

(، مجمة ىيئة التدريس ومعاونييم بكمية التربية جامعة الزقازيق )دراسات تربوية ونفسية
 .0100ي، ، الجزء الثان22كمية التربية بالزقازيؽ، مصر، العدد

العلبقة بين الأنماط القيادية والالتزام التنظيمي)الرضا محمود عبد الرحمف الشنطي: .22
(، مجمة جامعة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات الإدارية الوظيفي كمتغير وسيط

 .0102(، كانوف الثاني 2ع)-0والاقتصادية، ـ
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في المشرف كمتغيرين  أثر المضايقة التنظيمية والثقةمرفت محمد السعيد مرسي: .22
، المجمة الأردنية في ادارة وسيطين في العلبقة بين الاشراف السيء والصمت التنظيمي

 .0، العدد00الأعماؿ، الجامعة الأردنية، المجمد 
جودة علبقات العمل الاجتماعية وعلبقتيا بمستوى الالتزام مرواف طاىر الزعبي: .22

، 20العموـ الانسانية والاجتماعية، المجمد  دراسات الوظيفي والرفاه النفسي لمموظفين،
 .0112، 0العدد

الثقة التنظيمي لدى العاممين في كميات التربية، مجمة كمية التربية مي فيصؿ أحمد: .01
 .0100، جامعة بغداد 22،العدد00المجمد  الأساسية،

أثر الثقة التنظيمية في ممارسة ميسوف ىزيـ العمرو، محمد عبد الرحيـ المحاسنة: .00
مؤتة لمبحوث والدراسات  السموك الابداعي لمعاممين في جامعة مؤتة)دراسة حال(،

 .0102، 2)سمسمة العموـ الانسانية والاجتماعي(، المجمد الثاني والثلبثوف، العدد 
المقاربة السوسيولوجية في البحث الاجتماعي محاولة نور الديف بولعراس: .00

، مجمة اشكالية الاختيار، العرض، والتوظيفميتودولوجية امبريقية من اجل تجاوز 
 .0102، 20الباحث في العموـ الانسانية والاجتماعية، جامعة غرداية، العدد

 الانترنت-و
 أساليب المعاينة، القياس، وتحميل البياناتجميؿ أحمد:  .0

 http://www.tracker.software.com/buy  عمى الساعة  02/10/0100تـ الإطلبع يوـ
02:00. 

: الثقة من أجل تعزيز القيم وتحقيق المكانة الاجتماعية للؤفراد الرحمف الشقير عبد .0
عمى الساعة 00/00/0102تـ الاطلبع عميو يوـ  http://hekmah.org:والجماعات 

 مساءا. 00:11
أثر دوافع العمل والتحفيز كوسيمة لتحقيق الرضا الوظيفي والاداء في مجاىد رشيدة:  .2

 .01:02عمى الساعة  00/10/0100اطمع عميو يوـ  https://www.enssa.net، المنظمة

 00/12/0100تـ الإطلبع عميو يوـ  http://ar.wikipedia.orجامعة حمو لخضر الوادي:.0
 .00:00عمى الساعى
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 بطاقة تعريفية بالمؤسسة: (01ممحق رقم )

 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة

 مًـــحث العلــعلٌم العالً والبــوزارة الت

                                                    -الوادي -لخضر هحمالشهٌد جامعة 
                                                                                                                    

 كلٌة العلوم الاجتماعٌة والانسانٌة                                                                              

 قسم العلوم الاجتماعٌة  

 :ولـــــــــان حـــــــاستبي            
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  لنٌل اطروحة دكتوراه علوم فً علم الاجتماع المنظمات والموارد البشرٌة والاتصالمذكرة مكملة 

                                
 

 الأستاذةاشراف    الطالبة اعداد
 لامٌة  بوبٌديأ.د         حٌاة بوعنان                                           

 
 

,نرجو منكم الاجابة على الأسئلة المطروحة من خلال هذا البحث لأغراض علمٌة ملاحظة:

 ( أمام الخانة المناسبة.xالعلامة )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي
 -الوادي-دراسة ميدانية لمعاممين الاداريين بجامعة الشييد حمو لخضر 

السنة       
 0202/0202الدراسية:
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 المحور الأول:البٌانات الأولٌة

