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 لصصالد         
تول الالتزاـ التنظيمي في زيادة تٖستُ مسالثقة التنظيمية  ستكشاؼ مدل مسات٫ةاالدراسة إلذ تهدؼ       

ت اتٞزارر، مؤسسة (مؤسسة سونلغاز، ات١ديرية العملية لاتصالا بالوادم  العمومية الاقتصاديةللعاملتُ بات١ؤسسات 
 .ات١ياه)

تم سؤاؿ  47استبانة تكونت من  اـستددبا ى ات١نهج الوصفي التحليلي، كتٚعت البياناتعتمدت الدراسة علا    
يل ات١علومات عامل كعاملة، كلتحل 1132فردا من ت٣تمع يقدر  295عينة عشوارية مكونة من توزيعها على 

 . SPSS V25حصاري استددـ البرنامج الإ
كمستول مرتفع جدا للبلتزاـ التنظيمي  ع من الثقة التنظيميةالدراسة إلذ كجود مستول مرتف نتارج ظهرت أ     

اشر للثقة التنظيمية في تٖستُ مستول الالتزاـ التنظيمي، كما اكدت لدراسة، بالإضافة إلذ كجود اثر مبلدل عينة ا
 .العاـ الدراسة أت٫ية القطاع العاـ في تٖريك دكاليب الاقتصاد

 ، الأثر.القطاع العاـ الاقتصادم : الثقة، الثقة التنظيمية، الالتزاـ التنظيمي، الكلمات الدفتاحية     
 

Abstract: 

      This study aims to explore the extent to which organizational trust 

contributes to further improving the level of organizational commitment of 

employees in public economic institutions (Sonelgaz Foundation, the 

Operational Directorate of Algeria Telecom, the Water Corporation). The study 

relied on the descriptive analytical approach, and collected data using a 

questionnaire consisting of 47 questions that were distributed to a sample. A 

random sample of 295 individuals from a population of 1,132 male and female 

workers. To analyze the information, the statistical program SPSS V25 was 

used. 

     The results of the study showed a high level of organizational trust and a very 

high level of organizational commitment among the study sample, in addition to 

a direct effect of organizational trust in improving the level of organizational 

commitment. The study also confirmed the importance of the public sector in 

moving the wheels of the public economy. 

       

Keywords: trust, organizational trust, organizational commitment, Economic 

public sector, impact. 
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 بسهيد:        

 مستول الاقتصاد كالمجتمعات كالعاملتُ فيكحج  التغيتَ بشكل عميق  أثرت السرعة كعدـ القدرة على التنبؤ  
 خلق بيئة معقدة كصعبة للمديرينأدت إلذ نظمات بصفة خاصة، ك بشكل كبتَ على ات١ ثرىاظهر أبصفة عامة ك 

ة داخل القول إلذ الاىتماـ بات١عاملة العادل هاات١نظمات تٔدتلف أصنافدفع الشيء الذم ، كت٦ارسي إدارة ات١وارد البشرية
 ;Sucher & Gupta,2022) لاستجابة بشكل جيد للتحديات البيئية كالتكنولوجيةا بغية العاملة ات١تنوعة

Chanana, 2021, p. 1(. 

الذين لعاملتُ ، كيرتبط تٖقيق الأىداؼ باف كجود ات١نظمات كبقارها كاستمراريتها يعتمد على تٖقيق أىدافهاإ    
مؤخرنا على خلق قي  جديدة تعتمد  ات١نظمات ، لذا ركزتكزملبره  في العمل مسؤكليه ه  ك ؤسستتٔة ثقة عالي تٯلكوف 

ات١دتلفة لتحقيق النمو ات١ستداـ كضماف ات١يزة التنافسية  عاملتُبتكر كأنظمة إدارة شؤكف العلى التكوين التنظيمي ات١
 .للتكنولوجيا كالبيئة ات١تغتَة بسرعة ستجابةكا

البيئة التنافسية  كأف تٖصل على آراره  حوؿ كل موضوع فيالعماؿ  إلذ التعاكف معوـ الي نظماتات١تٖتاج   
، ت٬ب أف ببعضه  وفلبعض، كلكي يثق العاملف ببعضه  الو ت١سبق للتعاكف ىو أف يثق العامالشرط ا الشديدة، كلكن

 تصبح الثقة التنظيمية جزءنا من ثقافة ات١نظمة.

التنظيمية ثقة أف زيادة ال يؤكدكف فالعديد من الباحثوف، ـ نظرم كعملي متزايدباىتماالثقة التنظيمية حظيت  لذا 
في العلبقة التبادلية بتُ الفرد كات١نظمة يثبط تٖفيز كغيابها ؤدم في النهاية إلذ أداء تنظيمي ت٦تاز  يأعضاء ات١نظمة بتُ 

ستكوف  الصعبة يمية أمر حتمي في الأكقات فالثقة التنظ  ،العضو التنظيمي كيسبب عدة آثار جانبية كيقلل من الأداء
هي آلية لتشكيل بيئة ف مثل الغراء التي ت٘كن  ات١نظمات من إعادة ىيكلة نفسها من جديد كتنفيذ إجراءات جديدة

 .)Bagie'nska & Anna, 2021; Kelly, 2020( الأزماتعمل داعمة أثناء 

ف و العاملفيؤدم إلذ تٖقيق أداء أفضل تزاـ التنظيمي في العمل ف الشعور بتعزيز الالت٦ارسي ات١وارد البشرية أيرل    
تربط الأفراد  ك استقرارقوة  ، كالتزاـ العامل يعبر عن كإنتاجية ما يكونوف أكثر رضاعادة نظمة ت١نفسيا با ات١رتبطوف

 .على النمو كالإنتاج امباشر  اكىذا لو تأثتَ  بات١نظمات

 اسة:اشكالية الدر 

، فقد تٖس تعد عملية       تُ الثقة التنظيمية في مكاف العمل من بتُ القضايا ات١همة التي تواجو تٚيع ات١نظمات اليوـ
  في مكاف العمل ىي عامل حاس  يؤدم إلذ زيادة الأداء في ات١نظماتالثقة  صبح  من ات١سل  بو بشكل متزايد أفأ

 .كات١نظماتعاملوف ي في التفاعلبت بتُ الالعامل الرريس يعد كما أف الالتزاـ التنظيمي
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اـ على التعامل مع حالات قطاع العقتصادية للات١ؤسسات الا  على أت٫ية  كقدراتكما أظهرت الأزمات     
على ات١دل  كاستقرارىايتحمل مسؤكلية صمود المجتمعات  فهو على ات١دل الطويل كالقصتَو تت٫يأمدل ك ، الطوارئ
     .ط الدفاع الأكؿ في التصدم للمداطربالكفاءة كالفعالية، كاف خ اتس  فمتى ،الطويل

لدل عينة للعاملتُ  التنظيمي الالتزاـفي تٖستُ مستول  مسات٫ة الثقةفالدراسة اتٟالية تبحث عن  ،كت٦ا سبق ذكره     
 (مؤسسة سونلغاز، مؤسسة ات١ياه، ات١ديرية العملية لاتصالات اتٞزارر)قطاع العاـ التابعة لل الاقتصادية ؤسساتات١من 

 :التاليسؤال الرئيس اءت إشكاليتنا لتجيب على الضوء كل ذلك ج ىوعل الوادم.بولاية 

للعاملنٌ بالدؤسسات لزل في برسنٌ مستوى الالتزام التنظيمي  ما مدى مساهمة الثقة التنظيمية بأبعادىا    
 الدراسة؟

 ذلك طرح تساؤلات فرعية وىي كالتالي : ويتعنٌ من 

لقي  با الثقة لسياسات الإدارية،الثقة باالثقة بالزملبء، الثقة بات١شرفتُ، يمية بأبعادىا (ثر للثقة التنظىل يوجد أ .1
تٖستُ  علىعلبقة ات١نظمة بالبيئة) الثقة ب ات١علومات، الثقة بتوفركتٖقيق الذات، لابتكار الثقة باالساردة، 

 ؟مستول الالتزاـ التنظيمي
ملبء، الثقة بات١شرفتُ، الثقة الثقة بالز التنظيمية بأبعادىا (ىل توجد فركؽ ذات دلالة احصارية لأثر الثقة  .2

علبقة ب ، الثقةوفر ات١علوماتبت كتٖقيق الذات، الثقة لابتكاربالقي  الساردة، الثقة بالسياسات الإدارية، الثقة با
ت١ؤىل العلمي، (اتٞنس ،السن، ا ةالسيكو متًيللمتغتَات تٖستُ الالتزاـ التنظيمي تعزل  على)  ات١نظمة بالبيئة

 ؟ )ات١هنيةات٠برة 
  :فرضيات الدراسة

 اعتمدنا على الفرضيات التالية: لغرض الاجابة على التساؤؿ الرريس      

لسياسات الإدارية، باملبء، الثقة بات١شرفتُ، الثقة الثقة بالز ة بأبعادىا (يوجد اثر للثقة التنظيميالاولى  الفرضية الرئيسية
 تٖستُ على ) علبقة ات١نظمة بالبيئةبتوفر ات١علومات، الثقة بكتٖقيق الذات، الثقة لابتكار بااردة، الثقة لقي  السباة الثق

 . ةتنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسالالتزاـ ال

  تتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

 . ؤسسات عينة الدراسةالالتزاـ التنظيمي لدل ات١ تٖستُ مستول فيوجد أثر للثقة بالزملبء ي .1
 . الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسةتٖستُ مستول  فييوجد أثر للثقة بات١شرفتُ  .2
  الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسةتٖستُ مستول  فيسياسات الادارية لباللثقة  يوجد أثر .3
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 .الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسة تٖستُ مستول فيكتٖقيق الذات  لابتكارللثقة با يوجد أثر  .4
 . الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسةل مستو تٖستُ  فيقي  الساردة لللثقة بايوجد أثر  .5
 . الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسةتحستُ مستول  فيفر ات١علومات تو بلثقة  يوجد أثر .6
 . الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات عينة الدراسة لمستو تٖستُ  فيت١نظمة بالبيئة علبقة ابثقة لليوجد أثر  .7

تعزل  الالتزاـ التنظيمي في تٖستُجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية يو :  الفرضية الرئيسية الثانية
  .) سن، ات١ؤىل العلمي، ات٠برة ات١كتسبة(اتٞنس ،ال ةالسيكو متًيللمتغتَات 

  :كتندرج تٖت ىاتو الفرضية الرريسية الفرضيات الفرعية التالية    

 الالتزاـ التنظيمي تعزل  ت١تغتَ اتٞنسمستول  في تٖستُتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية  .1
 تَ السنالالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغ مستول في تٖستُتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية  .2
الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ ات١ؤىل مستول  في تٖستُتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية  .3

 .العلمي
الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ ات٠برة  مستول في تٖستُتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية  .4

 ات١هنية.

 أىداف الدراسة:

 التنظيمي لدل الالتزاـتٖستُ مستول  في ةالتنظيميتوضيح مدل مسات٫ة الثقة  فيؼ الرريسي للدراسة يتمثل ات٢د    
 الآتي:كتٕزرة ات٢دؼ إلذ ت٣موعة من الأىداؼ اتٞزرية كىي   تٯكن  ة، ت٤ل الدراس الاقتصاديةات١ؤسسات 

العاملتُ  مستول الالتزاـ التنظيمي زيادةلكيفية  فضلأفه  الثقة التنظيمية للعاملتُ لعلى تٖليلية إجراء دراسة  .1
 .بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة في بيئة عمل مضطربة

من أجل تٖقيق لتزاـ ات١وظفتُ مستول مرتفع لكل من الثقة التنظيمية كا تٖديد العوامل الواعدة للحفاظ على .2
 . العمل اتٞاد كالنمو

 الثقة  لسياسات الإدارية،الثقة باثقة بات١شرفتُ، تٖديد مستول الثقة التنظيمية كفقا لأبعادىا (الثقة بالزملبء، ال .3
ات١ؤسسات علبقة ات١نظمة بالبيئة) لدل الثقة بات١علومات،  الثقة بتوفركتٖقيق الذات،  لابتكارالثقة بالقي  الساردة، با

 .ت٤ل الدراسة
ثقة التنظيمية ذات صلة لتحقيق أىداؼ الالتزاـ ال تٯكن من خلبت٢ا أف تكوف عملية تٖديد الطرؽ التي .4

 التنظيمي.
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تأثتَا في العلبقة بتُ الثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي من كجهة   ةالسيكومتًيت١تغتَات كثر اأالتعرؼ على  .5
 نظر العاملتُ.

 كت٫ا: تٯكن تقسي  الأت٫ية إلذ مستويتُ   أهمية دراسة
 :التظريةهمية الأ . أ

 نظيمية كالالتزاـ التنظيميات١تمثلة في الثقة الت من  ات١تغتَات ات١دركسة  انطلبقاتكسب  الدراسة اتٟالية أت٫يتها  .1
التنظيمي في تٖريك دكاليب التسيتَ  الالتزاـ ك ت٫ية كل من الثقة التنظيميةفلب تٯكن  من غتَ شك حجب أ

 الإدارم.
في إثراء الباحثتُ في ت٣اؿ الإدارة كالسلوؾ  التنظيمي  تٯكنالتنظيمي  الالتزاـ كالثقة التنظيمية  كضوح .2

 معارفه .
 :لتطبيقية(همية العملية )الاا . ب
لثقة ا كالبحث في مستولكىو ات١ورد البشرم  بالدراسة كالتحليلى  مورد للمنظمة اكؿ الدراسة اتٟالية أتتن .1

 ، من أجل الوقوؼ على أى  العوامل التي تساعد في تٖسينها.لدل ىذا ات١وردكالالتزاـ التنظيمي التنظيمية 
ت التي تساعد على ت٧اح ات١نظمات ك ضماف تساعد أصحاب القرار في التعرؼ على  أكثر على الأدكا .2

 استقرارىا.
 البحث في مستول الالتزاـ التنظيمي للفرد كالعمل جاىدا لتحسينه . .3
 على دراسة عينة من ات١ؤسسات الاقتصادية بالقطاع العاـ ت١ساعدتها في تطورىا ك استقرارىا. تسليط الضوء .4

 :مبررات ودوافع اختيار موضوع الدراسة
 صرىا فيما يلي:حد عدة أسباب تٯكن توج         

ميوؿ الباحثة إلذ دراسة أحد القضايا ات١عاصرة ات١تعلقة بالسلوؾ الإنسالش، فالثقة التنظيمية من بتُ ات١واضيع  .1
 ذات الأت٫ية الكبرل كتأثتَىا جليا على ت٥تلف القضايا ات١عاصرة بات١نظمات.

على الالتزاـ التنظيمي كخاصة بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة قلة الدراسات التي تناكلت الثقة التنظيمية كأثرىا  .2
 الاقتصادية بالقطاع العاـ.

 لنفسي داخل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.ىتماـ بالسلوؾ الإنسالش كاات٤اكلة التعرؼ إذا ما يوجد  .3
 مساعدة أصحاب القرار بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة بالآليات التي تساعدى  في أداء مهامه .  .4
 ى مؤسسات القطاع العاـ الاقتصادية دكف غتَىا بالدراسة.تسليط الضوء عل .5

 حدود الدراسة:
الثقة بات١شرفتُ،  الثقة بزملبء العمل، الكشف على أثر الثقة التنظيمية فيت الدراسة اقتصر  الحدود الدوضوعية: .1

في تٖستُ  بالبيئة كتٖقيق الذات، علبقة ات١نظمة الابتكارالسياسات الإدارية، توفر ات١علومات، القي  الساردة، 
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مستول الالتزاـ التنظيمي تٔنظمات الأعماؿ، من خلبؿ إعداد ت٪وذج مفصل لكل من الثقة التنظيمية كالالتزاـ 
 التنظيمي.

بكل فركعها،  زسونلغااتٞزارر بكل فركعها، مؤسسة  اتصالاتمؤسسة  شملت الدراسة :الحدود الدكانية .2
 لولاية الوادم. مؤسسة ات١ياه بكل فركعها

امتدت الفتًة من  التطبيقية أما الدراسة  2018:بدأت الدراسة النظرية ابتداء من  نهاية  الحدود الزمانية .3
   2022إلذ مارس  2021سبتمبر  

كمسؤكلياته  بات١ؤسسات ت٤ل  كظارفه شمل ت٣تمع الدراسة كل العاملتُ باختلبؼ  الحدود البشرية: .4
 بكل فركعها، مؤسسة ات١ياه بكل فركعها). زا، مؤسسة سونلغاالدراسة (مؤسسة اتصالات اتٞزارر بكل فركعه
 الدنهج والأدوات الدستصدمة في الدراسة:

، انطلبقا عتمدتا في الدراسة على ات١نهج الوصفي التحليلي لأنو يتناسب مع طبيعة كأىداؼ الدراسةا      
ات مركرا باختيار العينة كأدكات الدراسة من تٖديد ات١شكلة، تٚع ات١علومات الضركرة ثم  صياغة الأسئلة ك الفرضي

  كانتهاء بالشرح كالتحليل كاستدلبص النتارج. 
 :صعوبات الدراسة

 تٯكن حصر الصعوبات في نقطتتُ كت٫ا:   
صعوبة اتٟصوؿ على آخر الدراسات في ىذا المجاؿ من أجل زيادة الإثراء أكثر فالكثتَ من مصادر قواعد  .1

 البيانات غتَ ت٣انية. 
في توزيع الاستبيانات كاتٟصوؿ على العينة ات١طلوبة في الوقت ات١ناسب، بسبب طبيعة العمل  صعوبة .2

 بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.
 ىيكل الدراسة:

 كتم تقسي  الدراسة إلذ ما يلي: IMRADفي الدراسة اتٟالية اعتمدنا على منهجية        
ات١وضوع ات١دتار بالإضافة إلذ طرح  ت٘هيد حوؿعلى كل من مقدمة الدراسة  تض  فلا بد أمقدمة: 

كتٖديد كل من أىداؼ كأت٫ية الدراسة كمبررات اختيار ات١وضوع  الإشكالية الرريسية كمن ثم الأسئلة ثم الفرضيات،
 مع ذكر منهجية الدراسة كالصعوبات التي تعرض ت٢ا الباحث أثناء إت٧ازه للدارسة. 

 لثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي.يتضمن أدبيات الدراسة لكل من االفصل الأول: 
كتشمل كل من الدراسات  ت١عبر عنها بالدراسات السابقةاالأدبيات التطبيقية للدراسة  يتضمن الفصل الثاني:

 العربية كالدراسات المحلية كالأجنبية.
بات١ؤسسات  ف النموذج ات١قتًح، التعري ل من ات١نهج ات١تبع،يت  التطرؽ في ىذا الفصل إلذ كالفصل الثالث: 

 .لإضافة الذ الأدكات ات١ستددمة في تٚع البيانات كالأساليب الإحصارية ات١عتمدة في الدراسةبال الدراسة ت٤
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نتارج الاتٕاه العاـ لاستجابات ءا بكمناقشتها في ىذا الفصل بدالدراسة نتارج يت  عرض الفصل الرابع: 
 تبار الفرضيات كاختَا مناقشة النتارج ات١وصل اليها. اخمركا إلذ  حوؿ متغتَات الدراسة،العينة  الأفراد 

 تشمل ات٠ات٘ة النتارج التي خلصت إليها الدراسة بالإضافة إلذ التوصيات كالأفاؽ ات١نتظرة.الخابسة: 
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 :هيدبس

كصياغتها  الالتزاـ التنظيمي الثقة التنظيمية كات الدراسة ات١تمثلة في تٖليل متغتَ ذا في الفصل سنتطرؽ إلذ في ى        
في اطار نظرم مقس  إلذ مبحثتُ، من أجل الفه  كالاستيعاب أكثر، كيكوف ذلك بالاعتماد على الدراسات السابقة 

، الأت٫ية، الأ بعاد، النماذج، كات١قاييس العربية كالأجنبية كالكتب كغتَىا من ات١صادر تْيث سنتطرؽ إلذ كل من  ات١فهوـ
  ......إلخ

 :كالتالرقوـ بتقسي  الفصل  الصدد سنكفي ىذا 

  :الثقة التنظيميةات١بحث الأكؿ 

 لتزاـ التنظيميلاات١بحث الثالش: ا  
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  ( Organizational Trust) الدبحث الأول: الثقة التنظيمية 

صبحت تتحك  أ ات١نظمات نظمات على العصر اتٟالر، كوفأطلق الكثتَ من الباحثتُ تسمية عصر ات١        
لذ فه  ات١صطلحات إة كالسياسية، لذا عمدت ات١نظمات كحتى الثقافي الاجتماعية، الاقتصاديةفي عصب اتٟياة 

  الإدارية اتٟديثة ات١رتبطة بالسلوؾ التنظيمي التي أحدثتها التغتَات السريعة في بيئة الأعماؿ.         

حيث أكد الكثتَ من ، بو ات١نظمات اتٟديثة كالباحثتُ في ت٣اؿ الإدارة الثقة التنظيمية ىتمتا ما من بتُ   
     صرا ىاما يساعد على تٖقيق الأىداؼ التنظيمية بفاعلية نفرادىا ععلى الثقة بتُ أ مينيوالباحثتُ أف تبتٌ بيئة تنظيمية 

أف مستول الثقة التنظيمية يعد عاملب في تقبل أك رفض التغيتَ التنظيمي  )2010الفاعورم، (الكساسبة ك كما يرل 
 دارية .لاكالشدصية كاة تماعيجلالكل العلبقات ا من قبل الأفراد داخل ات١ؤسسة، كونها عاملب فاعلب

نواعها لذ التفصيل في أإ لإضافةبا أت٫يتهاالتنظيمية ك وـ الثقة فهسنحاكؿ طرح مكعلى ضوء ما ذكر في الأعلى 
 ك ت٪اذجها.

 هميتهاوأ مفهوم الثقة التنظيميةالدطلب الاول 
  أولا : مفهوم الثقة التنظيمية 

 الإدارة ك جتماعكالالات عل  النفس اكبتَ من قبل الباحثتُ ك العلماء في ت٣  اىتماـلقت الثقة التنظيمية          
، كىذا ناتج لإيديولوجية صطلبحيالافي تعريفها  ختلبؼات٧د  اأت٫يتهعلى مدل  اتفاؽكفي الوقت الذم ت٧د 

 التعاريف ت٧د:كمن  كتٗصص كل باحث

 :التعريف اللغوي 
مصدر قولك كىثًقى بو يىثًقي، بالكسر فيهما، كثاقةن كثقًىةن ارتمنو، كأنا كاثًقه بو كىو عرفت الثقة على أنها "        

 .)447صفحة ، 2004ات١نظور، (اين  "موثوؽ بو، كىي مىوثوؽو بها كى  موثوؽ به 

الطرؼ الآخر كأنو موضع يقتُ كمسؤكلية للقياـ بات١هاـ  تٕاه بالأماف"الشعور  إسكفوردكما عرفها قاموس       
 .)Oxford,2003, p 1374( كالواجبات "

  لاحيطالاصالتعريف  : 
ف في عل  ك يرل ات١نظر  ،التعاكف كبتُ ابينه ات٠لط ىي ،الثقة دراسة في ات١فهومية الصعوبات حدلإ       
خر ىي التفاعل آكمن منطلق  ،أف الثقة تعبر عن توقع الفرد أك المجموعة أف الشدص ات١قابل جدير بالثقة الاجتماع
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 الارتباطا ما تعبر عن كغالب بتُ الآخر من دكف إكراه، أما علماء النفس فتَكف الثقة أنها حجر الأساس في العلبقات،
 .)140-139، الصفحات 2018(أمتَة،  لتزاـلاباتٟب كا

يتطلب ك  ،اطرةدمفهوـ شدصي كعاطفي يتعلق بالقي  كيتأثر بالبيئة المحيطة كنسبة ات١"كما عرفت على أنها        
ية على إت٧از الأعماؿ كجود طرفتُ على الأقل يثق كل منهما في الآخر ت١واجهة التحديات من خلبؿ القدرة الكاف

 .)15، صفحة 2018 كآخركف، (العطار كفقا ت١ستويات أداء ت٤ددة "

كما   ةأك ات٠ارجييركز التعريف على أف الثقة التنظيمية تتعلق بالفرد كقابلة للتغيتَ نتيجة لتأثرىا بالبيئة الداخلية      
 نتيجة التغتَات البيئية كما التأكدكإت٪ا ىي حالة عدـ  نها تتميز بنسبة من ات١داطرة كلا يقصد بات١داطرة ىنا بالإيذاءأ
 حيث أف الاعماؿ لا تٯكن أف تنجز بدكف الطرؼ الآخر. بالاعتماديةنها ت٘تاز أ

على التوقعات الإت٬ابية حوؿ تصرفات  بناء كيرل على أنها "الرغبة في أف تكوف عرضة لأفعاؿ الطرؼ ات١قابل        
 .(colquitt et al., 2017, p. 198)الفرد كنواياه " 

تأثر سريع الفيها إرادة داخلية كيكوف الفرد من قة التنظيمية نابعة ثز الباحثوف في ىذا ات١فهوـ على أف الرك          
 على تقديرات إت٬ابية أف الطرؼ الآخر تٯتاز بالصدؽ كاتٞدارة. بأفعاؿ الطرؼ ات١قابل بناء

نتاج للمعايتَ الأخلبقية ات١شتًكة ات١تعلقة بات١عاملة بات١ثل، الالتزاـ الأخلبقي  :بأنهاكما تٯكن القوؿ الثقة           
 De Lima)  .كالواجب تٕاه المجتمع، تٔا في ذلك الصدؽ كات١وثوقية كالتعاكف كالشعور بات١سؤكلية تٕاه الآخرين

Rua & Costa Araujo, 2016, p 46). 

أخلبقي تٕاه المجتمع كالأفراد  كالتزاـأف الثقة التنظيمية كاجب  ،أضاؼ الباحثوف من خلبؿ ىذا التعريف         
 .شتًكة مبنية على معايتَ أخلبقيةكانها علبقة تفاعلية م

على توقعات إت٬ابية لنوايا كسلوؾ شدص  بناءكما تعرؼ على أنها: حالة نفسية تشمل نية قبوؿ الضعف          
 (Saunders et al., 2010 ,p 73)آخر 

مبنية على رؤية  ةراديضعف بطريقة إؿ البو عور داخلي بقىنا على أف الثقة التنظيمية تعبر عن شباحثوف يرل ال 
             .ناه كليس ما تٮشاهتمث ما يدأنو سيح

القرارات  اتٗاذعلى أف الثقة التنظيمية " توقعات الأفراد أك اتٞماعات بأف نظاـ  كيرل الكساسبة كالفاعورم   
 على ىذا النظاـ" تأثتَاتٞماعة حتى دكف ت٦ارسة أم  عليو في تٖقيق نتارج مرغوبة للفرد أك عتمادالاكن التنظيمية تٯ

 .)67، الصفحة  2010الكساسبة ك الفاعورم، (
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ف الثقة التنظيمية من كجهة نظر الغامدم على أنها مدل إدراؾ الأفراد للثقة في مؤسساته  فلب تٯكن يتعر             
(الغامدم،  للؤفراد أفضلتٖقيق ت٦يزات كنتارج تكن ات١نظمات تسعى إلذ  ـإلا جود الثقة التنظيميةاتٟديث عن ك 

 .)47-5، الصفحات 1990

ى   كونها تٖتوم علكما يرل اتٟوامدة أف الثقة التنظيمية تعبر على توقعات إت٬ابية من الأفراد كاتٞماعات تٔنظمته    
، قادر على توفتَ ات١علومات كالبيانات الضركرية للستَ اتٟسن للعمل تٔا يسمح ت٢ا تٔساعدته  في ءنظاـ إدارم كف

 . )67صفحة ، 4002اتٟوامدة ، ( تٖقيق نتارج أفضل

دكف الباحث ىنا ربط الثقة التنظيمية بات١ناخ التنظيمي ات١درؾ، فلب تٯكن اتٟديث حسب رأيه  عن الثقة التنظيمية ب  
 ل عما كاف عليو.ضيساعد الفرد على تٖقيق نتارج أف نظاـ داخلي

ات١وظف في منظمتو على أنها سوؼ  ثقةأنها:  على ) فتَل الثقة التنظيميةTan & Tanبالنسبة لوجهة نظر( أما     
 .Mayer et al( الباحث في تعريفو للثقة على تعريف قدمو اعتمد أك على الأقل لن تقوـ بالإضرار بو، تقيده

حيث حدد الثقة في ات١شرؼ على أنها رغبة ات١رؤكس في أف يكوف ضعيفنا أماـ تصرفات مشرفو الذم لا   )1995
 .     (Tan & Tan, 2000, p. 243) كأفعالو تٯكنو التحك  في سلوكو

أف الثقة داخل ات١نظمات تتكوف من جزأين  (kursad, 2008, p. 2293)كما أشار  Rotanكما عرفها         
كأف يستحق الطرؼ ات١قابل الثقة  نبالآخريكىي مانح الثقة كاتٞدير بالثقة، فالثقة حسب رأم الباحث ترتبط بالإتٯاف 

ؿ طوعينا من جانب فرد أك أفراد أك على كاجب مقبو  فرد أك أفراد أك منظمة اعتمادالتي ت٘نح لو، كما عرفت على أنها 
  منظمة أخرل، للبعتًاؼ تْقوؽ كمصالح تٚيع الآخرين ات١شاركتُ في مسعى مشتًؾ أك تبادؿ اقتصادم

(Greenwood, 2006, p. 2)    . 

للثقة التنظيمية إلا أنو  الباحثتُ على تٖديد عنواف موحد فاؽاتمن خلبؿ ما تم عرضة كبالرغ  من عدـ    
 نقاط مشتًكة في التعاريف ات١قدمة كىي: استدلبصتٯكن 

م فرد فيها بضركرة أ ستثناءاعلى كعي ات١نظمة ككل دكف  بناء الثقة التنظيمية يتوقف في الأساس .1
 خلق مناخ تنظيمي يدع  بناءىا .

 ت١نظمة .الثقة التنظيمية ىي علبقة تفاعلية بتُ ت٥تلف ات١ستويات الإدارية با .2

 مة نظىي توقعات فردية تتحمل نسبة من ات١داطرة تعمل على تٖقيق أىداؼ ات١ ةالتنظيميالثقة  .3

 داخل منظمات الأعماؿ           ةالتنظيميالثقة التنظيمية ىي أساس تٖقيق الفعالية  .4
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عماؿ، كونها تساى  كت٦ا سبق يتضح أف الثقة التنظيمية أساس العلبقات التنظيمية الداخلية تٔنظمات الأ     
ا تعتبر من بتُ الأمور الأساسية التي تٖتاجه كماكالعاملتُ،  في خلق مناخ  تنظيمي  يدع  الثقة ات١تبادلة بتُ الإدارة 

ذات طاقات  اتٞديد حيث ت٘كن من خلق قول عاملة الاقتصادبة بسبب متطلبات طر ات١نظمات في بيئة الأعماؿ ات١ض
 .كقدرات إبداعية عالية

 على أنها: عماؿلأالثقة التنظيمية لدل منظمات ا تٯكننا تعريف  ضوء ما ذكر سابقاكعلى  

د عليها في قيقية يمكن الاعتماحد من بناء توقعات على معلومات البيئة الدستقرة الآمنة التي تسمح للأفرا "    
 وأىدافهم". برقيق أىداف الدنظمة

 :التنظيمية أهمية الثقةثانيا 

تٗصصاته  ككجهات نظرى  إلذ الأت٫ية البالغة  باختلبؼن كالكتاب كالعلماء ي كات١نظر تُالباحثالعديد من   تفقا           
بها في أكاخر السبعينات من القرف ات١اضي حيث  الاىتماـ ازدادللثقة التنظيمية في بيئة الأعماؿ، كقد 

ظمات على ات١دل الطويل، كوف الأفراد  إلذ أف الثقة التنظيمية تعتبر عامل مه  في ت٧اح ات١ن  "MISHRA"يشتَ
 .يبذلوف جهدا أكبر عندما يثقوف في منظمته 

للحاجات الإنسانية أف الثقة من بتُ العناصر ات١همة التي تٖتاجها النفس  وسلما" في سل  وسلماكما أشار "       
كوف الأشداص   الاجتماعيات١اؿ نسبة رأس   البشرية كما ت٬ب اف ت٘نح الثقة للآخرين، كما تعتبر عامل مه  لزيادة

 civelek)الذين يشعركف بالثقة فيما بينه  يتدذكف القرارات السريعة ات١ساعدة في تٗفيض التكاليف كزيادة الإهنتاجية 

et al, 2015, p. 218). 

تٞانب ، أف العلبقات الإنسانية داخل ات١نظمات تأتي أكلا مقارنة با Zنظريتوفي  Ouchi أكد العالد اليابالش   
تٯكن لأم منظمة أف تنجح بلب ثقة، كوف الثقة تقلل من مستول  التقتٍ، فالثقة كالانتاجية أمراف متلبزماف كلا

يزيد من فعالية  كالانفتاحالصراعات كتزيد نسبة التعاكف على تٖقيق الأىداؼ على ات١دل الطويل، فالثقة كالعدالة 
 .(Ouchi, 1981, p 72) ات١نظمة

 استمراريةديد من الدراسات كالأتْاث اتٟديثة الدكر الفعاؿ للثقة التنظيمية في ضماف أكدت الع كما   
ات١نظمات في القطاع ات٠اص ك العاـ على حد سواء، كما تعتبر عاملب أساسيا في التأثتَ على السلوؾ التنظيمي كىذا 

كحدة ات١نافسة كذلك من خلبؿ من شأنو تعزيز ت٧اح ات١نظمات على ات١دل الطويل، خاصة في حالات عدـ التأكد 
ات١علومات، كما أف الثقة  انتقاؿك  بناء العلبقات بتُ الأقراد داخل التنظي  على أساس الثقة كالنزاىة كسهولة نشر

 .)2019(الراجحي،  القرارات كضماف مشاركة اتٞميع اتٗاذت٦ا يسهل  ،تدع  بناء ىياكل تنظيمية مسطحة
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الثقة في منظمات الأعماؿ ينعكس سلبا  ات٩فاضف ألية الأداء الوظيفي للؤفراد كما تعمل الثقة على زيادة فعا  
 :الشكل ات١والر كتٯكن ملبحظة ذلك من خلبؿ(Boong Kim, 2019, p. 188) على الأداء

 العلاقة بنٌ الثقة والاداء:(1-1)لشكل رقم ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المجلة العربية  ،الثقة التنظيمية بالأجهزة الإدارية في ات١ملكة العربية السعودية، )0440(الغامدم  الدصدر:
 .02صفحة ، للئدارة

) يوضح العلبقة الداررية بتُ الأداء كالثقة فهناؾ حلقة بناءة كحلقة ىدامة فاتٟلقة 11.الشكل رق  (     
كبالتالر اتٟصوؿ على  مندفضةثقة  تعبر عن اتٟلقة ات٢دامة ك ، رتفعماء كبالتالر تٖقيق أديز بالثقة العالية البناءة تتم

اتٟلقة ذات الأداء ات١ندفض من قبل العاملتُ كذلك من خلبؿ تٖستُ أداره  كبالنسبة  أداء مندفض، كما تٯكن كسر
 كأداء مرتفع ثقةفي الأختَ اتٟصوؿ على حلقة بناءة ذات  تٯكن للرؤساء من خلبؿ زيادة مستول ثقته  بالعاملتُ، ت٦ا

 . )1990الغامدم،  ؛2018، كآخركف(العطار 

 حلقة ىدامة                                                                                                                                حلقة بناءة              

 ثقة مندفضة                                 قة عالية                               ث          

 ض فأداء مند                                                              داء مرتفع  أ         

 

 كسر الحلقة من قبل الرؤساء            كسر الحلقة من قبل العاملنٌ                              
                                                                                  

 ثقة مندفضة                                                          مندفضةقة ث           

 ض فأداء مند                                                          مندفضداء أ           

                                                                        

 ثقة عالية                                                     داء مرتفع         أ          
 

 أداء مرتفع                    قة عالية                                          ث          
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قوم على السلوؾ  تأثتَذات أف الثقة من بتُ ات١تغتَات  et Mcconkie  Gollembiewski يؤكد كل من   
بأنها العنصر الثالش   leana et BurenIIIاتٞماعي بتُ الأشداص مقارنة بتأثتَ متغتَ آخر، كما تعتبر الثقة في نظر 

، كيؤكد أف الثقة لا تٯكن تعويضها في العلبقات الاجتماعيةبعد عنصر القابلية  الاجتماعيمن عناصر رأس ات١اؿ 
بأف الثقة عنصر حيوم ك أساسي في إبراـ الصفقات كالعقود  Zuckerخاصة كفي نفس السياؽ يرل  الاجتماعية

 . )442، صفحة 2016(الساعدم،  اليومية

تظهر أت٫ية الثقة التنظيمية كأحد ات١تغتَات ات١همة ك الداعمة للعملية التسويقية كإدارة الشركات كما تٯكن  كما 
ة بتُ يكما يظهر ذلك من خلبؿ التعاكف بتُ الأفراد كتعزيز ات١صداق ،أف تكوف مصدرا مهما في تٖقيق ات١يزة التنافسية

 .  (Pauline, 2003, p 40) كإرساؿ ات١راسلبت التجارية استقباؿملية الشركات التجارية ك تسهل ع

تظهر في  في أف أت٫ية الثقة التنظيمية )139، صفحة 2018(عامر،  ) ات١شار إليو2012يرل ات٠فاجي (
كسلوكيات ات١رؤكستُ الإت٬ابية  اتٕاىاتبتُ الافراد داخل التنظي ، كما تؤثر على  تنمية العلبقات الشدصية ات١تبادلة 

فعندما يتوفر مستول عاؿ من الثقة التنظيمية بتُ الأفراد تٔدتلف مستوياته  التنظيمية من شأنو أف يولد رضا ك 
 .ت١نظمةداؼ اللمنظمة، كما تساعد على تٖقيق أى الانتماءمن مستول   كظيفي، كيزيد استقرار

من بتُ ما تٯيز الثقة التنظيمية قدرتها على تٖستُ كتٖقيق استدامة ات١نظمات، حيث اكد العديد من الباحثتُ       
على قدرتها في ضماف استمرارية ات١نظمات على ات١دل الطويل، لذا على ات١نظمات تعزيز مستول الثقة خاصة في 

ثقة المجتمع في ات١نظمة كلما ضمنت استدامتها على ات١دل الطويل  علبقتها مع البيئة التي تنشط فيها فكلما زادت
(Sarmawa et al., 2020, p 10) .  

نها سوؼ تزداد بشكل كبتَ في أفي الوقت اتٟالر، إلا  العديد من الباحثتُ بالرغ  من أت٫ية الثقة التنظيميةيؤكد     
(عبد  غتَ رتٝية كتوجهها ت٨و العلبقات ات١فتوحة كالاتصالاتات٢ياكل التنظيمية ات١رنة  لتبتٍ ات١نظمات ات١ستقبل نظرا

 .)9، صفحة 2010السميع، 

ت١ا سبق، يتضح جليا ضركرة إرساء مناخ تنظيمي قار  على توفر الثقة التنظيمية بات١نظمات على  ستقراءلاابعد         
مي كالبقاء التنظيمي على حد سواء ت٦ا ينتج التأثتَ على السلوؾ التنظيت٬ابية في من آثار إ أصنافها، ت١ا ت٢ا اختلبؼ

عنو تٖستُ جودة أداء ت٥رجات ات١نظمات، كما أنها تسه  في تٖستُ مستول الرضا لدل العاملتُ من خلبؿ تٖستُ 
 . كالابتكاربيئات العمل ات١شجعة على الإبداع 
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 :  أنواع الثقة التنظيميةالدطلب الثاني 
زكايا نظر الباحثتُ إليها، فالثقة التنظيمية تعبر عن ظاىرة بتُ  لاختلبؼتعددت أنواع الثقة التنظيمية تبعا      

، 2017(أتٛد،  كىو ما يفرض تغيتَ شكل العلبقة بتُ أفراد معنيتُ إلذ أنظمة ت٣ردة ،الفرد كات١نظمات أك الأنظمة
 .   )43ص 

 نواع الثقة التنظيمية ك التي تتلدص فيما يلي :كعلى ضوء ذلك يوجد عدة تقسيمات لأ

  :حسب مصدرىا أولا الثقة

تبتٌ ىذه الثقة على معتقدات فردية تتعلق تٔدل موثوقية الزملبء كمدل إمكانية  :الثقة القائمة على الدعرفة .1
الثقة بتُ ات١عرفة الكلية كاتٞهل القرارات ات١تعلقة بالثقة، كتتًاكح مستول ات١عرفة اللبزمة لظهور  اتٗاذعليه  في  الاعتماد
 الكلي 

غتَ صحيح  الاستدداـتعتمد ىذه الثقة على كجود قواعد تعاقب جراء : الثقة القائمة على أسس رسمية .2
  .للثقة بتُ الأطراؼ

تتعلق بالطبيعة الشدصية للفرد ك الآخرين فيما إذا كاف جدير بالثقة  :الثقة القائمة على ملامح شصصية .3
 .اـ لا 

تٯكن  )7، ص 2016(الشتوم، ليو في إ) ات١شار Costigan ،1998يرل ( بالنظر لعلاقات السلطة: اثاني
 : كفق ىذا ات١نظور إلذ قسمتُ كت٫ا تقسي  الثقة

يساعد تعزيز ىذا النوع من الثقة ، تعبر ىذه الثقة عن الثقة ات١تواجدة بتُ الرريس كات١رؤكستُ :العموديةالثقة  .1
 اث التغتَات ات١طلوبة في العمل بسهولة كمركنة تامة من قبل الرؤساء.داخل ات١نظمات على إحد

ىذا النوع من الثقة داخل ات١نظمات  بينه  توفرتعبر عن الثقة ات١تواجدة بتُ ات١رؤكستُ فيما  :لثقة الجانبيةا .2
 ة اتٞميع.يساعد على تٖقيق الأىداؼ التنظيمية كالشدصية على حد سواء ،كوف أداء الأعماؿ يعتمد على مشارك

كما مشار إليها في  كفق ىذا ات١عيار إلذ ثلبثة أنواعيت  تقسي  الثقة : العلاقات التنظيميةثالثا بالنظر إلى 
 :كىذه الأنواع ىي )23، صفحة 2018، كآخركف(العطار 

 .في ات١نظمة دالأفرابتُ ؿ الثقة على القي  كالفه  ات١تبادتبتٌ ىذه الثقة الدبنية على التطابق:  .1
يعتمد ىذا النوع من الثقة على ات٠برة كات١علومات كالتجارب ات١تحققة من خلبؿ  :ة الدبنية على الدعرفةالثق .2

 التفاعل بتُ أعضاء ات١نظمة، حيث تتحقق ىنا من خلبؿ الدراية كات١عرفة كات٠برة .
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ت٠سارة يستند ىذا النوع من الثقة على ات٠وؼ على أساس حسابات الربح كاالثقة الدبنية على الخوف:  .3
 لتقيي  التصرفات كالسلوكيات في ات١نظمة .

 ما يلي: يت  تقسي  الثقة كفق ىذا ات١عيار إلذ :لثقة القائمة على درجة الدصاطرةرابعا ا

على أساس  الأطراؼ كتبتٌاتٟقيقي أك الضمتٍ بتُ  الاتفاؽ تستند ىذه الثقة على مبدأالثقة التعاقدية :  .1
من خلبؿ التفاعل بتُ الأطراؼ  الاتفاؽىذا  الثالش كيتطور(أـ عدمو) من الطرؼ التعهد من أحد الأطراؼ كالوفاء 
كالقي   الاتٕاىاتمستول ات٠طورة كونها تعتمد على نتارج ملموسة بدلا من  فاضت٩اكلعل ما تٯيز ىذا النوع من الثقة 

  .  )12، صفحة 2015(الرشيدم،  كالشعور
حتُ إظهاره ت١شاعره كقيمو  كالاحتًاـأنو سوؼ يقابل بالتقدير في ىي توقعات الفرد الدكشوفة:  الثقة .2

كىو ما ت٬عل ىذا النوع يتميز تٓطورة كبتَة كمع ذلك كفي  ىذه ات١علومات للئضرار بو، استدداـآرارو للآخرين، كعدـ 
 لأقل تُحوؿ مستوي ت٤تاطابد عليو أف يكوف حالات العمل اتٞماعي على القارد حتُ ت٦ارستو لسلطتو التنظيمية لا

 :ت٥اطرة كىي

  : يسمح ىذا النوع من ات١شاركة في ات١ساعدة في ، تتمثل في ات١شاركة في ات١علومات الشدصيةالصداقة
 حل ات١شاكل كمواجهتها فرديا كتٚاعيا.