 أنثى ذكر                                   :        الجنس–1

إلى أقل 13سنة           من 13سنة إلى أقل من 03من       سنة03أقل من : السن -2

  سنة23من

 سنة فأكثر 23من       

 عازب :    متزوج                                  الحالة العائلٌة-0

  مطلق                               أرمل                                                             
 

 التعلٌمً: المستوى–4

 متوسط                           
 ثانوي                           

 جامعً                            
 

 سنوات   5:  أقل من سنوات فً الخبرة –5

 سنوات10سنوات الى أقل من 5من                      

 سنة   15سنوات الى أقل من   10من                           

 اقل سنة الى  15من                                   سنة  13من

 رفأ كثسنة    20من                                        
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 مٌةالتنظٌ الثقةالمحور الثانً :
 
 أبدا أحٌانا دائما ارةـــــــــــــــــــعبـــال الرقم
    مشرفً فً العمل لدٌه مهارات تجعله متمكنا من أداء عمله 10

    اختصاص المشرف ومعرفته بدقائق الامور فً عمله تجعلنً أثق به 10

    مشرفً جدٌر بالثقة وٌتفاعل بسرعة مع زملاء العمل 10

    مشرفً فً العمل ٌحب للآخرٌن ما ٌحب لنفسه 10

    مشاكله وٌولٌها نفس الاهتمامٌعد مشرفً مشاكل للآخرٌن  10

    الاتفاق مع الجمٌع والابتعاد عن نقاط الاختلاف ٌسعى مشرفً 24

مشرفً فً العمل ٌفوضنً بعض الصلاحٌات والمسإولٌات المناسبة  25
 لقدراتً

   

 بعد الثقة فً المشرف المباشر 

    قدراتهم وخبراتهمعلى زملائً لتنوع  اعتمد 26

    ٌقدمون لً العون دون مقابل مادي أو معنويزملائً  27

    علاقتً مع زملائً فً العمل تمتاز بالطٌبة والاحترام 22

زملائً ٌتبادلون معً المعلومات التً تساعدنً على أداء العمل  22
 وحل المشكلات

   

زملائً فً العمل لمشاكلً الخاصة وٌسعون لمساعدتً  ٌهتم 20
 لتجاوزها

   

    لأداء أعمالهم بشرف ونزاهة تمكنهمخلاق بؤ ٌمتازونزملائً  22
    ٌحبذون العمل الجماعًزملائً  22

 بعد الثقة فً زملاء العمل 
    الاضاءة الطبٌعٌة  والاصطناعٌة جٌدة ومناسبة لطبٌعة عملً 00

    فً مكان عملً تحكم فً درجة الحرارة صٌفا وشتاءاستطٌع ال 01

    مكان عملً بتهوٌة لاحتوائه على نوافذ كافٌة لدخول الهواءٌمتاز  02

    مستوى نظافة المرافق الصحٌة فً مكان عملً متدنً  03

    توجد أنظمة انذار جٌدة للحرائق فً مكان عملً 04

    تتلائم  الأثاث والمعدات فً مكان عملً مع طبٌعة العمل 02

    اللازمة لانجاز عملًتتوافر جمٌع الأدوات والمواد  02

 بعد الثقة فً بٌئة العمل المادٌة 
0

0 
تشجع ادارة الجامعة بالمكافآت المادٌة لبذل المزٌد من الجهد 

 والمثابرة فً العمل

   

التعوٌضات التً أتقاضاها )الأجر,العلاوات,المكافآت( تتوافق الجهد  00
 الذي أبذله
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    للجمٌعشروط الترقٌة فً جامعتً عادلة  00

    تهتم ادارة الجامعة بتدرٌب العمال لتطوٌر قدراتهم المهنٌة 00

    تثمن الجامعة مقترحات وآراء الموظفين العاممين بيا 04

حفل  تشجٌع, تقدٌر, تهتم ادارة الجامعة بتحفٌز العاملٌن)بالشكر, 05
 تكرٌمً...(

   

    أثق بنظام الحوافز السائد فً الجامعة 06

 الثقة فً الحوافز بعد 

 
  المحور الثالث:الالتزام التنظيمي

 
 أبدا أحٌانا دائما ارةــــــــــــــالعب الرقم
    أشعر بالفخر والاعتزاز كونً أحد الموظفٌن فً الجامعة 04