 يسمح ىذا النوع من  كبالتالركات١هاـ :تتمثل في ات١شاركة في ات١علومات ك ات١شاعر ات١تعلقة بالوظيفة  الدهام
 .)78، صفحة 2008(أندراكس ك معايعة، ات١شاركة في حل ات١شاكل اتٞماعة داخل ات١نظمة  

 :يذىب العديد من الباحثتُ الذ تقسي  كفق ىذا ات١نظور إلذ خامسا حسب الدستهدف من الثقة

 سية كىي توقع الفرد بأف مشرفو يتمتع بالنزاىة، العدالة أها بالثقة الر تتسمي : كتٯكنالثقة في الرئيس الدباشر
 في حل مشاكله  كمساعدته  من أجل تٖقيق أىدافه . كالاستقامةالأمانة 
 كيطلق عليها الثقة الأفقية كىي تكوف بتُ الأفراد من نفس ات١ستول  على شكل علبقات الثقة في الزملاء :

 ية .تفاعلية تعاكنية كتبادل

  :عليها في  لاعتمادايعبر عن تصورات الأفراد بأف ات١نظمة التي يعملوف بها تٯكنه  الثقة في الإدارة العليا
 ل.ضتٖقيق نتارج أف

 :يذىب العديد من الباحثتُ الذ تقسي  كفق ىذا ات١نظور إلذ قسمتُ : سادسا بالنظر إلى أطراف الثقة التنظيمية

  :)للتأثر يكوف معرضا  بأفطرؼ معتُ  استعدادرفت على أنها رغبة أك عالثقة الشصصية )بنٌ الأشصاص
 ,.Mayer et al)  بأفعاؿ كتصرفات الطرؼ الآخر من خلبؿ توقع القياـ بأعماؿ ذات قيمة للشدص مانح الثقة

1995,p 714). 
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  :إلذ نوعتُ تنقس  الثقة الشدصيةأن  تركية القطانيكما ترل 

كالثقة الرأسية التي تكوف بتُ ات١وظفتُ  تكوف بتُ الزملبء داخل ات١نظمة ية كىي التياتٞانبأك الثقة الأفقية        
 .)18، صفحة 2018(دلاؿ، كات١سؤكلتُ 

 يطلق عليها الثقة ات١ؤسسية كالتنظيمية، حيث يرل جاميتا :الثقة غنً شصصية (Gambetta, 
أف الثقة بات١نظمة تعبر عن إتٯاف الفرد بأف ات١نظمة سوؼ توفر الظركؼ كالإجراءات ات١ناسبة ليزاكؿ عملو على (1988

 أكمل كجو ك تساعده لتحقيق أىدافو.

بأف الثقة التنظيمية مفهوـ ديناميكي ذك طبيعة خاصة، فهو يتطور بتطور  ف نستشفتٯكن أت٦ا سبق  كانطلبقا      
، فالثقة التنظيمية تتس  بتعدد كثيق بات١ناخ التنظيمي كالدع  التنظيمي ات١درؾ ارتباطاعات كالتنظي  كمرتبط الفرد كاتٞم

أصنافها التعرؼ على ىذه الأنواع من أجل زيادة  باختلبؼواعها ات١تكاملة كات١تًابطة فيما بينها، فعلى ات١نظمات أن
ات١علومات، فالثقة  تنمو كتزداد  لدل الأفراد كلما أدت ات١نظمة الوعي بضركرتها لتحستُ العلبقات كتبادؿ الأفكار ك 

 كسوؼ ت٨اكؿ في ىذه الدراسة التًكيز على التصنيف الأختَ. دكرىا

 :  التنظيميةأبعاد الثقة الدطلب الثالث 
ى  من جهة هات نضر جك  لاختلبؼ، يعود ذلك يميةظتباينت آراء الباحثتُ كات١فكرين في تٖديد أبعاد القة التن        

، فالثقة ينضر ت٢ا الكثتَ من بيئاته  اختلبؼبالإضافة إلذ  كية مصطلح الثقة التنظيمية من جهة أخرل،يكإلذ دينام
اه كاحد في حتُ أف الثقة التنظيمية نتاج تفاعل إنسالش كىي عنصر اتٕعلبقات ذات منظور أحادم البعد تٔعتٌ 

 Corazzlni, 1977, p 75)رات كالتشارؾ كالتعلي  كالتطوير التنظيمي القرا كاتٗاذأساسي في التفاعل بتُ العلبقات 

).     

 : التنظيمية الأبعاد الآتية للثقة  (chathotha et al., 2011, P 234)حدد اولا   

لبقات داخل ات١نظمة على كالصدؽ في الع الانفتاح: يقصد بالنزاىة العدؿ كالإنصاؼ، كتشجيع النزاىة .1
 .لف اتٞهاتتمستول ت٥

مع فتُ تٔؤسساته  في كيفية التعامل في حل الأزمات كات١شاكل  ظات١و  عتمادايعبر عن مدل  :الاعتمادية .2
 في أداء أعمات٢ . ات١وظفتُالتوجيو كالإرشاد لتحستُ قدرات 

فيها ظ: يعبر عن الإجراءات التي تنتهجها ات١ؤسسات من أجل إقامة علبقات طويلة الأمد مع مو لانتماءا .3
 . كمعارفه  دراتهالثقة في قك 
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،       Tan & Tan, 2000, p 241 ; Starnes et al., 2016, p 5;( كل من ما فيما تٮصأ ثانيا 
(Freund, 2014, p34  تيكالآحددكا أبعاد الثقة التنظيمية  قد: 

تأثتَ في كت٘ثل ت٣موعة القدرات كالكفاءات التي ت٘كن القارد من ال ،كما تٯكن التعبتَ عنها باتٞدارة   :قدرةال .1
  كفاءة قيادة مؤسستو.في فظثقة ات١و  كارتفاعت٣اؿ معتُ، كما تٯكن القوؿ أف القدرة تشتَ ىنا إلذ أف ات١نظمة فعالة 

 ثار كىو يعبر عن  مدل رغبة الوصي في فعل ات٠تَ للموصي .يكيقصد بو أيضا الولاء كالإالإحسان:  .2

مثل أف تكوف ات١نظمة منصفة  الواجب توفرىا في العملت١عتقدات : تسند النزاىة إلذ ت٣موعة القي  كاالنزاىة .3
  .كعادلة

).أنو تٯكن تٖديد ثلبث  أبعاد للثقة التنظيمية كالتي 2017في أتٛد،  في نفس الوقت يشتَ الكعبي ات١شار إليو (      
ي الثقة بتُ كى ،مودملبرو الآخرين أك ضمن ات١ستوم العتكوف على ات١ستول الأفقي للمنظمة كىي ثقة ات١وظف بزم

، صفحة 2018ات١شار إليها ( في دلاؿ، كما ترل تركية القحطالش،ات١وظف كرريسو أك بتُ ات١وظف كالإدارة العليا
.أف الثقة قد تكوف شدصية كقد تكوف غتَ شدصية، أما الشدصية (Lewicka, 2016, p 87) ك )18

خل ات١نظمة، كالثقة الرأسية التي تكوف بتُ ات١وظف فتتمثل في الثقة اتٞانبية أك الأفقية كىي الثقة بتُ الزملبء دا
كات١شرؼ، أما الثقة غتَ الشدصية فتعبر على الثقة ات١ؤسسية التنظيمية أك الثقة بات١نظمة كىي تلك الثقة التي توضح 

 رغبة ات١وظفتُ أف يكوف عرضة لتصرفات منظماته .

 قة التنظيمية إلذ ما يلي:كفي الدراسة اتٟالية سوؼ نعتمد على تقسي  أبعاد الث ثالثا

 الثقة التنظيمية الشصصية:  .1

.أف الثقة الشدصية ىي شكل من أشكاؿ توقع السلوؾ (Bakaya, 2015 , p 221)كضح       
ات١ستقبلي، الوعد الشفهي أك الكتابي من طرؼ آخر نظرنا لأف جهة الثقة تفتًض إمكانية أف تكوف ىذه السلوكيات 

 ا مهمنا من جوانب الثقة الشدصية،عف يصبح جانبن ات١ستقبلية صحيحة  فإف الض

'' مدل ثقة الشدص كرغبتو في التصرؼ على أساس أقواؿ كأفعاؿ كقرارات من شدص  نهاأ كما تعرؼ على  
 .(Hassan et al, 2012 , p 34)آخر'' 

  ل، أم العلبقاتعلى العلبقة بتُ الفرد كمشرفو ك بتُ الزملبء من نفس ات١ستو  يركز ىذا النوع من الثقةكما  
  ذات الإتٕاه الأفقي كالعمودم، كتٯكن قياسها من خلبؿ البعدين التاليتُ:
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 : الثقة الأفقية ) الثقة في زملاء العمل ( 1-1

كيقصد بها تلك اتٟلقات التعاكنية ات١تبادلة بتُ الأفراد من  نفس ات١ستول بات١نظمة، أساس ىذه العلبقات      
 ت١علومات تٔا ت٭قق الأىداؼ كالغايات ات١شتًكة.تبادؿ ات١عارؼ كالأفكار، كا

تتكوف من أف الثقة الأفقية  (Gospel Azubuike & Adekemi Drusilia, 2021, p 56) يرل
 :المحددات التالية

على  بناء ذابالثقة كىحد الأطراؼ سيكوف جدير أ: تقوـ على اعتبارات نفعية بأف الثقة القائمة على الدنع  . أ
 قد تفوؽ الفوارد ات١فتًضة لكونه  غتَ جديرين بالثقة. قةتكاليف فقداف الث

اء ىي تلك الثقة التي تتعامل مع القدرة على التنبؤ بالنتارج السلوكية للوصي بن الثقة القائمة على الدعرفة: . ب
 .على الأداء السابق

عمق الرابطة العاطفية اتٟقيقي ات١بتٍ على رسوخ العلبقة، ك  الاقتناعكت٘ثل درجة  :الثقة القائمة على العاطفة . ت
ضو عالالشعورية بتُ الأعضاء في ات١نظمة بالشكل الذم ت٬عل من كل عضو ككيلب كمعبرا عن رغبة إرادة 

  .الآخر تأكيدا على التوحد كالتطابق في النوايا كالسلوؾ

فراد إذا الا تقاداعكىي بتُ الأفراد ىي الثقة ات١كشوفة  بأف أعلى درجات الثقة ) 1990( أشار الغامدم           
نية على تقدير الآراء مب استجابةعلى  فسيعلموف الاتصاؿخلبؿ عملية  للؤخرينما أظهركا مشاعرى  كآراره  كقيمه  

 ات١علومات للضرر به  بات١ستقبل. استدداـكلن يت   كاحتًامها

كثر خطورة ات١مثلة في ات١شاركة إلذ الأ الآراءمن الدرجة الأقل خطرا ات١مثلة في إظهار  كالثقة ات١كشوفة تبدأ      
توفره داخل ات١ؤسسات بشتى أنواعها  كضركرمالوجدانية كات١شكلبت الشدصية، تعتبر الثقة في الزملبء عامل مه  

 مفتوحة بتُ أطرافو لتحقيق النجاح. كاتصالاتفنجاح ات١نظمات يتطلب تفاعل 

واصلوف مع بعضه  البعض كثتَا ما يشاركوف .أف ات١وظفتُ الذين يت(Tan & Lim, 2009, p 46)يؤكد       
 . ارة ات١نظمةأيضا يرل أف الثقة في الزملبء قد يكوف ت٢ا الأثر الكبتَ في الثقة بإد، في القضايا التنظيمية 

  الثقة العمودية )الثقة في الدشرفنٌ(: 1-2

لثقة بات١شرفتُ  إلذ كجوب توفر ثلبث ت٤ددات في ا )66، صفحة  2012 (الطاري، طاىر، ك سلماف،  يؤكد 
 كىي : 

 في كونوكتعبر عن الشعور كالإدراؾ الإت٬ابي من قبل ات١رؤكس تٕاه رريسه  ات١باشر بالعمل  النزعة إلى الخنً: . أ
 يتصف بالشفافية كالإنصاؼ في التعامل معه ، كمساعدته  في أداء أعمات٢  دكف تٖقيق مكاسب اك دكافع ذاتية.
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كه  بالعدالة كالإنصاؼ مع تطابق ا ر كىي تعتٍ شعور ات١رؤكستُ كإدصرامة تٯكن التعبتَ عنها بال: الاستقامة . ب
 سيه  في العمل.ك الأفعاؿ مع الأقواؿ من قبل مرؤ 

في ت٣اؿ  رات التي تٯتلكها الرريس ات١باشر: تعبر عن ت٣موعة الكفاءات كالقدالقدرة على أداء العمل بكفاءة . ت
 لى مرؤكسيو. عملو كالتي من خلبت٢ا يستطيع التأثتَ الإت٬ابي ع

.فتَل أف ت٤ددات الثقة بات١شرفتُ (Gospel Azubuike & Adekemi Drusilia, 2021 , p 61)أما   
 تتكوف من جانبتُ كت٫ا:

 ات١ؤت٘ن إلذ إدراؾ قدرة الوصي على أنها إت٬ابية لوجود الثقة. احتياجيقصد بها  :الثقة في كفاءة الدشرف . أ

 الثقة ت٬لب الثقة للمستفيدين بأف ات١ستفيد سيتصرؼ بطريقة  : ىذا النوع منالثقة في إحسان الدشرف  . ب

للنظر فػي ات١صالح في عملية صنع  استعدادالثقة القارمة على الإحساف ىي  معينة تساعدى  على تٖقيق مصلحته ،
مات القرار، كالرغبة في التصرؼ تٔراعاة كحساسية لاحتياجات كمصالح ات١ؤت٘ن بالإضافة إلذ الرغبة في تقدلص خد

 لأعضاء آخرين في ات١نظمة في العمل ت٨و ىدؼ مشتًؾ.

ف تعبر عن التوقعات الإت٬ابية عن ات١شرؼ قيما يتعلق بالكفاءة كات١وثوقية ظ.بأف ثقة ات١و (Basit, 2017) ذكر     
 أفعات٢ .بتُ أقوات٢  ك  اتساؽهركف ظكالكرـ كعنما يكوف سلوكه  ات١ستقبلي متوقعا كي

زيادة الإنتاج ك التعاكف   منولعمل ك با وكما  أف ثقة ات١وظف في مشرفو قد تٖسن من مستويات الرضا كقناعت        
كما تٯكن أف تزيد من تقبل العاملتُ لتوجيهات ات١شرفتُ دكف أف يكوف ىناؾ نزاع أك صراعات قد تضعف من كتتَة 

 العمل.

تٞودة داخل ات١نظمات فوجود ا. أف الثقة العمودية تعزز (Paliszkiewicz et al , 2014) فو الباحثكما يرل      
 اتٗاذات١شاركة في  كفعالة كمفتوحة بتُ الطرفتُ مع فتح المجاؿ للعاملتُ في ات١ساعدة على حل ات١شاكل  اتصالات

 داخل ات١نظمات. الاتصاؿالقرارات، من شأنو تٖقيق جودة 

د القيادة التنظيمية لبناء ات١عرفة كات٠برة التي تٯكن نقلها إلذ ات١وظفتُ لتمكينه  من أداء ت٘يل الثقة العمودية إلذ تولي     
كظيفته  بشكل مناسب، كىذا يعتٍ أف عملية إنشاء كتطوير كنقل ات١عرفة القارمة على العمل من قبل ات١نظمة 

ا إتٯاف راسخ كثقة فيه  (ات١وظفوف) ستساعد القيادة التنظيمية على "تكليف" الواجبات الأساسية للموظفتُ، كلديه
نشاء كنقل ات١عرفة أسلوب موازنة من شأنو أف يسمح با أف بناء الثقة الرأسية يدكر حوؿ كما ،بأنه  سيفعلوف ذلك

 داخل ات١نظمة كيدعمها.
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 : الثقة التنظيمية غنً الشصصية .2

أكدت العديد  ،عليها في تٖقيق نتارج أفضل مادالاعتالتي يعملوف فيها تٯكن  ات١نظمةتعبر عن تصور الأفراد بأف       
في تٖقيق زيادة فعالية من الدراسات ات١تدصصة في دراسة الثقة أت٫ية ثقة ات١وظف في إدارتو لدكرىا الكبتَ كات١ه  

ة عليها كبات١قابل ظيسعوف إلذ المحاف منظماته فالأفراد الذين يثقوف في  التنظيمية للمنظمات، الاستدامةك ات١نظمة 
 The) .حسب موقع  ،مستول الثقة في ات١نظمة من شأنو خلق حالة من الفزع كالصراعات داخل ات١نظمة ات٩فاض

Limeade Team, n.d.)  بتُ الأفراد على  اتصاؿتٯكن زيادة مستول الثقة بات١نظمة من خلبؿ تفعيل قنوات
 ، كما تٯكن تشجيع ثقافة الثقة داخل ات١نظمة.عالية ولوجياتكندعيمها بتقنيات ت٥تلف ات١ستويات كت

الثقة في ات١نظمة قارمة على السياسات الإدارية كالإجراءات ات١بنية على الشفافية كالعدالة كتكافؤ الفرص، 
لولاء مثل زيادة مستول الرضا الوظيفي كا فيةات١وق مة يعود بالنفع على ت٥رجات العملكبات١قابل فنتاج الثقة بات١نظ

(اتٛد، التنظيمي إضافة إلذ ت٥رجات العمل السلوكية كالأداء الوظيفي، كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية كسلوؾ الإبداع 
2015(. 

)كساسبة 1990سوؼ نعتمد على ت٪وذج الغامدم في تٖديد الأبعاد ىذا الصنف من الثقة فالغامدم(     
) اعتمدكا على أربعة أبعاد للثقة 2004( الركاشدة )،2000( كالكساسبة وامدة)، ات2004ٟ)،شل(1996(

كتٖقيق الذات، القي  الساردة، أضاؼ حوامدة كت٤ارمة  لابتكارالسياسات الإدارية، توفر ات١علومات، اكىي التنظيمية 
الأبعاد ات٠مسة من أجل  بعد خامس يتمثل في علبقة ات١نظمة بالبيئة، كفي دراستنا اتٟالية سنعتمد على )1998(

 تٖديد الثقة غتَ الشدصية (الثقة بات١نظمة) كىي كالآتي:

 :  السياسات الإدارية 2-1
بق تٖديدىا عد العامة التي سادئ كالقواػن ات١بمت٣موعة "ا نه) للسياسات الإدارية بأ2012ينظر عواد (   

ي  أك في أحد رارات في التنظقال تٗاذكانع فػي ص كتسػه  كتضبط تفكتَى  تْيث ترشد كتوجو سلوؾ كتصرفات الأفراد،
 .)196(إدارة الأعماؿ ككظارف ات١دير في ات١ؤسسات ات١عاصرة، صفحة  كحداتو"

تعمل السياسات الإدارية على بناء توقعات حوؿ ات١نظمة كتسليط الضوء على قيمها، بالإضافة إلذ طرح   
رات اكالقر  ، فهي تعبر عن ت٣موعة من القوانتُالاجتماعيلقضايا ات١تعلقة بات١وارد البشرية مثل الأجور كالضماف ا
عند  ،ت٘ارسها ات١ؤسسة من أجل الستَ اتٟسن في عملها تكوف تٔثابة دليل لكيفية عملهاك  ات التي تضعهااءجر الاك 

الغرض من كل سياسة مقتًحة كالعمل ككل كأىدافها طويلة   الاعتبارلا بد من الوضع في  كضع السياسات الإدارية
 (Smyth, 2020) . ات١دل
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لذلك ستدتلف عن غتَىا منظمة تٗتلف كل  ،تعزز السياسات الإدارية بيئة عمل إت٬ابية كآمنة كمنتجة 
ت٦اثلة عندما يتعلق الأمر بلوارح  احتياجات كمع ذلك تشتًؾ العديد من ات١نظمات في منظمة السياسات المحددة لكل 

  .ات١وارد البشرية

 : السياسات الإدارية داخل ات١نظماتسوؼ نذكر  أى   العناصر التي تٖدد 

لابد من أف تكوف السياسات الإدارية  تٔنظمتولزيادة مستول ثقة ات١وظف  :وضوح السياسات الإدارية 2-1-1
على السياسات الإدارية أف  تغيتَتغيتَ، ت٬ب على ات١ؤسسات  في حالة أم كاضحة كثابتة ك أف لا تكوف عرضة لل

كحتى تكوف كاضحة لابد  )256-255، صفحة 1994(ات١غربي ؾ.،  يرافقها توضيح الأسباب ات١ؤدية إلذ ذلك
 :)323، صفحة  1992 (الشرقاكم،من توفر ىذه الشركط 

 للتغتَات  كالاستجابةعدـ التأكد، كسرعة التكيف دارية صاتٟة تٟالات لإف تكوف السياسات اأ: لدرونة ا
 الطاررة، كذلك لكسب ثقة العماؿ.

 يقصد بالثبات ىنا أف تنبثق السياسات الإدارية من قاعدة تنظيمية ثابتة تشاركية بتُ العماؿ ت٦ا الثبات :
 لدل العماؿ كزيادة ثقته  بات١نظمة. بالارتياحيزيد من الشعور 

 سات إت٬ابية  من خلبؿ تعزيز شعور ات١وظفتُ ك بعدالة الإجراءات ك قيامها على تعبر على  ت٦ار  لعدالة:ا
 أسس من ات١صداقية كالثقة، كعبر التطبيق الصحيح للسياسات كالإجراءات دكف ت٘ييز أك تٖيز.

 لا بد أف ت٘س السياسات الإدارية كل ات١ستويات داخل ات١نظمات كالقضاياالشمول :. 

السياسات الإدارية يساعد ات١نظمة على تٖديد الصلبحيات كات١سؤكليات كضماف كما تٯكن القوؿ أف كضوح 
 عدـ تداخلها.

 الدشاركة في صنع القرار: 2-1-2
تعتبر عملية ات١شاركة في صنع القرار ذات أت٫ية كبتَة للمنظمات التي تسعى على تٖقيق الفعالية التنظيمية       

ات١شاركة في صنع القرارات على عملية دارمة متواصلة ت٘س  تعبر ،ت١نظمةكاكزيادة مستول الثقة التنظيمية بتُ ات١وظفتُ 
 تٚيع ات١ستويات على فتًات زمنية (طويلة، متوسطة، قصتَة).

أف  كما،  رشيدالقرارات يسمح باتٟصوؿ على قرار  اتٗاذآراره  في عملية  بداءلإفتُ ظفتج المجاؿ أماـ ات١و إف        
  كيرفع الركح ات١عنوية لديه  كه  في عملية اتٗاذ القرار  يقوم العلبقة بينه  كبتُ رؤسارهإتاحة الفرصة للموظفتُ كإشرا 

 مر الذم يؤدم إلذ تٖقيق أىدافه  كأىداؼ منظمته  على حد سواء.لأا
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 الاتصالاتالأمثل للمعلومات كتٖستُ  الاستدداـيتًتب في عملية ات١شاركة في صنع القرارات داخل ات١ؤسسة     
 الاتصالاتا زيادة شعور ات١سؤكلتُ بالثقة كالقوة في مراكزى  الإدارية كزيادة معرفة  العماؿ كما أف ات٠لل في شأنه فمن

(الكساسبة ك الفاعورم، العماؿ بتدلش معارؼ كقدرات الرؤساء  اعتقادمن شأنو أف يضعف الثقة بات١سؤكلتُ بسبب 
كات١لبحظ أف اتٟصوؿ على ات١علومات ات١ناسبة ذات القيمة من شأنو زيادة ثقة العاملتُ  )83، صفحة 2010

  ءبالانتمابات١نظمة بالإضافة إلذ شعورى  

القرار كالعكس صحيح  فضعف الثقة بتُ  اتٗاذتعزز عملية  ات١شاركة في  ةالتنظيميكما تٯكن القوؿ أف الثقة      
  .تٗاذ القرار الرشيدانظمات من شأنو عرقلة عملية ت٥تلف ات١ستويات الإدارية داخل ات١

 :برامج التدريب 2-1-3
كتطوير الكفاءات، فالعوت١ة ة لدكره الفعاؿ في تٖقيق ت٧احها أخذ التدريب مكانو ىامة في ات١نظمات ات١عاصر     

ثتَ من الفوارد التنظيمية يوفر التدريب الك كما،  كالكفاءات كأداره  تات١هاراكالتطور التكنولوجي فرض حتمية تطوير 
 كما يعمل على بناء الثقة في مكاف العمل.  ،مثل زيادة الإنتاجية كزيادة مشاركة ات١وظفتُ كجذب أفضل ات١واىب

يسعى التدريب إلذ تعديل السلوؾ من خلبؿ ات٠برة كنقل ات١هارات كات١عرفة من أصحابها إلذ ات١تدربتُ لذا    
تٟصوؿ على ىذه عزيز قدراته  ات١عرفية كات١هارات اللبزمة للتطوير الفعاؿ من خلبؿ اللموظفتُ لت صافالتدريب يوفر فر 
ماته  لأف ظفات١وظفوف بذلك قادركف على اتٟصوؿ على ثقة بأنفسه  كلديه  تفكتَ إت٬ابي ت٨و من ،البرامج التدريبية

زيادة فعالية لتدريب بشكل فعاؿ ك من ات١رجح أف يؤدم التدريب إلذ تنفيذ ت٦ارسات كبرامج ا ماات١نظمات الأكثر دع
 .(Ocen et al., 2017, p 752-753)  كبات١نظمات على حد سواء ه سبأنف ات١وظفتُثقة ات١نظمات ك 

 :سياسات التحفيز 2-1-4
 ثرهلأأكدت الدراسات الأت٫ية الكبتَة  للحوافز على مستول ات١نظمات ك الأفراد على حد سواء، أما بالنسبة      

تفاعل بتُ اتٞميع من أجل تنمية ركح ات١شاركة كال ،التحفيز على التشجيع على ات١نافسة بينه  على الأفراد  فيعمل
 ينه .برة الأكساط بتُ الأفراد كزيادة الثقة دىداؼ ات١سطرة كما يعمل التحفيز على تهالاتٖقيق 

للتغتَات  الاستجابةسرعة البيئة ك  ةديناميكيأما بالنسبة للمنظمات فيساعد التحفيز على تكيف ات١نظمات على     
الأمثل للموارد  ستغلبؿكالانتاجية الإا تٖستُ نهأل اتٟديثة التي من شالطرؽ كالوسار ابتكارات١فاجئة، بالإضافة إلذ 

كدت على دكر التحفيز في زيادة الرضا الوظيفي الإضافة إلذ أثر ات١يدانية للعديد من ات١نظمات أالكثتَ من الدراسات ك 
 ستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ.التحفيز على تٖ
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كمنو نستنتج أف التحفيز سلبح ذك حدين فقد يكوف عامل مه  جدا لزيادة مستول الثقة بتُ الأفراد فيما      
 .عتماد التحفيز على أسس غتَ عادلةبينه  كثقة الأفراد بات١نظمة كقد يكوف عارق لنجاح ات١نظمات في حالة ا

 :عملية تقويم الأداء  2-1-5
لها دكر مؤثر في ف ،كالتطوير داخل ات١نظمات  عملية  تقولص الأداء من الأدكات الضركرية كالأساسية للتغيتَتعتبر    

تساعد في اتٟفاظ على  كماات١ؤسسة،  سهاـ العاملتُ في تٖقيق أىداؼ ا إدارة الأفراد كما تساى  في تٖديد مدل
داء الضعيف، كما تٯكن من خلبت٢ا كضع سياسات ثابتة الأفراد ذكم الأداء ات١تميز ك تٖستُ مستول الأفراد ذكم الأ

  .فتُ كتٖديد أنواع التدريب اللبزـ لتنميته  كتطويرىظكتعيتُ ات١و  كاختيار الاستقطابكعادلة تتعلق بعمليات 

دة كما تٯكن القوؿ أف قناعة ات١وظفتُ بهذه السياسات كرضاى  عن كيفية توزيع ات١كافآت ات١ادية كات١عنوية، كزيا     
شباع احتياجات نفسية كاجتماعية كاقتصادية لديه  ات٣اؿ عمله  ستؤدم إلذ  فرص مشاركته  في صنع القرار في 

، 2012(يوسف ات١عشر ك عصرم، كتؤثر إت٬ابيا في مستول رضاى  الوظيفي كدرجة الثًقة ات١تبادلة بينه  كبتُ الإدارة 
 .)624صفحة 

، ت٦ا يؤدم على خلق مناخا تنظيميا اراته إف فعالية عملية تقولص الأداء من شانها تٖستُ أداء الأفراد كتطوير مه   
(اللوزم، على العدالة كات١ساكاة كبالتالر تٖستُ مستول الولاء التنظيمي كتعزيز الثقة التنظيمية بينه   اسليما قارم

 . )117، صفحة 2003

الذكر  أف أم خلل في عملية تقيي  الأداء كأف يغلب عليها طابع ات١زاجية كالعلبقات الشدصية من كما ت٬در     
ة ثقة ات١رؤكستُ برؤساره  كبات١نظمة  عكبالتالر زعز  ،شأنو الإضرار بالوسط التنظيمي داخل ات١نظمات ككثرة الصراعات

 شارؾ اتٞميع في كضع معايتَ موضوعية يت  على أساسها تقيي  الأداء.ككل، فلببد من فتح باب اتٟوار كت

 أسلوب الإدارة في التعامل مع الدوظفنٌ:   2-1-6
 كىي : موظفيهاات١نظمات اتٟديثة على ثلبثة أساليب أساسية في التعامل مع  مدتتع

 :ات١وظفتُ تْيث تشارؾ ات١هاـ بتُلدارة اتٟديثة الايعتمد ىذا الأسلوب من أساليب  الأسلوب التشاركي 
العاملتُ كبات١نظمة في الإفراد  بالثقة بالنفس، كتٯنح ىذا الأسلوب الشعور كمهمتو ات١راد تنفيذىايستوعب كل فرد دكره 

 .نفس الوقت

 :يعتمد ىذا الأسلوب على إعطاء التوجيهات للؤفراد حوؿ كيفية القياـ ات١هاـ ك  الأسلوب التوجيهي
رتفاع عدد الأفراد داخل اك  بعض اتٟالات عندما تكوف الفتًة الزمنية ت٤دكدة تنتهج ات١نظمات ىذا الأسلوب في

 ات١شركع ت٭تاج ات١سؤكؿ في ىذا النوع من الأساليب إلذ كسب ثقة الأفراد لضماف ت٧احو.
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 يعتبر ىذا الأسلوب الأمثل على كجو ات٠صوص، كونو يعتمد على الثقة ات١تبادلة بتُ أسلوب فريق العمل :
 ات١هاـ كالأعماؿ. لإت٧از يق، كتٯكن من خلبلو أيضا تقليص الأخطاء كالزمن ات١دصصأعضاء الفر 

كخلبصة القوؿ أف أسلوب التعامل الرؤساء مع مرؤكسيه  ذك أت٫ية بالغة في تٖقيق الفعالية التنظيمية فكلما     
سانية ك يكوف مبتٍ على أسس كالإن بات١ركنةكاف ىناؾ تواصل بناء بتُ ت٥تلف ات١ستويات الإدارية بات١نظمات يتس  

                     موضوعية صحيحة من شأنو زيادة الثقة بتُ العماؿ أنفسه  كبتُ العماؿ كات١نظمات كىو ما ت٭قق الأىداؼ ات١رجوة.

 وبرقيق الذات :  لابتكارافرص  2-2

انت في ذركة التسلسل ات٢رمي ك للحاجات الإنسانية ت٬د أف حاجات تٖقيق الذات ولما سات١تتبع إلذ مثلث       
الكامل  لقدراتو كمهاراتو كمواىبو  الاستدداـكتعبر عن ت٤اكلة الفرد لتحقيق ذاتو من خلبؿ لسل  اتٟاجات الإنسانية 

 (cherry, 2021) .كالابتكاراتاتٟالية كالمحتملة لتحقيق أكبر قدر ت٦كن من الإت٧ازات 

ى الابداع كمن كاسع على أف القدرة التنظيمية علكادتٯيوف كات١مارسوف كصانعو السياسات على نطاؽ الأ اتفق    
 .(Cabrilo et al., 2020, p 754)الابتكار تعتمد على القضايا ات١تعلقة بات١عرفة  تٙة 

داخل ة سواء كاف ذلك في ات١نتجات أك ات٠دمات أك العمليات التنظيمية ىي متطلبات أساسي الابتكار  
موضوع الندرة، كلتكوف ات١نظمة  ةالتقنيات ات١تقدمة ت٢ا دكر كبتَ للتصدم للمشكلبت كالعقبات كخاص لأفات١نظمات 

مبتكرة ت٬ب أف تٗلق بيئة ثقة داخلها من أجل تعزيز التعاكف كتوليد الأفكار اتٞديدة كالإبداع كأختَان الابتكار، تطوير 
ت١زيد من الابتكارات كالتجديد، فالثقة أمر لا مفر منو خاصة في حالة أفكار الثقة في ات١نظمات من شأنو تعزيز ا

 .(lazany, 2017, p 329)التحستُ 

مة على توفتَ ات١ناخ التنظيمي ظقدرة ات١نكتٖقيق الذات مع الثقة التنظيمية تتضح من خلبؿ  الابتكارإف علبقة       
ر لا بد من توفك ، كابتكاراتراته  كقدراته  ك توليد أفكار جديدة الداع  للثقة كمنح الأفراد فرص من أجل إظهار مها

 وبرقيق الذات من عدة عناصر وىي :  الابتكاريتكون بعد ، العالية لدل الرؤساءات١عرفة كالثقافة 

على  لابداعاات١نظمات اتٟديثة  إلذ التشجيع على  تسعى  :و التجديد في العمل الابتكارتشجيع ودعم  2-2-1
، فهي تعمد إلذ كضع  ات١وجودة لتضمن بقارها كسط ات١نافسة القوية لعمليات التنظيمية كالإنتاجيةمستول ا

لتضمن ت٧احها كأف تٖرص على ات١ضي قدمان ت٨و أىدافها التي كضعتها، لذا تعمد إلذ توفتَ ات١ناخ ات١لبر   استًاتيجيات
في  يته ت٫بأحساسا لدل الأفراد االذم يضفي  ءالشيكتوزيع الصلبحيات كات١سؤكليات تٔا يتناسب مع قدرات الأفراد 

 التنظي  كيزيد الثقة في أنفسه  كبات١نظمة.

من  الاستفادةالأفقية كالعمودية النازلة كالصاعدة على حد سواء من أجل  الاتصالاتفالإبداع ت٭تاج إلذ تفعيل      
داخل  الاتصالات اتٞديد من الأفكار، فعدـ تفعيل كالتطور كتقدلص للتعل  بالآراءخبرات اتٞميع كإتاحة الفرص لأبداء 

 .)1994(ات١غربي ،  التنظي  تٮلق مناخا لا يشجع على العمل كتقدلص اتٞديد
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تفق الكثتَ من الباحثتُ على أت٫ية تفويض السلطات كالصلبحيات ا تفويض السلطات والصلاحيات: 2-2-2
تُ دكف أف يتدخل في كيفية إت٧از الأعماؿ بل تو إلذ ات١رؤكسعن منح الرريس بعض صلبحياتو كسلطالذم يعبر 

ت٭قق العديد من الإت٬ابيات كتٮلق مناخا تنظيميا صحيا يشجع الأفراد على مساعدة ات١نظمة  لأنويساعد فقط، 
 طرؽ جديدة للتميز.  كابتكارلتحقيق أىدافها كالعمل على ت٧احها من خلبت٢ا خلق اتٞديد 

سهاماته  ت تٮلق مناخا جامدا كت٭د من الإبداع كيضعف مبادرات الأفراد ك إإف مركزية السلطة داخل ات١نظما     
بل بالعكس قد يزيد من مستول الصراعات داخلها كت٦ا ينعكس على مستول ثقة ات١وظف  في التعامل مع ات١شكلبت

زيادة بمح الوسارل التي تس ى أمن  كالسلطاتتٔسؤكلو كمنظمتو على حد سواء بالتالر عملية تفويض الصلبحيات 
الثقة داخل ات١نظمات على ت٥تلف ات١ستويات بالإضافة إلذ دع  الأفكار الإبداعية لدل الأفراد تٔا تٮدـ مصلحة 

 .)1993(القريوتي،  اتٞميع

العاملتُ  رتيااخالاعتبار في  بعتُتعد من أى  العناصر التي تؤخذ  الثقة : الإدارة بقدرات العاملنٌ .ثقة2-2-3
كتشكيل فرؽ العمل، كما تعد من بتُ أى  عوامل ت٧اح ات١نظمات، فحسب الدراسات اتٟديثة فات١نظمات الناجحة 

على أعمات٢  كتزيد من مستول  بالارتياحفيها فهذه الثقة ت٘نح العاملتُ الشعور ظي ات١نظمات التي تثق في قدرات مو ى
ية للمنظمة بات٠ارج ثقة الإدارة بالعاملتُ  تٖسن الصورة الذىنل جدارة ،فمسؤكلياته  حوؿ تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة بك

 الاتصاؿء ك تدعي  لذا على الإدارة تدعي  ىذه الثقة من خلبؿ فتح ت٣اؿ التعبتَ عن الآرا، ت٣انية كتكوف كدعاية
تفي  الأفعاؿ للثقة فطات١ا صداقية فية بالإضافة إلذ التحلي تٔبدأ ات١ظمأك عمودم  داخل ات١ن أفقيكاف ا ات١فتوح سواء 

ت ابتطوير مهار  الاىتماـلإضافة إلذ بالتزاماتك ككعودؾ فإنك تصادؽ أفعالك ت٦ا ت٬علك ت٤ل ثقة عند الآخرين، با
إلذ زيادة ثقة الأفراد في  ةبالإضافالأفراد من خلبؿ التدريب كغتَىا من الأدكات التي من شأنها تطوير قدرات الأفراد 

جهود الأفراد كعدـ إخفارها أك  اظهارد في منظمته ، كما على ات١نظمات ة الأفراقن كل ذلك زيادة ثقدراته  كالأى  م
نسبة الثقة  ارتفاعنسبها ت١ستحقيها فهذا قد يكوف الأثر الكبتَ في نفوس الأفراد كبالتالر زيادة كلاء الأفراد للمنظمة ك 

 .)2001(شتَ تليف، بها 

يظهر ىذا العنصر جليا في منح اتٟوافز بشقيها ات١ادم كات١عنوم   قدير الإدارة لمجهودات العاملنٌ:ت 2-2-3
ات١وكلة إليه   بأعماؿتزامه  الها من خلبؿ الأفكار الإبداعية ك حت١نظمة كت٧ااجراء مشاركة الأفراد في تٖقيق أىداؼ 

 كاعتباراتكالأحقية لا على أسس شدصية  عتمادا على أسس موضوعية قارمة على اتٞدارةاعلى أحسن كجو  ك 
يشجع فيه  ركح ات١بادرة ك العمل جنبا إلذ جنب  ،ت٣هودات الأفراد ات١نظماتتثمتُ ت٤سوبية، كت٦ا لا شك فيو أف 

عن كجود مناخ  امن أجل تطوير العمل كتٖستُ صورة ات١نظمة في ات٠ارج كما تٯكن القوؿ أف ىذا التقدير يكوف ناتٕ
تٖقيق الستَ  فير  على الثقة ات١تبادلة كالعدالة كالإنصاؼ بالإضافة إلذ قدرة ات١نظمة كسياستها تنظيمي صحي قا
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لا ك في ك أول ثقتو في نفسو كت٦ا يرفع من مست ات١وظفزد على ذلك شعور ات١وظف تٔكانتو داخل  ،اتٟسن للعمل
 .)93، صفحة 2010م، (الكساسبة ك الفاعور  ثانيا ات١نظمة

تٯاف الأفراد تٔدل قدرة الرؤساء داخل ات١نظمات كمعرفته  العالية  مدعاة اإف الثقافة العالية للرؤساء:  4-2-2 
(الرفاعي،  كما أكدت العديد من الدراسات  للثقة في قرارته  كسبب في سهولة التعامل معه  كاتباع أكامرى ،

أك مستل   ات١تلقيير بالثقة تٯكن أف يؤثر بصورة جوىرية على سلوؾ ات١صدر اتٞد أف .) 3-2، صفحة 2013
 ات١عرفة. ت١تلقي السلوكيالتغيتَ  احتماؿات١عرفة، كما أف إدراؾ ات١صدر اتٞدير بالثقة سوؼ يؤثر بصورة جوىرية على 

العلمية في تٚيع  ت٠لفيةفتمتع ات١شرفتُ كات١سؤكلتُ بات١نظمات على اختلبؼ أصنافها بات١عرفة العالية كا      
رفع مستول الثقة بتُ من شأنو  تالقرارا، كالقدرة كات١ركنة في مشاركة اتٞميع في ات١ساعدة على اتٗاذ التدصصات

جل الستَ اتٟسن للعمل، فالعرفة العالية كالتمكن الفعاؿ من التسيتَ كالإدارة قد يسهل على أسبيل من الالأفراد ك 
 .التكيف أماـ التحديات كالأزمات في ضل البيئة الديناميكيةالتغيتَ  كسرعة  اعتمادات١نظمات 

 :القيم السائدة  2-3

 ةالتنظيمي، لذا أصبحت القي  فيو طتسعى  ات١نظمات اتٟديثة ت٨و إثبات ىويتها كرسالتها أماـ المجتمع الذم تنش    
واصل ك تٖستُ إنتاجية العمل لتحقيق ز النجاح ، ت١ا ت٢ا من دكر عظي  في تفعيل عملية الترمن أى  ركا اختلبفهاعلى 

أىدافها، ت٢ذا ركزت العديد من الدراسات العلمية قدتٯان كحديثان على أت٫ية القي  التنظيمية كالشدصية في ات١ؤسسات 
 كتأثتَىا على الثقة التنظيمية كالأداء الوظيفي كالرضا الوظيفي.

راد مع قي  ات١نظمات من بتُ الأمور البالغة الأت٫ية التي أكدت معظ  دراسات السلوؾ التنظيمي أف توافق قي  الأف   
من نسبة الصراعات كات١شاكل  وؿ على بيئة تنظيمية صحية كيقللتسعى ات١نظمات إلذ خلقها كدعمها من أجل  اتٟص

ت١ستويات داخلها كت٭قق الأىداؼ ات١نشودة  كما أف ىذا التوافق  يزيد من نسبة الثقة الأفقية كانت أك العمودية  بتُ ا
   .)2016(نقابة ات١تدصصتُ في ات١وارد البشرية بلبناف،  ات١دتلفة بات١نظمة

كتدعي  مشاركة الأفراد داخل ات١نظمة  صالاتالاتتساعد على جذب ات١واىب كتعزيز  ةالتنظيميكما أف القي     
(كوش ك ت٤جر، ت٣اؿ السلوؾ التنظيمي إلذ التصنيفات  في صنف القي  )Spranger( رسبر ات٧فحسب عالد النفس 

 :التالية  )863، ص 2017

 :عند الفلبسفة ك العلماء كتركز على اتٟقارق بالكوف كأسباب  ةهر جليظت كىي القي  التي القيم النظرية
 .ثهاك حد

  كالربح كات٠سارة. كقضايا التكلفة كالعارد قتصادية،الاكىي القي  التي تهت  باتٞوانب  :الاقتصاديةالقيم ، 

 تركز على اتٞوانب اتٞمالية كالفنية مػن حيػث التشػكيل كالتنسيق كالانسجاـ .القيم الجمالية : 



 انفصم الاول                                                                    الادبٍات اننظرٌة  نهذراسة 
 

29 
 

  بالعلبقات الإنسانية كترابط المجتمع كتفاعلبت أفراده. ااىتماماتهكىي التي تتعلق  :الاجتماعيةالقيم 

 :وة كالتأثتَ، كيعتبر رجاؿ السياسة خاصة من كتركز ىذه القي  على حب السيطرة كالق القيم السياسية
 ىذه القي  .  متلبؾإيركزكف على 

 الانتماء ك ىي التي تؤدم إلذ خلق قيمة عليا ت٣ردة تٖكمها فكرة التوحيػد ك كحػدة الوجػود ك  قيم الدينية:ال
 لذ نظاـ من العلبقات بكينونة ات٠ليقة.إ

على القي  التي تساعدىا في تٖقيق البيئة الآمنة المحفزة للعمل كالإبداع  ات١تتبع لمجموع القي  ت٧د أف ات١نظمات تركز    
ل البيئة ات١تغتَة، بالإضافة إلذ القي  التي تدع  العلبقات ظكت٧احها في  استدامتهاكالتجديد من أجل ضماف  كالابتكار

(الكساسبة ليو ا ررل ركبنز ات١شا، كعلى ضوء ىذا يالتنظيمية داخلها بتُ الأفراد كتزيد خاصة من مستول الثقة بينه 
 جهود التطوير التنظيمي تٔا يلي: معظ أف أى  القي  التي تأخذ اكلوية في في  )96، صفحة 2010ك الفاعورم، 

 فراد في العلبقات الإنسانية كالسلوؾ الإنسالش فلببد من التعامل مع الأ عنصر أساسييعد  الناس: احترام
 كتثمتُ جهودى  كقدراته . كاحتًاـداخل التنظي  بكل كرامة 

 : به ، فكلما أدرؾ العاملوف  الاىتماـلا بد على ات١نظمات تقدلص الدع  التنظيمي للعاملتُ ك  الثقة والدعم
ؿ ىذه ات١نظمة به  كدعمها ت٢ ، كحرصها على تنمية الثقة التنظيمية كلما أقبل العاملتُ على تباد اىتماـمدل 

 .ات١عاملبت اتٞيدة معها من خلبؿ زيادة ات١مارسات الإت٬ابية كتقليل ات١مارسات السلبية
 القرارات كإعطاء  اتٗاذعن ات١ركزية في  كالابتعادبو توزيع السلطة كالصلبحيات  تقصدفي القوة : الدساواة

 في العلبقات التنظيمية . كات١ساكاةالأكامر كتفعيل العدالة 

  : بد على ات١نظمات مواجهة ات١شاكل كالعيوب كعدـ التستً عليهالاالدواجهة.  
 ذلك ات١ساعدة في حل في  مشاركة العاملتُ في صنع القرارات التي تٗص العمل، تٔا اكبقصد به :الدشاركة

 .ات١شاكل كبناء الاستًاتيجيات العامة
 يتكون بعد القيم السائدة من عدة عناصر وىي :   

الإدارة ت١وظفيها يعتٍ احتًاـ حقوؽ الإنساف الفردية كات٠صوصية، كالقضاء  احتًاـ للعاملنٌ:الإدارة  احترام 2-3-1
على تٚيع أنواع كأشكاؿ التمييز، سواء على أساس الدين أك ات١عتقد أك العرؽ أك اتٞنسية أك اتٞنس أك الإعاقة 

 اتٞسدية، بالإضافة إلذ ضماف بيئة عمل آمنة كصحية تٞميع ات١وظفتُ.