    أشعر بالانتماء لجامعتً كما وكؤنها بٌتً  01

    تستحق جامعتً الولاء  من قبل العاملٌن بها 00

مهما كانت لن أتخلى على وظٌفتً فً الجامعة مقابل وظٌفة أخرى  00
 الامتٌازات الممنوحة

   

    أشعر بالحماس عند تؤدٌة مهامً الوظٌفً 00

    انتمائً لجامعتً ٌحقق لً مكاسب ثمٌنة 22

    أعتبر مشاكل الجامعة من مشاكلً الشخصٌة لذا أسعى لحلها 23

    عملً على أكمل وجهأبدل قصارى جهدي لتؤدٌة  01

    لا أتهاون فً تطبٌق القوانٌن واللوائح  02

    أهتم بتجهٌزات عملً وكؤنها ممتلكاتً الشخصٌة 03

    التزم بؤوقات عملً بالجامعة التً أعمل بها 04

    من مسإولٌاتً تجاه جهة العمل تقدٌم المساعدة للزملاء 01

    تحقٌق أهداف الجامعةمستعد لمضاعفة الجهد من أجل  22
    أحرص على أداء مهامً فً وقته المحدد 20
    أتطلع للحصول على مرتبة وظٌفٌة متمٌزة . 00

    أقبل أي وظٌفة أكلف بها مقابل استمراري بالعمل فً الجامعة 00

    أشغل وقتً دائما فٌما ٌخص العمل 00

فً الجامعة التً  لدي رغبة فً قضاء ماتبقى فً حٌاتً المهنٌة 01
 اعمل بها

   



 الملبحق

135 
 

    أرغب باستمرار علاقتً بزملاء العمل  02

    فً عملً مهما توفرت لً فرص بدٌلة وجٌدة الاستمرار أود  26

وجودي على رأس عملً الحالً ٌمثل استثمارا وظٌفٌا جٌدا  27
 بالنسبة لً 

   

    أشعر بالاعتزاز وانا أتحدث للآخرٌن عن عملً بالجامعة 01

    أتحدث مع اصدقائً عن جامعتً باعتبارها مكانا جٌدا للعمل فٌها 00

    أإمن بؤهداف الجامعة التً أعمل بها 00

    أإمن بقٌم الجامعة التً أعمل بها 00

    اٌمانً بالجامعة ٌدفعنً الحفاظ على سمعتها 00

أإمن بقدرة الجامعة على تجاوز الصعوبات والظروف التً  33
 تواجهها

   

    أرى أن العمل فً الجامعة من أفضل جهات العمل للالتحاق بها 34
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 قائمة الأساتذة المحمين: (02ممحق رقم )

 التخصص والجامعة الدرجة العممية أسماء المحكمين الرقم
 الواديجامعة  -عمم الاجتماع التنظيم والعمل أستاذ التعميم العالي بوبيدي لامية 01
 جامعة الوادي -عمم الاجتماع التنظيم والعمل أستاذ محاضر أ سالم يعقوب 02
 جامعة الوادي -عمم الاجتماع التربية أستاذ التعميم العالي فوزي لوحيدي 03
 جامعة الوادي -عمم النفس العمل والتنظيم أستاذ محاضرأ عمار حمامة 04
 جامعة الوادي -جتماع التربيةالاعمم  -ب-أستاذ محاضر خديجة لبييي 05
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 SPSS V22مخرجات برنامج : (03ممحق رقم )

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne 
Ecart 

type 

 تجعله مهارات لدٌه العمل فً مشرفً

 عمله أداء من متمكنا
200 1 3 2,37 ,652 

 الامور بدقائق ومعرفته المشرف اختصاص

 به أثق تجعلنً عمله فً
200 1 3 2,38 ,670 

 مع بسرعة وٌتفاعل بالثقة جدٌر مشرفً

 العمل زملاء
200 1 3 2,29 ,775 

 ٌحب ما للآخرٌن ٌحب العمل فً مشرفً

 لنفسه
200 1 3 2,27 ,776 

 مشاكله للآخرٌن مشاكل مشرفً ٌعد

 الاهتمام نفس وٌولٌها
200 1 3 2,22 ,715 

 الجمٌع مع الاتفاقدائما ٌسعى   مشرفً

 الاختلاف نقاط عن والابتعاد
200 1 3 2,29 ,693 

 بعض ٌفوضنً العمل فً مشرفً

 لقدراتً المناسبة والمسإولٌات الصلاحٌات
200 1 3 2,38 ,692 

 715, 2,32 3 1 200 اعتمد على زملائً لتنوع قدراتهم وخبراتهم

 دون العون لً ٌقدمون العمل فً زملائً

 معنوي أو مادي مقابل
200 1 3 2,37 ,740 

علاقتً بزملائً فً العمل تمتاز بالطٌبة 

 والاحترام
200 1 3 2,49 ,694 

 المعلومات معً ٌتبادلون العمل فً زملائً

 وحل العمل أداء على تساعدنً التً

 المشكلات

200 1 3 2,43 ,726 

 الخاصة لمشاكلً العمل فً زملائً ٌهتمون

 لتجاوزها لمساعدتً وٌسعون
200 1 3 2,36 ,763 

تمكنهم  خلاقبؤ  متازونٌ العمل فً زملائً

 ونزاهة بشرف أعمالهم لأداء
200 1 3 2,43 ,630 

 659, 2,41 3 1 200 ٌحبذون العمل الجماعً العمل فً زملائً

 جٌدة والاصطناعٌة الطبٌعٌة الاضاءة

 عملً لطبٌعة ومناسبة
200 1 3 2,39 ,694 

 صٌفا الحرارة درجة فً التحكم استطٌع

 عملً مكان فً وشتاء
200 1 3 2,45 ,685 

 على لاحتوائه بتهوٌة عملً مكان ٌمتاز

 الهواء لدخول كافٌة نوافذ
200 1 3 2,42 ,726 

 مكان فً الصحٌة المرافق نظافة مستوى

 جٌدة عملً
200 1 3 2,31 ,739 

 مكان فً للحرائق جٌدة انذار أنظمة توجد

 عملً
200 1 3 2,20 ,982 
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 مع عملً مكان فً والمعدات الأثاث تتلائم

 العمل طبٌعة
200 1 3 2,32 ,735 

 اللازمة والمواد الأدوات جمٌع تتوافر

 عملً لانجاز
200 1 3 2,30 ,695 

 لبذل المادٌة بالمكافآت الجامعة ادارة تشجع

 العمل فً والمثابرة الجهد من المزٌد
200 1 3 1,97 ,805 

 أتقاضاها التً التعوٌضات
 الجهد تتوافق (المكافآت,العلاوات,الأجر)

 أبذله الذي

200 1 3 2,01 ,830 

 837, 1,95 3 1 200 للجمٌع عادلة جامعتً فً الترقٌة شروط

 لتطوٌر العمال بتدرٌب الجامعة ادارة تهتم

 المهنٌة قدراتهم
200 1 3 1,91 ,791 

 الموظفٌن وآراء مقترحات الجامعة تثمن

 بها العاملٌن
200 1 3 1,95 ,791 

 بتحفٌز الجامعة ادارة تهتم
 حفل,تشجٌع,تقدٌر,بالشكر)العاملٌن

 (...تكرٌمً

200 1 3 2,02 ,783 

 1,067 2,04 12 1 200 الجامعة فً السائد الحوافز بنظام أثق

 أحد كونً والاعتزاز بالفخر أشعر

 الجامعة فً الموظفٌن
200 1 3 2,26 ,757 

 750, 2,26 3 1 200 بٌتً وكؤنها كما لجامعتً بالانتماء أشعر

 789, 2,27 3 1 200 بها العاملٌن قبل من الولاء جامعتً تستحق

 مقابل الجامعة فً وظٌفتً على أتخلى لن

 أكبر بؤجر أخرى وظٌفة
200 1 3 2,12 ,826 

 789, 2,28 3 1 200 الوظٌفً مهامً تؤدٌة عند بالحماس أشعر

 عند كثٌرة مكاسب على الحصول ٌمكن

 الجامعة لهذه الانتماء
200 1 3 2,18 ,737 

 مشاكلً من الجامعة مشاكل أعتبر

 لحلها أسعى لذا الشخصٌة
200 1 3 2,26 ,750 

 على عملً لتؤدٌة جهدي قصارى أبدل

 وجه أكمل
200 1 3 2,43 ,746 

 705, 2,42 3 1 200 واللوائح القوانٌن تطبٌق فً أتهاون لا

أهتم بتجهٌزات عملً وكؤنها ممتلكاتً 

 الشخصٌة
200 1 3 2,49 ,702 

 هً العمل جهة تجاه أولوٌاتً من إن

 العمل أوقات على المحافظة
200 1 3 2,47 ,672 

 714, 2,44 3 1 200 العمل فً لزملائً والمساعدة الدعم أقدم

 تحقٌق أجل من الجهد لمضاعفة مستعد

 الجامعة أهداف
200 1 3 2,41 ,703 

 687, 2,49 3 1 200 آخر لوقت عملً بتؤجٌل لاأقوم

 متمٌزة وظٌفٌة مرتبة على للحصول أتطلع
. 