كعارلة متماسكة   ابأكملها معات١نظمة  اتتبتٌ العديد من ات١نظمات في تٚيع أت٨اء العالد مواقف تتفاعل تٔوجبه     
 التزامه يساعد ىذ التفاعل على تعزيز ثقة ات١وظفتُ كت٬عله  يشعركف بأنه  جزء فعاؿ في ات١نظمة كيزيد من مستول 

 . (Lee & Arcand, 2020)  كأداره 
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تكمن أت٫ية  العمل بشكل تعاكلش بدلان من العمل الفردم  على  :التعاون بنٌ الأفراد العاملنٌ في الدنظمة 2-3-2
كالثقة في ات١ؤسسة، كيصبح من السهل أيضنا طرح الأفكار  كالانتماءبات٢دؼ  ساتٖستُ الإنتاجية كتٯنح ات١وظفتُ إحسا
طلوب في الوقت المحدد، تٯكن للموظفتُ ذكم الأفكار ككجهات النظر كات٠برات تٟل مشكلة قارمة أك تقدلص العمل ات١

ات١دتلفة العمل معنا لإت٬اد حلوؿ مبتكرة، كالتي بدكرىا تتيح للمنظمات حل ات١شكلبت بطريقة أسرع كأكثر كفاءة غتَ 
 ؤسسة.توفر الثقة سواء الثقة في اتٞماعة أك في ات١ دكفأنو من غتَ ات١مكن العمل في تٚاعة 

عاملتُ في تولر في أداء العمل كىي معيار ات١فاضلة بتُ ال تعبر الكفاءة عن اتٞدارة :كفاءة الرؤساء 2-3-3
لعمل من أجل  تٖقيق كما تٯكن القوؿ أف الكفاءة كالثقة متلبزماف كعنصراف ضركرياف في بيئة ا  ات١ناصب القيادية
تلبزـ ىذاف العنصراف تٮلق نوعا من الولاء ف أ ا، كمسواءستول فريق العمل كات١ؤسسة على حد مأىداؼ على 

 بات٠طط كالأىداؼ ات١سطرة.  كالالتزاـعا من الرضا كللمسؤكؿ ات١باشر ت٦ا تٮلق نو  للمؤسسة

الباحثتُ كات١نظرين أف الثقة ك الكفاءة لا بد من توفرت٫ا في الرؤساء كات١سؤكلتُ العديد من في نفس السياؽ يرل      
مة، كما تٯكن النظر إلذ كفاءة الرؤساء ىنا من زاكية أخرل فتمتع ظداخل ات١نالرضا بتُ الأفراد من أجل تٖقيق 

  جيهاتهكتو فراد فيه  كفي قرارته  الأأىلب لثقة  اكونو يبه  مدعاة لأف  نوطالعمل ات١ لتسيتَكفاءة ات١طلوبة الرؤساء بال
 أصنافها. اختلبؼالذم يسهل ستَ العمل داخل ات١ؤسسات على  ءالشيكىو 

 ,Adams) . مز دلا تعود جذكر مفهوـ العدالة إلذ نظرية  ات١ساكاة العدالة في التعامل مع الآخرين: 2-3-4
1965, p 272)  يتساكل معدؿ ت٥رجاتو مقارنو تٔدخلبتو تٔعدؿ  ات١نظمات حتُ حيث يعبر عن العدالة داخل

 .بالظل تتحقق العدالة كفي حاؿ العكس يشعر الفرد  ت٥رجات زملبرو نسبة إلذ مدخلبى  تْيث إذا تساكل ات١عدلاف

ر  ، كاتٟوافك المحصل عليها مثل: الأجورأ بات١درجات كتٯكن تقسي  العدالة إلذ العدالة التوزيعية كيقصد بها عدالة      
 تعامليوعدالة  ضاأي، كىناؾ عدالة إجرارية ك يقصد بها القرارات كالإجراءات العادلة ات١تعلقة بالأفراد ك ىناؾ التًقية

 .(Durrah, 2008, p. 30) من جانب الرريس للمرؤكستُ احتًاـكتتمثل في التعامل بأدب ك 

حالة  أف في   )386، صفحة 2017(دراكشة، على ضوء ذلك يؤكد العديد من الباحثتُ في عل  الإدارة      
شعور العاملتُ بالعدالة سوؼ يرتفع مستول ثقته  في إدارة ات١نظمة، فالعلبقة بتُ العدالة كالثقة علبقة طردية  ارتفاع

 .حيث كلما زاد مستول شعور الأفراد بالعدلة كلما زاد مستول ثقته  بات١نظمة

دراسات التجريبية التي على الأدلة التي تم تٚعها من ال بناء مواجهة الدشاكل وعدم التستر عليها: 2-3-5
أجراىا العلماء حوؿ الصراعات كات١شاكل بات١نظمات كشفت أف ىناؾ علبقة عكسية بتُ الثقة التنظيمية كالصراع 

تٯكن التدفيف من تٚيع ات١واقف التي ت٘يل إلذ إثارة ات٠لبؼ بتُ ات١وظفتُ كأرباب العمل عندما تكوف ىناؾ ثقة  تْيث
يتعل  ات١وظفوف كالإدارة في ت٥تلف ات١نظمات التعاكف مع بعضه  البعض على أساس الثقة   تنظيمية إت٬ابية، لذا ت٬ب أف
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 p 40  ; Mayowa Solaja, 2018 ,كنهج استًاتيجي لإدارة ات١شاكل  لتحقيق ات١نافع اتٞماعية للجميع(

(Zand, 1972, p 229  . 

 :توفر الدعلومات     4-2 
حتها للؤشداص إتاا كمعاتٞتها ك كلكن ما لد يت  تنظيمه ،ىي مصدر التعل علومات ات١كفقا لولياـ بولارد "      

ت١علومات ىنا بتبادؿ ات١علومات بتُ بتوفر اكليس منفعة ''، يقصد  بئاات١ناسبتُ بصيغة اتٗاذ القرار فإنها ت٘ثل ع
سياسة الباب  ذاتٗانظمة داخل ات١نظمة، كفي نفس السياؽ ينصح العديد من الباحثتُ الاشداص كالعمليات ك الأ

 ,Surmani) اركة أفكارى  على ت٥تلف ات١ستوياتشكم ه آرارقصود بها ترؾ المجاؿ مفتوح للؤفراد لإبداء كات١ات١فتوح 

2021) . 

يق كلا يتأتى ذلك إلا عن طر  بات١نظمةكفي نفس الوقت لا بد من تطوير أنظمة فعالة لتدفق ثابت للمعلومات      
ف للثقة التنظيمية علبقة تكاملية بينها كبتُ تدفق أستويات الإدارية كما تٯكن القوؿ توفر الثقة ات١تبادلة تٔدتلف ات١

ات١علومات فقد تٖفز الثقة التنظيمية تدفق ات١علومات في القنوات التنظيمية كفي نفس الوقت قد يرفع تدفق ات١علومات 
تتميز تٔا حتى تكوف ات١علومات ذات فاردة مرجوة لابد من أف دير بالذكر اتٞ من مستول الثقة داخل ات١نظمات، ك

 :يلي

من دقة  التنظيمية تزيدأف الثقة  (Droege et al., 2003, p 47) الباحثتُ كدا  وفر الدعلومات:ت 2-4-1
لومات ككمية ات١علومات ات١تاحة للؤفراد داخل ات١نظمات، ت٭دث ىذا تٔا يتناسب مع مستول الثقة بتُ مزكد ات١ع

وثوقة أف الانفتاح كمدل مشاركة الأشداص الذين يعملوف في ات١نظمة ت١علومات دقيقة كم كما  ، ات١علوماتكمتلقي 
، العمل أك التي يتعتُ القياـ بها يت  تنفيذ العمليات أك أنشطة ؟ كأين ؟ كمتى ؟ ككيف؟ ككاملة تٔا يتماشى مع ماذا
  .(Mayowa Solaja, 2018, p. 40)دارة ات١نظمة إيعزز الثقة بتُ ات١وظفتُ ك 

ات١علومة ات١تحصل عليها في كقتها ات١ناسب قوة  تعتبر الدناسب:صول على الدعلومات في الوق  الح  2-4-2
 عماؿ كات١ستَين منالا في الوقت اتٟالر، كتعتبر الثقة التنظيمية من بتُ العوامل التي تساعد أرباب  للمنظمات

سواء، كما  اتٟصوؿ على ات١علومة في كقتها ات١ناسب، كىذه الثقة  قد تكوف من طرؼ العاملتُ أـ العملبء على حد
 مستول ثقة الأفراد تٔنظمته  كمشرفيه . لارتفاعتٯكن القوؿ أف توفر ات١علومة في الوقت ات١ناسب مدعاة 

ف جودة ات١علومات أكثر أكتشتَ الدراسات  ا،قية ات١علومات عن جودتهاتعبر مصد :مصداقية الدعلومات 3 -2-4
عندما يدرؾ  رلبارة أخعملبء العمل كثقة ات١شرفتُ بز من كمية أك كفاية ات١علومات من حيث صلتها بثقة ا بركز 

ات١وظفوف أنه  ت٭صلوف على معلومات من ات١شرفتُ كزملبره  في الوقت ات١ناسب كدقيقة كذات صلة، فمن ات١رجح أف 
أقل ضعفنا كأكثر قدرة على الاعتماد على زملبره  في العمل كات١شرفتُ على العكس من ذلك عندما يشعركا بأنه  

 . (Gail Fann et al., 2009, 287) يعتقد ات١وظفوف أنه  يتلقوف معلومات غتَ دقيقة
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 علاقة الدنظمة بالبيئة : 2-5

السمعة اتٞيدة ك  اكتسابة حيث تعمل على نقصد بالعلبقة ات١نظمة بالبيئة ىي تلك ات١نظمات اتٞديرة بالثق    
 كاتٟكومة الاجتماعيةالتي تنشط فيها من خلبؿ تبتٍ ات١سؤكلية  البيئة التنظي  ات٠ارجي المحك  بالإضافة إلذ التفاعل مع

اؿ كعوامل أخرل، فالثقة تعد عنصر أساسي كأصلب فعالا في النشاط الاقتصادم ك أحد أى  العناصر لنجاح الأعم
  إلذ السلوؾ الانتهازم يلجؤكابأف الأشداص الذين يتعاملوف معه  لن  امعينمانا أا ت٘نح العملبء أنهيث اليوـ ح

(kramer, 2019, p 203). 

كنشتَ ىنا أف  كلما كانت علبقة ات١نظمة بالبيئة التي تنشط فيها جيدة كلما أدل إلذ  ارتفاع مستول ثقة    
 ما يعود بالنفع عليها. العملبء بالداخل كات٠ارج بات١نظمة كىو

 : نماذج الثقةالدطلب الرابع 
لتعرؼ نها مساعدة الباحثتُ على ات٪اذج للثقة التنظيمية من شأ دارةين في عل  الإالعديد من الباحثتُ كات١نظر  صم     

 كمن بتُ ىذه النماذج ت٧د:عاد الثقة التنظيمية اتٞيد على أب

  :(zand, 1972)   أولا نموذج

كالذم يوضح ك يصور من خلبلو     gibb 1964  في تصميمو ت٢ذا النموذج إلذ (Zand, 1972) استند    
تٖويل حالة الثقة الداخلية للفرد (أك عدـ الثقة) إلذ السلوؾ الذم يثق (أك لا يثق) من خلبؿ ات١علومات أك التأثتَ أك 

 .السيطرة
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 علاقة الثقة والدعلومات، التأثنً و التحكملج ذ نمو ( : 2-1الشكل رقم )

 

 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Source: Zand, D. E. (1972). Trust and Managerial Problem Solving. 

Administrative Science Quarterly.p231. 

ل  ت٬علو يؤدم إلذ عدـ الثقة بالآخرين كسوؼ تٮفي يؤكد الباحث أف  ات٩فاض مستول الثقة لدل الفرد العام      
لاستنتاجات كات١شاعر كما  تكوف ات١علومات التي يقدمها اصلة، ك تٮفي اتٟقارق كالأفكار ك أك يشوه ات١علومات ذات ال

 .مندفضة ات١صداقية  ك اتٟصوؿ عليها في الوقت غتَ مناسب، ت٦ا ت٬علها بعيدة عن الواقع

 فراد كأعضاء الفريق في ات١نظماتأف الثقة بتُ الأعلبه أفي ت٪وذجو ات١وضح في الشكل ) zand, 1972( يرل    
تعد عامل مهما كأساسيا في توفتَ ات١علومات ات١همة ذات القيمة كمشاركتها فيما بينه  في الوقت ات١ناسب، كوف الفرد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                          1  

 

                                                                          2  
 

 

                 

كالسيطرة كالتأثتَ ، ات١علومات تدفق للثقةالأكؿ  ات١ستول هيئي                                

 الثقة لتغيتَلراجعة كالتغذية ا الآخرين ردكد                           

 الاستقرار تٖقق العلبقة                        

 

 الثقة

زيادة ضعف ات١رء تٕاه الآخرين الذين لا تٯكن 
 السيطرة على سلوكه 

 الدعلومات

 دقة أكثر بيانات عن الكشف
 حوؿ ككاملة صلة ذات

 الفرد يوجهها التي ات١شكلة
مشاعره كعن  

 التحكم

 مع التًابط من ات١زيد تقبل
 أقل إجراءات فرض - الآخرين
 ثقة - الآخرين على للسيطرة

 يفعلو تٔا الآخرين قياـ في أكبر
 التأثنً .ات١رء

 في الآخرين من التأثتَ من ات١زيد بلتق
  الأساليب كاختيار ، الأىداؼ اختيار

 .التقدـ كتقيي 
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فعالية القرارات، كما أف من شأف الذم لا يثق سيحاكؿ تشويو كإخفاء ات١علومات الضركرية التي قد تؤثر على  
ات١علومات  أف تقلل من حالة عدـ اليقتُ كىو ما يساعد في حل ات١شكلبت بطريقة سلسلة بالاعتماد على مشاركة 

 اتٞميع.

ف في حالة ات٩فاض مستول الثقة لابد من اتٗاذ اسلوب التغذية الراجعة الذم من شأنو دع  أاحث الب يؤكد        
 )zand, 1972, pp. 230-232ل الأفراد (مستول الثقة لد

  :ثانيا نموذج الثقة للغامدي 

ىو مفهوـ شدصي عاطفي يتعلق بالقي  كالاتٕاىات كالبيئة، لذا  ةيوضح الغامدم  أف مفهوـ الثقة التنظيمي      
يئة أف الب دلبناء ت٪وذجو إذ أك غتَ ات١مكن تطبيق نفس النموذج  على بيئات ت٥تلفة، كىو نقطة الانطلبؽ من  

 السعودية ت٢ا ت٦يزاتها كخصارصها ات١دتلفة لذا  أعد النموذج  تٔا يتماشى مع  البيئة السعودية.

ف ات١وظف السعودم يرل أ ، إذاسلو للحاجاتمكما اعتمد في بناء النموذج على نظرية اتٟاجات ت٦ثلة في ىرـ        
 .السلوكية وقد يثق في منظمتو إذا أمنت احتياجات

نرل أف احتياجات الثقة التنظيمية في البيئة السعودية  تبدأ من مستول  )3-1(رق   أدناهن خلبؿ الشكل كم   
احتياجات الأمن كالذم يعبر عن  اتٟاجة  للؤمن ات١ادم  تٔكاف العمل كالبيئة الآمنة  كالتي عبر ىنا الغامدم 

 بالسياسات الإدارية.

ماء كيقصد بها ات١شاركة في القي  كالأىداؼ كإحساس ات١وظف بأف مشرفو إلذ الانتاتٟاجة  ات١ستول الثالش تأتي   
 متدين كذك كفاءة  ككل ىذه العناصر ت٘ثلت في بعد القي  الساردة.

لاحتًاـ فيه  ا ات١نظمة أفرادىا بات١ساكاة تغرس الاحتًاـ كالتقدير فمعاملةأما ات١ستول الثالث فتأتي اتٟاجة إلذ     
ىذه العناصر في بعد توفر  يادة  ثقته  بها كبالآخرين ك بأنفسه  كعلى ضوء نتارج الدراسة ت٘ثلتكالتقدير للمنظمة كز 

 ات١علومات   

 كالنمو أما في ما تٮص ات١ستول الرابع فيتعلق باحتياجات تٖقيق الذات ات١تمثلة في اتٟاجة إلذ الإبداع كالتطوير    
 تكار كتٖقيق الذات.قابلو الابيالذاتي كحسب النتارج ىذا الاحتياج  

 ستهدؼ بو ت٣موعة من الوزرات كات١ؤسسات كالشركات العامةصور النموذج على الاستبياف اعتمد الباحث في تا   
 تْيث: 4إلذ  1درجة الثقة اعطيت كل إجابة على  اسئلة الاستبياف أربع درجات من  كلتوضيح
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 0=ٍلا تزيد  من درجة ثقت 

 2تزيد إلذ جد ما من درجة ثقتي =  

 3تزيد  بدرجة أكبر من ثقتي = 

 4 تزيد بدرجة عظيمة من ثقتي = 

 : ت٪وذج الغامدم للثقة التنظيمية )3-1(الشكل رق 
  ذذ

 

 

 

 

 

) ،الثقة التنظيمية بالأجهزة الإدارية في ات١ملكة العربية السعودية، المجلة العربية 1990الغامدم ( الدصدر:
 .27 للئدارة، صفحة

 :(Mayer et al., 1995)نموذج ثالثا 

 التنظيمية العلبقة ات١تبادلة في الثقة ت٪وذجا للثقة التنظيمية يرتكز على كشورماف ديفيز صم  كل من ماير،       
  فيها. تساى  التي كالعوامل كالثقة الوصي من كل خصارص الاعتبار في يأخذ ات١قتًح النموذج

 ضعيفنا تكوف أف في الرغبة بتُ الفصل فإف ضعيفنا، تكوف أف في بةم الباحثتُ ىي الرغعلى حسب رأ الثقة  
 من تستفيد ت٦اثلة أخرل منهجية أك مسح إجراء يلزـ ذاتها حد في الثقة لقياس أدؽ ت٘ييزنا يشكل ضعيفنا كونك عن
 لبمؤى تكوف أف ت٬ب" به ؟ تثق ىل" السؤاؿ ملبحظتو تٯكن الوصي، الذم أماـ ضعيفنا يكوف أف في الشدص رغبة

 التقيي  بل تعتمد على قبوؿ  الضعف كات١داطرة. على فقط تعتمد لا به  تثق التي ات١سألة" ماذا؟ ليفعلوا به  قثث"

 في الثقة كبتُ بينها ات٠لط يت  ما غالبنا كالتي) التنبؤ على كالقدرة كالثقة التعاكف(عن كل من  الثقة تٯيز أنو كما    
 النموذج. ىذا في بوضوح ت٤دد مداطرةلل اتٟاس  الدكر كما أف،الأدبيات

 

                       

 تكتٖقيق الذا الابتكار                          ق الداتتٖقي              الثقة                    

 توافر ات١علومات                              احتًاـ                                          

 ي  الساردة                                     قال                             لانتماءا                                         

 السياسات الإدارية                          الأمن                                              

 الفسيولوجية                                      
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 اير، ديفيز وشورمانلد لثقة التنظيميةانموذج  ( : 4-1الشكل رقم)

   

                                                                                                                                                                                                                                                     

 

 

 

 

 

 
 

Source: Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995). An Integrative 

Model of Organizational Trust. The Academy of Management Review. p715. 

تعتبر الفركؽ بتُ العوامل التي تسبب الثقة كنتارج الثقة ضركرية للتحقق من صحة ىذا النموذج، تْيث ت٬ب      
    .كضع مقاييس لتصورات قدرة الوصي، الإحساف (ركح ات٠تَ) كالنزاىة من أجل اختبار النموذج بالكامل

تٯيل  كماكالتفاعلبت  ى سلسلة من ات١لبحظات عل ف الثقة تتطور تٔركر الوقت بناءقتًح عدد من ات١نظرين أاكما       
ت٦ا يشتَ إلذ أف ت٪ط السلوؾ التعاكلش يطور الثقة تٔركر الوقت كما تٯكن   ،منظرك اللعبة إلذ ات١ساكاة بتُ التعاكف كالثقة

 اتٟاجة إلذ اختبار حلقة التغذية الراجعة في النموذج ات١قتًح. كىو زل ىذا التطور  إلذ دكافع خارجيةأف يع

 : (Shockley-Zalabak et al. , 2000)  وذجرابعا نم

 كصادقة كمنفتحة كفؤة كسلوكياتها اتصالاتها في ات١نظمة بأف السارد عرؼ الباحثوف الثقة على أنها "الاعتقاد  
 ,Morreale & Shockley-Zalabak) كقيمها كمعايتَىا أىدافها مع التماىي كتستحق كموثوقة كمهتمة

2014, p. 71). 
، تم تصمي  ىذا النموذج مرتكزات 5ات١كوف من  ةت٪وذجا للثقة التنظيمي اعد  الباحثوف التعريف ىذا من خلبؿ      

 فيو شارؾ متعددة، بلغات إجراؤه تم ىذا ات١شركع ت١تواصلي الدكلية الرابطة برعاية استقصاري مشركع من خلبؿ
 أف إلذ البحثية اتٞهود نتارج أشارت ،كركسيا بولندا ءباستثنا قارات، ربعبأ دكؿ تٙالش في منظمة 53 في مستجيبوف

 كأحجاـ كأنواع كالصناعات كاللغات الثقافات عبر التنظيمية للثقة كمستقرنا ياقو  بناء كانت المحددة ات٠مسة الدكافع

 

 

 

 النتارج ات١داطرة في العلبقة  الثقة

 تصور ات١داطرة

 نزعة  ات١ؤت٘ن

 

قدرةال  

 الإحساف

 النزاىة
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 ككاف ليةفاع أكثر أنها على ات١نظمة إلذ يينظر كاف كلما إت٬ابية أكثر للمؤسسة الثقة درجات كانت كلما ،ات١نظمات
 ، كالشكل ات١والر يوضح ذلك:معاكسة تأثتَات ات١ندفضة الثقة لدرجات كاف. كظارفه  عن رضا أكثر ات١وظفوف

تأثنً العوامل الخمسة للثقة على كل من الفعالية الدتصورة والرضا  نموذج:  (5-1) الشكل رقم      
 الوظيفي في الدنظمات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source: Shockley-Zalabak, P., Ellis, K. & Cesaria, R. (2000) Measuring 

organizational trust: A diagnostic survey and international indicator. San 

Francisco: International Association of Business Communicators  

 يث:بح

خلبؿ قادتها كاستًاتيجيتها كقراراتها كجودتها كقدراتها على تٯثل ت٤رؾ الكفاءة قدرة ات١نظمة من  :الكفاءة
 مواجهة تٖديات بيئتها. تتعلق الكفاءة بالكفاءة العامة للمنظمة ككذلك تّودة منتجاتها أك خدماتها.

 كالات٩راط ، ات١شكلبت حوؿ ات١نظمات تواصل كيفية في كالصدؽ الانفتاح ت٤رؾ : ينعكسالانفتاح والصدق
 عندما إت٬ابي بشكل كالصدؽ الانفتاح تقيي  يت . بالوظيفة ات١تعلقة القرارات في مدخلبت كتقدلص ، ءةبنا خلبفات في

 الأداء. كتقيي  الوظيفي الأداء حوؿ معلومات كيقدموف بالثقة كات١شرفوف كات١ديركف القادة ت٭تفظ

 تكوف ،كالتوظيف الاتصاؿ كت٦ارسات كعمليات سياساتب كونو يهت  القلق المحرؾبعد : الاىتمام بالدوظفنٌ
 .تٔوظفيها ات١نظمة تهت ك  القرارات من للمتضررين الكاملة ات١علومات القادة يقدـ عندما أعلى الثقة

 

 الثقة  التنظيمية

الددركة الفعالية  

 الرضا الوظيفي

 الكفاءة

 الانفتاح والصدق

 الاىتمام بالدوظفنٌ

 التعريف والذوية

 الدصداقية والدوثوقية
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 القي  على يعتمد ما كغالبنا ،فيها ات١شاركتُ كتٚيع ات١نظمة بتُ الرابط ىو التعريف :  ت٤رؾالتعريف والذوية
 القي  في تنعكس قيمه  أف الآخركف ات١صلحة كأصحاب ات١وظفوف يعتقد ندماع مرتفعنا ات٢وية تٖديد يكوفك  ،الأساسية

 .كقادتها ات١نظمة تظهرىا التي

 بفعل الأمر يتعلق. الأساسية كات١تابعة الالتزامات على اتٟفاظ حوؿ ات١وثوقية ت٤رؾ يدكر الدصداقية والدوثوقية :
 .سلبينا أـ إت٬ابينا ات١وقف كاف سواء باستمرار ؼكالتصر ستجابةالا ات١ثاؿ سبيل على  ،سيفعلونو  بأنه يقولوف ت١ا القادة
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  يالالتزام التنظيمالدبحث الثاني 
ستقرارى  اكفاءاتها البشرية، ككيفية إدارته  كتٖقيق  ها يتوقف علىحأف ت٧اإلذ تفطنت ات١نظمات ات١عاصرة       

ة تنظيمية آمنة كت٤فزة على الإنتاج كتقدلص الأفضل كىوما فرض علي  لا من خلبؿ خلق بيئذلك إ ىتأتالوظيفي، كلا ي
فراد العاملتُ يتٍ بيئة الالتزاـ افراد العاملتُ بها حيث أف التنظيمي للؤ زاـلتالاعالر من  مستولتٖدم بناء  اتات١نظم

 .لى حد سواءكبالتالر تٖقيق أىداؼ ات١نظمة كالأفراد ع عمل قوية، كيساعدى  على الاستقرار التنظيمي

التنظيمي لو دكر كبتَ في مساعدة ات١نظمة في تٖقيق أىدافها كتٖستُ أنشطتها اليومية ككذلك زيادة  فلبلتزاـ       
 الإنتاجية كتٖستُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية كات٩فاض معدؿ الدكراف.

كالعوامل ات١ؤثرة  ،كأت٫يتولتنظيمي الأدبيات النظرية حوؿ الالتزاـ ا ات١بحثنناقش في ىذا كعلى ضوء ما ذكر س      
 .و أبعاده كمراحلو كت٪اذجفيو إضافة إلذ

 هميتووأ لتزام التنظيميتعريف الا: الدطلب الاول
 اولا تعريف السلوك التنظيمي:

لذا  ،فراد في مكاف العملالأهرىا ظعرؼ السلوؾ التنظيمي على أنو دراسة السلوكيات كات١واقف كات١عتقدات التي ي    
صرفوف بهذه الطريقة كفي نفس تسهل عليه  معرفة ت١اذا الأفراد يبأف ات١شرفتُ من ال التنظيمي د علماء السلوؾيؤك

 .(.Starnes, n.d)الوقت ى  أكثر قدرة على تٖفيز الأفراد على ات١سات٫ة في تٖقيق الأىداؼ التنظيمية 

 : كىي كقد يكوف ذلك  من خلبؿ ثلبث مراحل      

 كالسلوؾ  يقصد بها  تٖديد كقياس العوامل الرريسية التي تؤثر على ات١وقف :التفسنً والتوضيح )1

 : يتوقف التنبؤ على الفه  اتٞيد للسلوؾ. لتنبؤا )2

في ضوء ات١عرفة ات١كتسبة كالقدرة على ات١عرفة كالتنبؤ نستطيع من خلبت٢ما  :السيطرة والتحكم )3
 .التحك  ك السيطرة في السلوؾ
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 ية السلوك التنظيمي في الدؤسساتأهم (: 6-1)رقمشكل 

  

 

 

  

  .)14) السلوؾ التنظيمي دار اتٞناف للنشر كالتوزيع  ، صفحة 2016(ات١غربي (: الدصدر                 

من ات١ه  فه  مناخ الثقافة التنظيمية  لا بدلفه  السلوؾ التنظيمي كالتنبؤ بو قبل ذلك  من ات١ه  فه  الالتزاـ     
 .(Tiwari, 2009, p. 63) باختصار

ات١باشر  ارتباطوشديد على أساس  باىتماـلتزاـ التنظيمي الاموضوع  اتناكلو عد بورتر كزملبرو من الباحثتُ الذين ي   
كوف متغتَا تابعا أـ  التنظيمي خاصة في أف ي الالتزاـبتحقيق الفعالية التنظيمية، كما  تباينت آراء الباحثتُ حوؿ 

لتزاـ التنظيمي أعتبر متغتَا مستقلب في الا. كجد أف )2012(ات٢نداكم،  1985في  رايشرزدراسة قاـ بها في  مستقلب،
من  دراسة، ىذا التباين بتُ أراء الباحثتُ في إعطاء كجهة نظر موحدة جعل 20دراسة كمتغتَا تابعا في أكثر من  11

 الاجتماعيالباحثتُ في ت٣اؿ السلوؾ الإنسالش كعل  النفس الصناعي،  اىتماـالتنظيمي نقطة  الالتزاـموضوع 
    الذم تطلب ات١زيد من الدراسات حوؿ ات١وضوع. ءالشي  الاجتماعكالتنظيمي، ك عل  

أسباب دراسة الالتزاـ التنظيمي تتعلق تٔا  فإ  (Bateman & Strasser, 1984, pp. 95-96)كيذكر 
 :يلي

 .سلوكيات ات١وظفتُ كفعالية الأداء .1
 .البنيات السلوكية كالعاطفية كات١عرفية مثل الرضا الوظيفي .2
 خصارص كظيفة ات١وظف كدكره، مثل ات١سؤكلية ك ات٠صارص الشدصية للموظف مثل العمر كمدة العمل  .3

 ظيمي: التن الالتزامتعريف ثانيا 

 :لغة 
، كلزـ       ، الفاعل لازـ ك ات١فعوؿ بو ملزكـ ، يلزـ ، اللزكـ ات١عركؼ كالفعل لزـ  ءالشيالشي يلزمو لزاما ك رجل يلزـ يلزـ

 )195، صفحة 2004نظور،ات١بن اكالدكاـ عليو ( ءللشيلا يفارقو كىو في اللغة ات١لبزمة 

 : السيطرة والتحكم

نة ات١تغتَات اتٟلوؿ ات١مكالتعرؼ على 
كن أف كيف تٯك  التي تٯكن أف تتأثر
 تتأثر

 : تنبؤال

 أت٪اط السلوؾ ات١وجودةتوقع 

 تأثتَ بينه كالالسبب  اتعلبق ك

 : التفسنً والتوضيح

عرفة لأسباب كنتارج الفه  اتٞيد كات١
 تغتَ السلوؾ
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 فيها الاستمرارتعبر عن اندماج الفرد في ات١نظمة كحرصو على حالة " كما عرفو معج  ات١صطلحات الإدارية على أنها 
 .)156، صفحة 2020(بدر،  "

 الغتَ" تٕاه الشدصو ب دهيتع شيء أم التنظيمي على أنو " الالتزاـللمصطلحات  إسكفوردك عرفت موسوعة        
(Oxford, 2003, p. 114) . 

 اصطلاحا  : 
قوة ىوية الفرد كمشاركتو في منظمة " يعبر عنالالتزاـ التنظيمي ) Porter et al., 1974, p 604( لػ   كفقا   

 معينة"

 رى   بثلبثة عوامل على الأقل:ظلتزاـ التنظيمي على حساب كجهة نالاتٯكن كصف 

 ا.إتٯاف قوم بأىداؼ ات١نظمة كقيمها كقبوت٢ .1

 الاستعداد لبذؿ جهد كبتَ نيابة عن ات١نظمة. .2

 رغبة مؤكدة في الاحتفاظ بالعضوية التنظيمية. .3

تٯثل شعور عاطفي داخلي ينتاب الفرد حوؿ من منظور سلوكي تْيث  لتزاـ التنظيميللبيرل بورتر كزملبرو   
الفرد  فتًض، كاكمستعد لبذؿ اتٞهد، كأف ات١نظمة مرآة ت٢ويتو كقيمو استقرارهمنظمتو، يتًج  ىذا الشعور في مدل 

  العامل ات١لتزـ يتماشى مع أىداؼ ات١نظمة كرسالتها.

على أنو الارتباط  (O'Reilly & Chatman, 1986, p 493)من جهة أخرل تم تعريف الالتزاـ من قبل 
يو الشدص العقلي الذم يشعر بو الشدص ت١نظمتو، ت٦ا يؤدم إلذ تكرار ات١ستول إلذ ات١ستول الذم ت٭تضن ف

رتباط النفسي للشدص تٯكن تٖديده من خلبؿ ثلبثة الاف أ الباحثوف اقتًح ،منظمتوخصارص أك كجهات نظر 
 عوامل مستقلة:

  متثاؿالا )1

 الاستيعاب. )2

  ل أك ات١شاركة على أساس التشابوخالتد )3

الفعاؿ بتُ  كالتبادؿ فسيالن لارتباطحسب نظرى  ىو ا ـأف الالتزا يتضحعريف ات١قدـ من الباحثتُ من خلبؿ الت     
و ك تداخل بتُ كل من قي  ك ف ىناؾ تشابا نظرا لايتعلق به ، كىو ما ت٬علوالعامل كات١نظمة التي يعمل فيها الفرد
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، ىذا التعلق يعبر عن ارتباط  نفسي بتُ الفرد كات١نظمة  ت٦ثلة في الاستيعاب ك ىداؼ الفرد كات١نظمة على حد سواءأ
 التماثل. 

حالة نفسية ت٘يز نو "فيعرفاف الالتزاـ التنظيمي على أ (Meyer & Allen, 1991,p 67) ما تٮص أما في     
 ."قرار استمرار عضويتو في ات١نظمة علبقة ات١وظف بات١نظمة، كت٢ا انعكاسات على

 من خلبؿ التعريف نستشف أنو تٯكن تعريف الالتزاـ كقياسو من خلبؿ ثلبث مقاييس كىي:

 ه ات١نظمة.امشاعر ات٬ابية تٕ .1
 .وعي بالتكاليف ات١رتبطة بتًؾ ات١نظمةال .2
 .ب كالالتزاـ كالولاء تٕاه ات١نظمةاجبالو  الشعور .3

صرىا في ثلبث طرؽ فمن كجهة حف كمقاييس للبلتزاـ التنظيمي ك تعري وفخلبؿ ىذا التعريف يقدـ  الباحث من      
كالتمسك بالعضوية داخل ات١نظمة من قوة العلبقة كجودتها التنظيمي إلذ مدل تعلق الفرد تٔنظمتو ك  لتزاـالارى  يعبر ظن

 باب الصواب كالاخلبؽ.

حيث   Becker ػ" لالتبادؿ" أك نظرية "الرىاف اتٞانبي "تزاـ التنظيمي ىو التعريف القار  علىللبلمنظور آخر       
الرىانات اتٞانبية التي تٯكن   رتباط في مسارات متجانسة من النشاط نتيجة لتًاك لااـ على أنو "ميل ز لتالا يعرؼ

لتزاـ اتٟسابي كذاؾ يعود الاس  . كما أطلق عليو با)207، صفحة 2012(ات٢نداكم،  فقدىا لو توقف النشاط"
 تٟساب النتارج ات١تحصل عليها من ات١نظمة.

ات١نفعة بتُ  أف الأفراد تٯيلوف للبلتزاـ نتيجة لتبادؿ دم أمؿ الاقتصاللبلتزاـ من منظور علبقة التباد  Beckerيرل     
تم منحه  مزايا بديلة  حالة فيها، كفي ت٠وفه  ت٠سارة ات١نافع ات١تأتية من ات١نظمة التي يعملوفالأفراد كات١نظمة ك 

 فسيكونوف على استعداد ت١غادرة ات١نظمة.

 نو:أى ) الالتزاـ عل 25، صفحة  2013تعرؼ (ابراىي ، 

إتٯاف بالقضية التي يكرس التنظي  نفسو من أجلها، كبالأىداؼ التي يتدذىا كتصورات الوصوؿ إلذ ىذه      
التنظي  كفقا ت٢ذا الإتٯاف كتٖمل كافة التبعات كات١سؤكليات ات١تًتبة على إلذ  للبنضماـالكامل  ستعدادالاالأىداؼ كىو 

تقيد بات١واقف السياسية ك النظاـ الأساسي كالقدرات ات١تدذة ذلك، كالقياـ بكافة ات١همات كالواجبات ات١طلوبة كال
 حسب الأصوؿ لدل التنظي .

حسب رأم الباحثة فهي تنظر للبلتزاـ التنظيمي نظرة شاملة تعبر عن العلبقة القوية بتُ ات١نظمة كالفرد في إطار      
 الفرد. ـتزاالظمة من أجل تٖقيق ت٣موعة من السياسات ك الإجراءات كات١هاـ كالتصورات  التي تٖددىا ات١ن
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التنظيمي "القوة النسبية لتوحد الفرد مع تنظي  معتُ  الالتزاـ) أف 207، صفحة 2012 ككما يرل (ات٢نداكم،       
 فيو". اندماجوك 

نظمة ساس أف ات١أى ىذا التعريف يرل أف الالتزاـ التنظيمي يعبر عن العلبقة القوية التي تربط الفرد تٔنظمتو، عل     
 ىي ملبذ الفرد كات١كاف الذم ت٭قق كيشبع حاجاتو ك رغباتو.

 ات٢وية بسبب ات١نظمة كقي  كغايات أىداؼ في كات٩راطه  العماؿ مشاركة درجة إلذ التنظيمي الالتزاـ يشتَ  
 تٕاه صالشد بها يشعر التي الرابطة إلذ يشتَ لتزاـالا فأ القوؿ تٯكن  باختصار ،معه  تٯتلكونها التي الشدصية

 .ات١ؤسسية القي  مشاركة مع ات١توقعة النتارج لتحقيق كالسعي فيها يعمل التي ات١نظمة

 "قوة العلاقة والرابطة بنٌ الفرد ومنظمتوالالتزام التنظيمي على أنو " يمكن تعريف وعلى ضوء ما سبق  

 : لتزام التنظيميالامداخل ثالثا 

 أك مدخلتُ:   ات١وظف من منظورين لتزاـا بدراسة 1991يؤكد كل من  ماير كألتُ      

 على تٖديد الأحداث التي تساى  في تطوير الالتزاـ.  : يركزيوقفالددخل الد .1
 يركز على تٖديد الظركؼ التي تٖرؾ السلوؾ . :الددخل السلوكي .2

 الددخل الدوقفي: 

 لتزام التنظيميلال( الددخل الدوقفي 7-1)شكل رقم :                            

 

 

 
 

Meyer, J., & Allen, N. (1991). Three Component Conceptualization  Source:

of Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1, 63 

 

 

 

 

 

 

لسلوؾا  

Behaivar 

 حالة نفسية

Psychological state 

كؼظر   

Conditions 
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 الددخل السلوكي: 
 للالتزام التنظيمي  الددخل السلوكي(  8-1شكل رقم : )                           

 

 

 

 

 

 

Source : Meyer, J., & Allen, N. (1991). Three Component Conceptualization of 

Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1, 63 
 التنظيمي : الالتزامأهمية رابعا 

 للبلتزاـأف الآثار ات١تًتبة  وفد  الباحثالتنظيمي، حيث يؤك الالتزاـالعديد من الدراسات على أت٫ية  اتفقت   
 . (Porter et al, 1974)التنظيمي قد تكوف  على ات١وظفتُ كات١نظمات كالمجتمع ككل 

  :على مستوى الدنظمة 

يعد الالتزاـ التنظيمي أحد الأنشطة الأساسية كالأىداؼ النهارية للمنظمات تٟماية أصوت٢ا لأف الأشداص  .1
مي إلذ زيادة إنتاجية يؤدم الالتزاـ التنظي، كما كمسؤكلية كفعالية ءرضا كإنتاجية ككلاكثر ذكم الالتزاـ التنظيمي أ

 . (Erdogan & Cavlı, 2019, p. 262) ، كتعزيز قدرة الشركة على تٖقيق أىدافهامكاف العمل

 ءما زاد الالتزاـ زادت جودة الأداىي علبقة طردية فكلطبيعة العلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي  .2
ت١نظمة تكوف أكثر كت٢ذا االوظيفي فالأداء ىو المحصلة النهارية تٞميع الأنشطة التي يقوـ بها العاملوف داخل ات١نظمة، 

اـ التنظيمي بأف ، تشتَ معظ  الدراسات التي تعمقت في الالتز يزامتم داءأحتُ يكوف أداء أفرادىا  ءؿ بقاكأطو  ااستقرار 
ىناؾ علبقة إت٬ابية قوية بتُ الالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلبثة (العاطفي، ات١ستمر، ات١عيارم) كبتُ أداء العاملتُ فالأداء 

في ات١نظمة ت٦ا ينعكس على إنتاجية  الأفراد العاملتُ التميز في القياـ بالأعماؿ يولد الإبداع كالاتقاف كالابتكار لدل
 .)650، صفحة 2018(محمد،  ات١نظمة

تْيث كلما  ،كالضغوطات التنظيمي كالصراع الالتزاـأكدت العديد من الدراسات على العلبقة السلبية بتُ  .3
لدل  كالارتياحالوظيفي  الاستقرارقل مستول الصراع داخل ات١نظمات كىوما ت٭قق نوع من  الالتزاـمستول  ارتفع

لسلوؾا  

Behavior 

 ظركؼ

Conditions لسلوؾا  

Behavior 

 حالة نفسية

Psyhological state 
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 ,Meyer & Maltin, 2010, p 323 ;El-Din) كات١نظمات على حد سواء  لأفراد ك يعود بالنفع على الفردا

2020, p 73) 

اد الأفر في اتٟفاظ على  امهما إنشاء ثقافة تنظيمية تلعب دكر  معرفة كيفيةأف  Medeiros (2003)يؤكد  .4
للمعايتَ  ا تدفع ات١وظفتُ إلذ التصرؼ كفقرية التيات١لتزمتُ كالتأثتَ على سلوكه  لتعزيز الضغوط ات١عيا العاملتُ

 .(Ferreira et al., 2022, p 279-280) الداخلية. 

صابتها أالتنظيمي عامل مهما في حالة عجز ات١نظمة على تقدلص ضمانات لعامليها ت١شاكل قد  الالتزاـتٯثل   .5
 الأزمات تٟظات في خاصة كتصرفه  العماؿ إنتاجية ت٭فز لأنو للموظفتُ ات١ناسب الأداء لتحقيق أساسي عامل هوف

 Bernal Gonzalez et) مة كأفرادىا العاملتُظبتُ ات١ن صلو حلقة ال الالتزاـحيث تٯكن اعتبار  ، اليقتُ كعدـ

al., 2021, p. 196). 

طنة يقلل غيابه  عن العمل كبالتالر تتأثر سلوكيات ات١وا  للؤفراد العاملتُ لتزاـ التنظيميلاا رتفاع مستولا .6
 .(Mete & Serin, 2914, p. 268) تزداد صحة ات١نظمة تٙةن كمالتنظيمية ات٠اصة به  بشكل إت٬ابي 

ف أتٗفيف من حدة دكراف العمل، حيث  التنظيمي في للبلتزاـأكدت العديد من الدراسات الأثر ات١باشر  .7
 & lambert) ول الرضا لدل الأفراد كبالتالر تٗفيف نسبة ترؾ العمللو تأثتَ مباشر في تٖستُ مست الالتزاـ

Hogan, 2009,p 96). 