200 1 3 2,47 ,649 
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 استمراري مقابل بها أكلف وظٌفة أي أقبل

 الجامعة فً بالعمل
200 1 3 2,17 ,751 

 741, 2,29 3 1 200 العمل ٌخص فٌما دائما وقتً أشغل

 حٌاتً فً ماتبقى قضاء فً رغبة لدي

 بها اعمل التً الجامعة فً المهنٌة
200 1 3 2,17 ,784 

 723, 2,40 3 1 200 العمل زملائًب  علاقتًستمراربا   أرغب

 لً فرتاتو مهما عملً فً الاستمرار أود

 وجٌدة بدٌلة فرص
200 1 3 2,18 ,813 

 ٌمثل الحالً عملً رأس على وجودي

 لً بالنسبة جٌدا وظٌفٌا استثمارا
200 1 3 2,21 ,789 

 عن للآخرٌن أتحدث وأنا بالاعتزاز أشعر

 بالجامعة عملً
200 1 3 2,30 ,777 

 قٌم مع وأهدافً قٌمً بٌن تطابق ٌوجد

 فٌها أعمل التً الجامعة وأهداف
200 1 3 2,28 ,751 

 عن التعبٌر فً والحرٌة بالاستقلالٌة اشعر

 العمل فً رإسائً أمام آرائً
200 1 3 2,29 ,746 

 التً الجامعة سمعة على بالحفاظ كثٌرا أهتم

 بها أعمل
200 1 3 2,33 ,745 

 فٌها أعمل التً الجامعة فً العملمكان 

 ومستقر مرٌح
200 1 3 2,44 ,706 

 الصعوبات تجاوز على الجامعة بقدرة أإمن

 تواجهها التً والظروف
200 1 3 2,31 ,779 

 أفضل من الجامعة فً العمل أن أرى

 بها للالتحاق العمل جهات
200 1 3 2,32 ,755 

N valide (liste) 200     
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Corrélations 

 
المشر_فً_الثقة

 المباشر_ف

زملاء_فً_الثقة

 العمل_

ا_بٌئة_فً_الثقة

 المادٌة_لعمل

نظام_فً_الثقة

 الحوافز_
 التنظٌمً_الالتزام التنظٌمٌة_الثقة

المشر_فً_الثقة

 المباشر_ف

Corrélation de 

Pearson 
1 ,020 -,021 ,097 ,476

**
 ,239

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,779 ,767 ,170 ,000 ,001 

N 200 200 200 200 200 200 

زملاء_فً_الثقة

 العمل_

Corrélation de 

Pearson 
,020 1 ,038 ,115 ,492

**
 ,122 

Sig. 

(bilatérale) 
,779  ,593 ,105 ,000 ,086 

N 200 200 200 200 200 200 

ا_بٌئة_فً_الثقة

 المادٌة_لعمل

Corrélation de 

Pearson 
-,021 ,038 1 ,196

**
 ,537

**
 ,166

*
 

Sig. 

(bilatérale) 
,767 ,593  ,005 ,000 ,019 

N 200 200 200 200 200 200 

 الثقة فً الحوافز_

 

Corrélation de 

Pearson 
,097 ,115 ,196

**
 1 ,698

**
 ,179

*
 

Sig. 

(bilatérale) 
,170 ,105 ,005  ,000 ,011 

N 200 200 200 200 200 200 

 التنظٌمٌة_الثقة

Corrélation de 

Pearson 
,476

**
 ,492

**
 ,537

**
 ,698

**
 1 ,316

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 200 200 200 200 200 200 

 التنظٌمً_الالتزام

Corrélation de 

Pearson 
,239

**
 ,122 ,166

*
 ,179

*
 ,316

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,001 ,086 ,019 ,011 ,000  

N 200 200 200 200 200 200 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observatio

ns 

Valide 200 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 200 100,0 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,751 28 
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