 الاستًاتيجيالتفكتَ  امتلبؾالتنظيمية كىي قدرة ات١نظمات على  الاستدامةمى لتزاـ التنظيمي تٔا يسلات٭قق ا .8
 الاقتصادمنظمات على ات١ستول ات١ استمراريةالعالية لضماف  كات١هارةطويل  ات١دل ك جذب الأفراد ذكم الكفاءة 

الأفراد العاملتُ في بقاء ات١نظمة  التزاـأت٫ية  على(Keskes, 2014, p. 37) ، حيث تؤكد  كالاجتماعيئي يكالب
 ك زيادة قدرتها التنافسية.

  .لتزمتُ يقوموف بالرقابة الذاتيةف الأفراد ات١أمن بتُ العناصر ات١همة ىو تقليل تكاليف الرقابة، تْيث  .9

 ات٢امة كاتٟاتٝة في الوقت ات١ناسب  القرارات اتٗاذلتزاـ التنظيمي أصحاب القرارات كات١شرفتُ في الا يساعد .10
يمي لتزاـ التنظالاجود علبقة إت٬ابية بػتُ مستول أيضا  على ك  (Sumrall III, 2006)  كفي بات١قابل أكد

 القرارات.  كمستول ات١شاركة في اتٗاذ

ات١ركنة لتقبل التغيتَ من قبل الأفراد  امتلبؾلتزاـ التنظيمي بالنسبة للمنظمات ىي للبمن بتُ العوامل ات١هنة  .11
 العاملتُ.

الالتزاـ التنظيمي تٯكن أف تتًافق مع زيادة في الإنتاجية كنية دكراف  مستول أف الزيادة في Agus ديؤك .12
 . (Pratama et al., 2022, p. 75)أقل
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 :ٌعلى مستوى الأفراد العاملن 

 تعزيز معنويات ات١وظفتُ كيقلل من مستول ضغوط العمل لديه .  )1

  .تطوير على ات١ستول الشدصيالت٦ا تٯكنو من  بالاستقراريزيد من مستول الرضا لدم الفرد كبالتالر شعوره  )2

 .و لو بل قد يكوف اكثر من ذلك ف ات١نظمة تابعأزيادة كثافة العمل كونو يشعر  )3

 يعد الالتزاـ قوة ملزمة توجو السلوؾ تٔا تٮدـ ات١صلحة العامة كات٠اصة . )4

 .ت٭قق التوازف النفسي للفرد ت٦ا يساعده على الإبداع كتقدلص الأفضل )5

 مة أك خارجها ظداخل ات١ن ءللفرد سوا الاجتماعيةتٖستُ العلبقات  )6

 جريب كنقل ات١عرفة.القدرة على التعل  كالانفتاح كالت )7

يؤدم الالتزاـ التنظيمي إلذ خلق جو من التًابط كالعلبقات الاجتماعية بتُ الأفراد العاملتُ كات١نظمة، تْيث  )8
تنعكس آثار الالتزاـ التنظيمي على الارتباط العارلي كاتٟياة الشدصية للؤفراد العاملتُ، حيث يشعر ذكم 

 .الولاء ات١رتفع بالسعادة كالرضا
 المجتمعتوى على مس: 

من منظور كاسع، فإف الالتزاـ التنظيمي يفيد  يرتبط الالتزاـ التنظيمي تٔجموعة متنوعة من النتارج الإت٬ابية .1
 (Alrowwad el al., 2020).  في الإنتاجية الوطنية المجتمع بسبب ات٩فاض اتٟركة الوظيفية كالزيادة

لك عن طريق زيادة كفاءة كفاعلية أداء الأفراد العاملتُ يؤدم الالتزاـ التنظيمي إلذ زيادة الناتج القومي كذ .2
 بات١ؤسسة.

 يعتبر من كجهة نظر ات١نظمات اليوـ ميزة تنافسية، زاـ التنظيمي عامة كالعاطفي خاصةلتالاالقوؿ أف  ةخلبص   
الإتٯاف بها مع تطابق  خاصة عندما يريد الأفراد العاملتُ البقاء في ات١نظمة ك  ،مفتاح ت٧اح أم مؤسسة فالأفراد العاملتُ

  أىاؼ الفرد العامل ات١لتزـ مع أىداؼ ات١نظمة كرسالتها.

يتوقعوف اكثر من ذلك  مثل  بل ،في الوقت اتٟاضر لا يعتبر الأفراد العاملتُ مكاف عمله  كمصدر للدخل فقطك    
 .ك القبوؿ الشعور بالقيمة ك تلبية الاحتياجات الأخرل كتطوير الذات

كىو  لبذؿ جهد في سبيل ات١نظمة دااستعداأكثر كمشاركة كتقبلب للمنظمة ك لتزموف يكونوف أكثر سعادة فالأفراد ات١   
ت٭دد السلوؾ بغض النظر عن الدكافع أك  كونو  للبلتزاـ التنظيميبشكل ت٥تلف ماـ ات١نظمة للبىتماـ اما يفرض تٖدم 

ظيمي ت٭سن من صورة ات١نظمة داخليا ك خارجيا ت٦ا تٯكنها كما  تٯكن القوؿ أف الالتزاـ التن  ،ات١واقف الأخرل ات١تضاربة
 الأفراد ذكم الكفاءات كات١هارات.   من استقطاب
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كتدلش الإنتاج  كما ت٬ب أف ننوه إلذ أف ضعف الالتزاـ التنظيمي يؤدم إلذ ترؾ العمل كزيادة التدكير الوظيفي،        
ذلك عدد من الباحثتُ أف غياب  أكد كقد ضعف ات١درجاتكعدـ الاىتماـ بتحقيق أىداؼ ات١نظمة، ت٦ا يؤدم إلذ 

كىذا بدكره  ت٬عل العاملتُ يفضلوف مصاتٟه  الشدصية على مصالح ات١نظمة،ك التنظيمي يؤدم إلذ عدـ ات١بالاة  الالتزاـ
 .ق أىدافهايينعكس على كفاءة كفاعلية ات١نظمة كفشلها في تٖق

 :  لتزام التنظيميالا بعادأالثاني الدطلب 

بعاد كما تٯيز ىذا ات١فهوـ كجود شبو الاكضعت لو ت٣موعة من  يمي،ظلتزاـ التنالامفهوـ  من أجل حصر ت٣اؿ      
 بتُ الباحثتُ في تٖديد كتعدد  ىذه الأبعاد اتفاؽ

 كىي :  (Meyer & Allen, 1991)التنظيمي إلذ ثلبث أبعاد  الالتزاـتم تقسي   Allenك  Meyerػكفقا ل أولا

عاطفية قوية للؤفراد للعمل بات١نظمة  استجابةىذا البعد على  يعبر  :)الوجداني( العاطفي الالتزامبعد  .1
ف الالتزاـ العاطفي أ  Allen ك Meyerكل من  ، يرلأىدافهافيها، كتبتٍ قيمها ك العمل على تٖقيق  كالاستمرار

ا، كتٖديد ات٢وية كالتكامل مع ات١نظمة التنظيمية بشكل أكثر إحكام لأمورللؤفراد يعد مؤشرنا على اندماجه  في ا
 فإ (GREGO-PLANER , 2020)ة كاعتماد الأىداؼ كالقي  التنظيمية كإنفاؽ جهد غتَ عادم لصالح ات١نظم

  قوية في البقاء بات١نظمة. الأفراد ات١لتزموف عاطفيا يظهركف عادة مستويات عليا من الأداء كالرضا كرغبة

أف التزاـ العاطفي ىو قوة النسبية لتحديد ىوية الفرد مع منظمة معينة  (Mowday R. T., 1982)كما يشتَ 
 كمشاركتها فيها ك يتأثر تٔجموعة من العوامل مثل ات٠صارص الشدصية ،خصارص الوظيفة كخبرة العمل.

عندما يبقى الأفراد مع منظمة على أساس معايتَ السلوؾ  الالتزاـت٭دث ىذا النوع من  عياري:الد الالتزام بعد .2
الشكلي كتشتَ الأتْاث إلذ أنه  تٯيلوف إلذ  ىؤلاء الأفراد يقدركف الطاعة كاتٟذر، ات١توقعة أك الأعراؼ الاجتماعية

 .يإظهار نفس ات١واقف كالسلوكيات مثل أكلئك الذين لديه  التزاـ عاطف
كات٠طط ك اتٗاد  الاستًاتيجياتأف دع  ات١نظمة للؤفراد العاملتُ بها كفتح المجاؿ أمامه  للمشاركة في كضع   كما     

شعور ات١وظفتُ بالالتزاـ بالبقاء مع ات١نظمة لأنو أفضل شيء ت٬ب  يعزز القرارات ات١همة ات٠اصة بالعمل  من شأنو أف
 .)69صفحة ، 4002عاشورم،  ( القياـ بو

ىو أف الأشداص سوؼ ك ت١قاـ الأكؿ بالعضوية ات١ستمرة، الالتزاـ ات١ستمر في ا رتبطا الدستمر: الالتزامبعد  .3
ت٭افظوف على الالتزاـ إلذ حد كبتَ من منطلق ات١صلحة الذاتية ات١رتبطة بػ "التكاليف" ات١تصورة لعدـ اتٟفاظ على 

 الالتزاـ (فقد العمل ). 
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ىي استعداد ات١ستمر بط بالالتزاـ ات١ستمر أكثر شمولان ت٦ا يعتٍ أف شركط الالتزاـ نهج السلوكي مرتيكوف ات١  
إلذ أف  الشركط ىي كل ما يتفق عليو الطرفاف  ت٦ا يشتَ رللبستمرار في مسار العمل ات١دتار، مهما كاف ذلك ات١سا

 .(Brown, 1997, p. 2)  نهج السلوكي تٯكن أف يساعد في إنشاء الالتزاـ العاطفي كالاستمرارمات١

 : ( أبعاد وىي 06إلى ستو ) التنظيميلتزام الا   (Soldi & Zanelli, 2006) ميقسثانيا 

 .تٯثل الارتباط العاطفي للفرد بات١نظمة كات١شاركة فيها : لتزام الوجدانيالا )1

طات١ا تٖقق لو منافع كمركز الفرد في ات١نظمة كالأجر مة ظالفرد بالبقاء بات١ن زاـالتيعبر عن  :لتزام الفعالالا )2
 كالامتيازات التي ت٭صل عليها كيفقدىا الفرد إذا ما ترؾ ات١نظمة، كبات١قابل يسعى جاىدا لتحقيق أىداؼ ات١نظمة.

 فهؤلاء لا ،ب ضغوط الآخرينكيشتَ إلذ شعور الفرد بأنو ملتزـ بالبقاء في ات١نظمة بسب : لتزام الدعياريالا )3
 .بسبب تركه  للعمل حتى كلو على حساب أنفسه  ايريدكف أف يتًكوا انطباعان سيئ

في البقاء في ات١نظمة في شكل تفاعل حيث يعمل يشتَ الذ الرغبة التي يبديها الفرد  :تماعيلاجالتزام الا )4
 اجتماعيةكحدة  رهظ ات١قابل ات١نظمة ت٘ثل في كجهة نكفيتزكيد ات١نظمة بالنشاط كاتٟيوية كمنحها الولاء  جلأ جاىدا من

 يتعايش معها كيعمل على تطويرىا.

لوؾ الأفراد العاملتُ هر في سظعليها ظواىر تنظيمية ت غتَ ملموسة يستدؿيعبر عن حالة  :لتزام السلوكي الا )5
 .ره ، كتصرفاته  التي تٕسد مدل كلافي التنظي 

كاندماجو فيها كرغبتو القوية في البقاء فيها عن اقتناع، نظرا   الفرد بات١نظمة افاقتً  شتَ إلذي : الاندماجلتزام الا )6
 لتطابق أىداؼ الفرد مع أىداؼ ات١نظمة.

بعاد أز على ثلبث فتَك (Bar-Hayim & Berman, 1992, p. 379)أما عن يورتر وزملائو ثالثا   
 :التالية بالأبعادكمثلها  كالرغبة : قبوؿ قي  ات١نظمة، الاستعداد لبذؿ اتٞهد نيابة عن ات١نظمة يلما يمتًابطة تعبر عن 

 الأنه الأفراد العاملوفيقصد بو قبوؿ الأىداؼ التنظيمية التي يثق بها  (:Identificationالتعريف ) )1
من خلبؿ موقف ات١وافقة على  إلذ تٖديد ىوية ات١وظف ، كما ينظرالشدصية  رغباتهك  تتماشى مع احتياجاته 

 من ات١نظمة. امية ، ككذلك اعتزازى  بكونه  جزءتشابو القي  الشدصية كالقي  التنظيك السياسات التنظيمية 

بذؿ اتٞهود لقبوؿ كتنفيذ   في ت١شاركة ىي ات١دل الذم كصل إليو ات١وظفا): Involvement(الدشاركة  )2
تٕاكز اتٟد الأدلس من ات١عايتَ التي  مااجباته  فحسب بل ت٭اكلوف داربو لا يقوـ ات١وظفوف يكلف بها، حيث كل مهمة 

تشجيع ات١وظفتُ على القياـ بعمل خارج كاجباته  كأدكارى  إذا طلبت ات١نظمة ذلك  اسيت  أيض ،كضعتها ات١نظمة
 بالتعاكف مع القادة أك مع زملبره  في العمل.
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كرغبة قوية في البقاء  بها  الأفراد العاملتُية بتُ ات١نظمة ك للبلتزاـ بعلبقة عاطف عبر عني ):Loyalty(  الولاء )3
 .عضونا في ات١نظمة 

في التنظيمي  لتزاـ الاعاد أبفحدد  (Delobbe & Vandenberghe, 2000, p. 126)أما فيما يخص   رابعا 
 الأبعاد الأربعة التالية:  

، حيث يرل تٯثل الارتباط العاطفي للفرد بات١نظمة (:Affective Commitmentلتزام العاطفي )الا )1
العمل للمنظمة لأنه  يريدكف  أعضاء ات١نظمة الذين يلتزموف بات١نظمة على أساس عاطفي يستمركف فيالباحثاف أف 

 ذلك

للبلتزاـ على أنو ذك طبيعة  يتميز ىذا  (:Internalization Commitment) لتزام الداخليالا )2
عندما يتبتٌ  ذلكدث ت٭ك أك تركها  ات١نظمةمقارنة عقلبنية بتُ التكاليف كالفوارد ات١رتبطة بالبقاء في  ك ،ابيةحس

 يؤمن تٔحتواىا كلكن يتوقع تٖقيق نتيجة إت٬ابية. كت٭افظ على البقاء بات١نظمة ليس لأنوالفرد السلوؾ 

عاؿ ىو ارتباط ات١وظف العاطفي الالتزاـ الف (:Compliance Commitment) بالامتثاللتزام الا )3
 كمشاركتو في ات١نظمة.

إلذ التكاليف ات١رتبطة بتًؾ ىذا الالتزاـ يستند  (:Continuance Commitmentالدستمر) مالالتزا (4
 ات١وظف من ات١نظمة،

 : ومراحلو لتزام التنظيميالاالعوامل الدؤثرة في الدطلب الثالث 
  :يميالعوامل الدؤثرة في الالتزام التنظاولا 

دؿ حد ات١نظرين لنظرية التبادؿ الاجتماعي شرح العلبقات الأساسية التي تٖدد تباأيؤكد جورج ىومانز 
، كالتي قد تتًاكح من العمليات البسيطة إلذ العمليات ات١عقدة ىذه العلبقات ىي جوىر ات٠دمات الاجتماعية ات١تبادلة

ك منظمة أك فكرة يؤدم الارتباط إلذ تٝات عمل إت٬ابية، العمليات النفسية  مثل التعلق، سواء كاف ذلك بشدص أ
كعاملتُ كأفراد تٯكن أف يكوف أساس الإدراؾ الذاتي   للؤفراد مثل الالتزاـ التنظيمي  كالتي تساى  في النمو الشدصي

يؤدم الدكر  للفرد كقد يكوف لو تأثتَ على النتارج الأخرل ات١تعلقة بالوظيفة، مثل معدؿ الدكراف كالتغيب كالأداء قد
لل من الوظيفي غتَ المحدد أك الغامض إلذ إضعاؼ الالتزاـ تٕاه ات١نظمة كما تٯكن أف تعزز الفرص التًكت٬ية أك تق

فإف عوامل  بالإضافة إلذ ذلك )2020(فريق عل  الإجتماع،  على تصور الفرد لأت٫يتها االالتزاـ التنظيمي اعتماد
 الأخرل التي ت٢ا تأثتَ على الالتزاـ ىي مستويات ات١سؤكلية كالاستقلبلية. العمل 
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اتٟاجات  كالغرض الأى  فيها ىو أف ،على ضوء نظرية التبادؿ الاجتماعي يعد الفرد فيها كحدة التحليلك         
راد في سلوكه  ات١تبادؿ ىي المحرؾ الأساسي أك الدافع الرريسي كتعد ات١كافآت التي ت٭ققها الأف كالأىداؼ ات٠اصة

ات١نظمات للبحث عن ات١تطلبات الأساسية متمثلة في الأىداؼ ك  انطلقتىنا  منحجز الزاكية ت٢ذه النظرية ك 
 .التنظيمي للبلتزاـاتٟاجات من أجل تٖقيق أعلى مستويات 

  :يلي كتشمل ىذه العوامل ما ،ىناؾ ت٣موعة متنوعة من العوامل التي تشكل الالتزاـ التنظيمي    

 إلذ ما يلي :  (Al Jabri & Ghazzawi, 2019, 88-89)  : قسمها لخصائص الشصصيةا 1

يكوف التزامه  مرتفع  اأف العماؿ الأكبر سن الدراسات كدت العديد منأ: يقصد بو سن الفرد العامل ك العمر . أ
 مهنية أقل كقد تٮاطركفلديه  بدارل  االأكبر سن فراد العاملتُ الا الشباب، يرجع ذلك إلذ أف مقارنو مع 

لديه  رضا كظيفي أكبر كوف  اارج  تفيد بأف العماؿ الأكبر سنالنتظهرت أبفواردى  إذا تركوا منظمة، كما 
 حصوت٢  على  كظيفة أفضل مقارنو مع الشباب. 

 النساء  علىللؤفراد العاملتُ الرجاؿ  الالتزاـأظهرت العديد من الدراسات كجود مستول أقل من الجنس:  . ب
من ات١سل  بو أنو كلما زادت سنوات العمل للفرد العامل كلما زاد ذلك  عدد سنوات العمل )الخبرة ( : . ت

عملو كيرتفع لديو بقل اتٞهد كالوقت كىوما ت٬عل الفرد يتمسك يكالتحك  في تقنياتو كبالتالر  اتقانو للعمل
 في عملو اجتماعيةعلبقات  العامل من بناء ف طوؿ سنوات العمل ت٘كن  الفردأكما لتزاـ  الامستول 

 .لديو الالتزاـرضاه كبالتالر يرتفع مستول  لمن مستو بالإضافة إلذ انو قد ت٭صل على ترقيات ترفع 
لتزاـ التنظيمي فكلما زاد مستول كالاود علبقة سلبية بتُ التعلي  جتْاث ك لأأظهرت الدراسات كا: التعليم . ث

ات١نظمة عاجزة على توفتَىا، بات١قابل رغباتو التي قد تكوف ت طموحاتو ك التعل  لدل الفرد العامل كلما زاد
 لديه .  الالتزاـفتلبية ات١نظمة لرغبة الأفراد في مثل ىذه اتٟالة قد يرفع من مستول 

التنظيمي  كالالتزاـأيضا الأتْاث على كجود علبقة سلبية بتُ ات١ستول الوظيفي  ت: أظهر الوظيفيالدستوى  . ج
 . التزاموكلما قل   العامل في للفردفكلما زاد ات١ستول الوظي

 :الدتعلقة بخصائص الوظيفة العوامل -2

ورة طخ ،صراع الدكر ،التدصص في العمل ،، كضوح الدكرعتبار الوظيفي: الاتثمل ات٠صارص الوظيفية في        
دراسة ) أكدت  11أف ىناؾ العديد من الدراسات ( يؤكد  )9-8(الضلبعتُ، الصفحات فحسب دراسة   ،العمل

التنظيمي إلا في خاصية  صراع الدكر ىناؾ علبقة سلبية   كالالتزاـعلى كجود  علبقة إت٬ابية بتُ خصارص الوظيفية 
 بينه .
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 ارتفاع ك قل ات٠طأ  كبالتالر الاىتماـمستول ات١سؤكلية كالاستقلبلية ات١رتبطة بوظيفة معينة، زاد  ارتفعفكلما   
ف  ت٘تع الوظيفة بدرجة كبتَة من التوتر يتشكل صراع الدكر ت٦ا  يؤثر سلبا أكما   ،مستول الالتزاـ لشاغلي  الوظيفة

ف  معدؿ الدكراف كالتغيب كاتٞهد الوظيفي ك الدكر أكما   ،)84، صفحة 2013(ابراىي ، التنظيمي  الالتزاـعلى 
 الغامض  يؤدم إلذ عدـ الالتزاـ بات١نظمة . الوظيفي

 :العمل الداخلية ببيئةالعوامل الدتعلقة  3

ات كثقافة سياات١هتٍ، علبقات العمل اتٞماعي، سالبيئة الداخلية للعمل في (الأجر، التدريب، التطوير  تتمثل        
 ،نظمةلدل الأفراد العاملتُ بات١ الالتزاـستُ مستول إت٬ابي مباشر في تٖ تأثتَت٢ا ككل ىذه العوامل  العمل)  بيئةات١نظمة 

 الالتزاـفآت ليس لو أثر إت٬ابي على اكبات١قابل ىناؾ من يرل أف التدريب كالتطوير ات١هتٍ ك النظاـ التعويضات كات١ك
 التنظيمي. 

جزء من عملية صنع القرار بالأت٫ية كيشعركف بأنه   ات٘نح للؤفراد العاملتُ إحساس كما أف ات١لكية اتٞزرية للشركة    
ات في ت٦ارسات العمل، ىذا ات١فهوـ للملكية الذم يتضمن ات١شاركة في صنع القرار بشأف التطورات اتٞديدة كالتغيتَ 

 .(Nguyen & Nguyen, 2021 , p. 283) ،ا بالانتماءتٮلق شعور 

ظاـ الأجور يتس  بالعدالة ك التناسب مع كرمز لتقدير كعرفاف ات١نظمة لأت٫يتو، فكلما كاف ن  للؤجر قد ينظر الفرد    
 شعور الأفراد بات١سؤكلية كبالتالر يؤثر على الالتزاـ التنظيمي.  زيادة أدل إلذعبء العمل ك القبوؿ من جانب الأفراد 

عندما يظهر مسؤكلوى  خصارص القيادة  اتزامإلاد العاملتُ يكونوف أكثر لأفر اأف  إلذوف كما يشتَ الباحث       
يلية، تْيث يؤثر أسلوب القيادة الفعاؿ على استجابة الأفراد في مكاف العمل كالتزامه  التنظيمي فأسلوب القيادة التحو 

 (Rofiqi et al., 2019, p 197) التحويلية لو علبقة إت٬ابية كمباشرة مع مستول الالتزاـ التنظيمي كالاحتفاظ بو

 العوامل الدتعلقة بالبيئة الخارجية :  4

، لذا فنجاح البيئة   يؤكد الباحثتُ أف عامل عدـ اليقتُ البيئي ىو أحد العوامل         الرريسية التي تواجو ات١نظمات اليوـ
صحة  كالسلبمة التسهيلبت في العمل، الككذا  التنظيمية يكمن في ت٤اكلة  التكيف مع ظركؼ عدـ اليقتُ البيئي،

دة تعاطف ات١وظفتُ اد العاملتُ في العمل بات١نظمة كتعمل على زياىي من العوامل التي تدع  الأفر ات٠اصة بالعاملتُ 
 . (Nguyen & Nguyen, 2021, p. 196)  كحبه  للمنظمة

  يف :ظفرص التو  -5

ور قوم بأنه  يتمتعوف قد يصبح الأفراد الذين لديه  تصفتٯكن أف يؤثر كجود فرص العمل على الالتزاـ التنظيمي      
مل الأخرل ىناؾ اتٕاه عندما يكوف ىناؾ نقص في فرص الع ،كبات١نظمة  اعثور على كظيفة أخرل أقل التزامبفرصة ال
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زاـ لالتالعضوية في ات١نظمة تستند إلذ اأف  Meyer & Allenيرل كل من ، من الالتزاـ نتيجة لذلك ت١ستول عاؿ
 ت٥اطر البقاء كات١غادرة باستمرار. ، حيث يقوـ ات١وظفوف تْسابات١ستمر

 لرضا الوظيفي :ا  -6

حيث  تٯيل الأشداص الذين  أف الرضا الوظيفي لو تأثتَ إت٬ابي كقوم على الالتزاـ التنظيمي وفيرل الباحث       
كفي  لىالعاطفي كالالتزاـ ات١عيارم أعت٭صلوف على مستول أعلى من الرضا الوظيفي إلذ الشعور بأف مستول الالتزاـ 

ضعف لأف الرضا الوظيفي ىو  ت٣موعة من ات١واقف حوؿ جوانب ت٥تلفة ت١ستمر أزاـ االالتالوقت نفسو فإف التأثتَ على 
سيؤدم الأداء الأفضل إلذ عوارد اقتصادية  ك يشجع ات١وظفتُ على الأداء بشكل أفضل من سياؽ العمل كالوظيفة

 ,Wydyanto & Yandi) مة أك التوازف بتُ ما ىو متوقع كالواقعرالرضا الوظيفي يعتمد على ات١لبفكنفسية أعلى، 

2020, p. 330). 

لالتزاـ في العمل لأنو يتعلق بتحستُ الأداء الوظيفي، كخفض باالرضا الوظيفي أحد العوامل القوية للتنبؤ      
 إجراء العديد من الدراسات ت١عرفة الصلة بتُ الرضا فس السياؽ تم، في نمعدلات التغيب عن العمل كدكراف ات١وظفتُ

 كالالتزاـتَ من الباحثتُ الأثر الإت٬ابي الكبتَ بتُ الرضا الوظيفي ثالوظيفي كمستول الالتزاـ التنظيمي كجد الك
 .Suryani, 2018, p)يقل   التزامه قل رضا مستول لأالتنظيمي، كفي نفس السياؽ كجدك اف الأفراد العاملتُ ا

31). 

 : التنظيمي الالتزاممراحل ثانيا 

، إلا أنه  اتفقوا في مضمونو رغ  التنظيمي الالتزاـمراحل تطور  سي  كتٖديدقت الباحثوف حوؿراء آ اينتتب 
  إختلبفه  في التسمية.

  حسب(O'Reilly & Chatman, 1986, p 497)  التنظيمي إلذ ثلبث مراحل كىي:   تزاـالالقس  مراحل 

): مرحلة الامتثاؿ أك التبادؿ ىي ات١رحلة التي يتصرؼ فيها الفرد Compliance stage( الامتثالمرحلة  .1
من مكافآت  الامتيازاتعلى  عيار ات١نظمة كقيمها، كلكن بناءن بالأداء الذم يتوافق مع معايتَ ات١نظمة ليس لأنو يؤمن تٔ

 من ات١نظمة ، كبالتالر فإف التزاـ الأفراد يعود إلذ العوارد المحصل عليها من ات١نظمة. كترقية مقدمة لو

 الفرد  نتماءكتسمى أيضا تٔرحلة تٖديد ات٢وية كتعبر عن إ (:Identification Stageمرحلة التعريف ) .2
ات١نظمة ىي ات١كاف الأكؿ  عظ  العلماء جادلوا بأفم ها،في كالشعور بالفدر لأنو عضوعلبقة قوية معها  في للمنظمة

، كما كجدكا علبقة إت٬ابية بتُ مرحلة تٖديد ات١نظمة كالالتزاـ ن للؤفراد فيو التعرؼ على أنفسه كالأكثر أت٫ية الذم تٯك
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تزاـ ات١وظفتُ في مرحلة التحديد تٮتلف عن مرحلة الامتثاؿ لأف ات١وظفتُ في ىذه ات١رحلة لديه  ال فإف ،لذلك العاطفي
 في البقاء في ات١نظمة بسبب مستول الانتماء لديه  تٕاه مؤسسته . رغبة قوية

ىذه ات١رحلة على أنها مرحلة ات١طابقة بتُ يعتقد ات١وظفوف (: Internalization Stageمرحلة التضمنٌ ) .3
يريدكف البقاء كالقيمة كمنظمته  ، كذكركا في دراسته  أف ىذه ات١رحلة ىي ات١رحلة الأختَة من الالتزاـ لأف ات١وظفتُ ىنا 

 في ات١نظمة لأنه  يتشاركوف نفس القي  مع منظمته .

 البقاء بسبب ات١كافأة، أكلان يريد ات١وظفوف لالتزاـ تٗتلف من مرحلة إلذ أخرلمراحل افلذا ككما ذكرنا من قبل      
قاء لأنه  يتشاركوف نفس نتماء إلذ ات١نظمة كأختَان ى  يريدكف البإالبقاء لأنه  يشعركف أف لديه  كبعد ذلك يريدكف 

 .منظماته القي  مع 

 ما فيما يخصأ (MHA, 2008, p. 119) التنظيمي إلى الالتزام. فقد قسم مراحل تطور: 

: حيث يستكشف الأفراد عواقب العلبقة الإت٬ابية مع ات١نظمة. تبدأ الالتزامات عندما ستكشافالامرحلة  .1
 ه الاستكشافات إلذ توجو إت٬ابي ت٨و ات١نظمة.تؤدم ىذ

في تقيي  استعدادى   فيشرعوفظركؼ كالعوامل السلبية بها، العاملتُ بات١نظمة ال  يكتشف الأفراد :ختيارالا مرحلة .2
قد يسعى الأفراد للحصوؿ على مزيد من ات١علومات ت١ساعدته   ك كقدرته  على التعامل مع تلك الظركؼ كالعوامل

 د ما إذا كانوا سيستمركف في علبقة العمل.على تٖدي

، كمرحلة الاستكشاؼعد تٕميع العناصر الإت٬ابية كالسلبية من ات١رحلتتُ (مرحلة  :لتزام العاطفيلامرحلة ا .3
) يطور الأفراد العاملتُ موقفا إت٬ابيا تٕاه منظمته  كيلتزموف بإرادته  بأىدافها كقيمها، كما قد يتعدل ذلك الاختيار
 .كاستدامتهاسات٫ة في تطورىا إلذ  ات١

يشعر الأفراد  العاملتُ في ىذه ات١رحلة بأف الأنشطة التنظيمية أصبحت رتيبة ك لا تتس   :مرحلة الذدوء والدلل .4
 مة كىنا قد يضطركف  للبحث عن عمل أكثر صعوبة.ظنظرا للئجراءات الركتينية في العمل بات١ن بالتجديد

ات١رحلة  بدمج الأفراد العاملتُ كل من العناصر الإت٬ابية كالسلبية للمنظمة ك  : في ىذهلتزام الدتكاملالامرحلة  .5
ا،  يصبح الالتزاـ ن على التصرؼ بالتزامه  كمسألة يلتُ في ىذه ات١رحلة يصبحوف  قادر العام فالأفرادأكثر مركنة كتعقيدن

 مته .عادة، علبكة على ذلك يرتفع مستول طموحه  في اتٟفاظ على علبقة جيدة مع منظ

 فيما يخص الباحث   و(Buchanan, 1974, p 535-537) التنظيمي إلى  الالتزام. فيقسم مراحل
 ثلاث مراحل وىي : 

ت١دة سنة من يوـ تعيتُ الفرد بات١نظمة، كتعد ىذه ات١رحلة الأى  في حياة  : ت٘تد ىذه ات١رحلة مرحلة التجربة .1
كما  ت٭رص الأفراد بشدة على إثبات أنفسه  من خلبؿ إظهار الأفراد العاملتُ الوظيفية حيث تٮضع فيها للتدريب  
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أيضا التوافق مع ات١شرؼ كالتكيف مع  ،في ت٣موعة العمل الاندماجته  على التعل  كتقدلص الأفضل كسرعة اقدر 
إذا كانت ات١نظمة تٖاكؿ السيطرة عليه  من خلبؿ  اف يكوف حريصأ على الفرد يتحت ئة اتٞديدة، لكن متطلبات البي

فإذا كجد توافق بتُ ما ىو متوقع كما ىو كاقع فإنها ستؤثر على موقف  ،استبداؿ القي  التنظيمية بالقي  الشدصية
 الالتزاـ بشكل إت٬ابي ك إذا بدت الوظيفة غتَ مهمة كغتَ ملبية لتوقعات الأفراد فسيكوف ىناؾ تأثتَ عكسي.

يتحوؿ تركيز الأفراد إلذ في ىذه ات١رحلة  ، إلذ الرابعىذه ات١رحلة من العاـ الثالشا : تبدلصاز والعملالامرحلة  .2
ت٬سد فيها مسؤكلياتو اتٟقيقية، ت٦ا  يؤثر على مستول  الالتزاـ  لدل الأفراد كما أف  الاىتماـ بالإت٧از كتقدلص الأفضل

من شأنها أف ترفع   كتٖفيزات تمكافآفي الراتب، التًقية،  ةمثل زياد امتيازاتفي ىذه ات١رحلة ت٭صل الفرد العامل على 
 .الالتزاـمستول  ارتفاعنتاجيتو ك زيادة ات١كانة التنظيمية كبالتالر إ

اية سنوات عملو، في ىذه ات١رحلة كل : تبدأ من السنة ات٠امسة من عمر عمل الأفراد إلذ نهمرحلة النضج .3
على تٖتل ات١نظمة مكانا نسبيا  ،رحلة التكوينية إلذ مرحلة النضجات١التنظيمية قد انتقلت من  التوجيهات كات١واقف

التنظيمي، كما تتميز  دخوؿ ات١نظمة في  تٖدم  الالتزاـمستول  ارتفاعالر تكبال ،النفسي للفرد في ىذه ات١رحلة ات١ستول
 من تشكيل مواقف جديدة.  لاة ات١واقف اتٟالية بدالعاملتُ ك ت٬ب أف تعمل على صيانعلى الأفراد  المحافظة

التنظيمي يتطور  الالتزاـأف  .(Allen & Meyer, 1993 ; Patheja, 2015) وف من الباحث  الكثتَيشتَ      
 الالتزاـيكوف أف الأفراد العاملتُ الأكبر سنا تٔعتٌ  ،التنظيمي كالعمر الالتزاـبتُ  رتباطإعبر ات١راحل ات١هنية فقد يوجد 

عاز ذلك  إلذ أف الأفراد إاد العاملتُ الأقل سنا ك تٯكن فر ات١عيارم) لديه  مرتفع مقارنة بالأ الالتزاـالتنظيمي خاصة (
كإذا كانت  فرص العمل البديلة ت٤دكدة فكما أ  الأقل سنا العاملتُ الأكبر سنا أكثر نضجا كأكثر خبرة مقارنة بالأفراد

الاستثمارات  يفقدكفسك ىناؾ بدارل أخرل متاحة فقد لا تتطابق ات١زايا الإتٚالية ات١قدمة مع ات١زايا التي يتمتعوف بها  
  .(الرىانات اتٞانبية) التي قاموا بها

. أف الأفراد العاملتُ أصحاب ذكم ات٠برة الأكثر (Noordin et al. , 2011) وفكفي نفس السياؽ يرل الباحث    
ستول لديه  مات١ستمر، كما أف الأفراد العاملتُ أصحاب ات١ناصب العليا  الالتزاـالتنظيمي خاصة  التزامه يرتفع 
 ستمر ) أعلى مقارنة بالأفراد العاملتُ ذكم ات١ناصب الدنيا.ات١زاـ الالتتنظيمي ( الالتزاـ
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 : ومقاييسو لتزام التنظيميالانماذج الدطلب الرابع 

 :نماذج الالتزام التنظيمي ولاأ

ظرا يو بغية تٖقيقو نالتنظيمي كالتعرؼ عل الالتزاـمن أجل مساعدة ات١نظمات في تٖديد مفهوـ كمكونات        
بيئة ات١نظمات   باختلبؼت١تنوعة من النماذج ا الكثتَ، أعد العديد من الباحثتُ ات١نظمات استدامةلأت٫يتو في 

لا  حالتي جاءت للطر  النماذجالثقافات كحتى الديانات، كلذا سنحاكؿ عرض بعض  كاختلبؼكتوجهات الباحثتُ 
 للحصر كمن أمثلة ذلك ت٧د : 

  نموذجSekimoto and Hanada (1987) : 

بغية تٖديد  التنظيمي مكوف أربع مكونات للبلتزاـت٪وذج  Sekimoto and Hanadaالباحثاف  اقتًحا      
 : Tao el al., 1998)( دااحثاف دراستها في الياباف كالأبعالتنظيمي، كما أجرا الب الالتزاـ

مل إلذ حالة نفسية داخلية قد تكوف نابعة من تشتَ الرغبة في الع :(Desire to workالرغبة في العمل ) .1
ف الأفراد العاملتُ لديه  رغبة في استمرار العمل امن ىذا  يتضحدكافع تٗتلف من فرد إلذ فرد آخر، كما 

 بات١نظمة نتيجة دافع داخلي مثل كجود ارتباط عاطفي بتُ ات١نظمة كالفرد أك خارجي كالتحفيز مثلب.

 داخلفي العمل  الاستمرارتٯثل ىذا البعد رغبة الفرد في  :)Desire to remain( الرغبة في البقاء .2
ىذا الشعور ناتج عن  عتباركتٯكن اات١عنوية كات١ادية،   احتياجاتوات١نظمة كالبقاء كفرد منها نظرا لأنها تلبي لو 

 .بات١نظمةعدـ كجود بدارل أماـ الأفراد العاملتُ ت٦ا يستلزـ عليه  البقاء 

): ات١قصود ىنا أف الأفراد العاملتُ تتوافق قيمه  كأفكارى  Value internalization( القيمة استيعاب .3
  بات١نظمة.  تٔكانتوشعور الفرد أم  ،اتهاهكتوج مع قي  ات١نظمة كافكارىا  جهاته كتو 

كرغباتو من خلبؿ العمل بات١نظمة، كالتي  واحتياجات): كيقصد بها حصوؿ الفرد على Utilitarian(الدنفعة  .4
 وؼ يفقدىا عند مغادرة العمل.س
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 Sekimoto and Hanada (1987 )التنظيمي لـ  الالتزام(: نموذج 9-1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 
 

Source: Wang. (2004) Observations on the organizational commitment of Chinese 

employees: comparative studies of state Chinese employees: comparative studies 

of state. The International Journal of Human Resource Management, p 651   

 ( نموذجMeyer & Allen (1990 : 

 بدراسة السلوؾ التنظيمي الذم  ينقس  إلذ الاىتماـضركرة ب Meyer & Allen (1990أكد  الباحثاف (     
كالتعامل معها مع  ا مرتبطاف ببعضها البعض كلابد من دراستهماخر بالسلوؾ كت٫الآكجو مرتبط بات١واقف ك كجهتُ 

 بعض من أجل الوصوؿ إلذ قياس أكثر دقة لالتزاـ ات١وظف.

العملية التي ينظر فيها الأفراد العاملتُ إلذ علبقته  بات١نظمة من حيث ما إذا كانت يعبر عن  قفيالالتزاـ ات١و        
اؼ ات١نظمة، تم كصف الالتزاـ السلوكي على أنو العمليات التي يشارؾ بها الأفراد قيمه  كأىدافه  متوافقة مع قي  كأىد

ى ما يرتبط بو ات١وظفوف بات١نظمة لا يقتصر عل لباأف الارتباط النفسي الذم غا أيضا في منظمة معينة، كاقتًحوا العاملتُ
 ,Wong & Tong) نظمةت١با وترغبة كحاجة الفرد للحفاظ على عضوي االقي  كالأىداؼ كلكن يعكس أيض

2014, p. 68). 

التنظيمي من خلبؿ دمج بشكل فعاؿ مناىج كل  الالتزاـفي بناء ت٪وذج   Meyer & Allen (1991( اعتمد   
ثة من خلبؿ تضمتُ ثلب  Becker 1960 (Porter et al 1974  ; Mowday et al. , 1979 ; من  (

 تزاـ الاستمرارم، كالالتزاـ ات١عيارم حيث يعبر:الالالالتزاـ العاطفي، ك مكونات: 

 .للبلتزاـ بات١نظمة الفرد  استعدادالالتزاـ العاطفي على  .1

 بالعمل بات١نظمة.  بالاستمرارالاستمرارم يتعلق بتكلفة ترؾ ات١نظمة مقارنة  الالتزاـ .2

 موجب 

     الرغبة في البقاء                 في العملالرغبة                            

                      

 ستيعاب القيمة ا                الدنفعة                                      

                  

  سالب



 انفصم الاول                                                                    الادبٍات اننظرٌة  نهذراسة 
 

57 
 

 

 .مة على أساس الأعراؼ الاجتماعية ك ات١هنيةالالتزاـ ات١عيارم يشتَ إلذ ات١واقف كالأداء في ات١نظ .3

الركابط بتُ ات١كونات الثلبثة للبلتزاـ التنظيمي حيث ت٘ثل على اتٞانب الأيسر من  الاسفليوضح  الشكل في      
الشكل العوامل التي يرل الباحثتُ أنها تعمل على  تٖستُ كتدعي  كتطوير مستويات مكونات الالتزاـ التنظيمي 

العاطفي، ات١عيارم، ات١ستمر) للؤفراد العاملتُ مثل ات٠صارص الشدصية للؤفراد كخصارص ات١نظمات ...إلخ (الالتزاـ 
نتارج المحصل عليها في حتُ زيادة مستول كل مكوف من مكونات الالتزاـ الما على اتٞانب الأتٯن للشكل فتمثل 

 .كراف العمل ك زيادة مستول الأداءالتنظيمي كتقليل نسبة د

 التنظيمي الالتزام: الدكونات الثلاث لنموذج (10-1)رقم كل ش
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

source:  Meyer et al.( 2002).Affective, Continuance, and Normative 

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

Consequences. Journal of Vocational Behavior, p.22. 

 

نية دكراف العمل 
دكراف  

 السلوؾ إثناء العمل 
حضور 
 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
الاداء 

 الالتزاـ العاطفي
 

 ـ ات١ستمراالالتز 

 

 فيعوامل تٖستُ الالتزاـ العاط
ية الشدص ات٠صارص 

ات٠برة في العمل  

 

 السلبمة ات١هنية 
ات١عيارم الالتزاـ  الرفاىية 

 

   عوامل تٖستُ الالتزاـ ات١ستمر 
 الشدصيةات٠صارص 
البدارل 
الاستثمارات التنظيمية   

 رمعوامل تٖستُ  الالتزاـ ات١عيا
 خصارص ات٠برة الاجتماعية 
ثمارات التنظيميةالاست  

 الالتزاـ التنظيمي رتباطاتا
 لالتزاـ ات١هتٍا-         ات١شاركة الوظيفية  -           لرضا الوظيفيا-
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  ( 2002)نموذجLing et al: 

الأفراد العاملتُ بات١نظمة تٮتلف   التزاـف . بأ(Chui & Mula, 2007, p. 4) فالباحثايؤكد      
ات١طورة في الدكؿ الغربية لا تٯكن  يالتنظيمبأف ت٪اذج الالتزاـ  اكرأك ركؼ الاجتماعية كات١ؤسسية كالثقافية، ظال باختلبؼ

 تعميمها في الصتُ أك الياباف.

 Ling et al (2002) تًحاق، Meyer and Allen (1991ك بناء على ت٪وذج الالتزاـ الذم طوره (  
 :وذجنا مكونان من تٜسة مكونات كىيت٪

عامل عاطفيا بات١نظمة فتزداد الفرد ال رتباطايعبر عن (: Affective Commitmentالالتزام العاطفي ) .1
 .كالاقتًاف الاندماجرغبتو في البقاء بات١نظمة  لدرجة 

على اءن الفرد العامل بات١نظمة بن تباطر ا ىو (: Normative Commitment( الالتزام الدعياري .2
 الأعراؼ الاجتماعية كالأعراؽ ات١هنية.

بتُ قي  ك توجهات الأفراد العاملتُ  بقي  ): يعبر على توافق  Ideal Commitment الالتزام الدثالي ) .3
الشدصية الفردية  للؤفراد  بات١نظمة، كتعمل على تٖقيق   كاحتًاـكتوجهات ات١نظمة تْك  أف ات١نظمة تعمل على تنمية 

 الأفضل لأفرادىا. 
 بات١نطقةيعبر عن ت٘سك الأفراد العاملتُ بالعمل  :)Economic Commitment) الالتزام الاقتصادي .4

 أك عدـ كجود بدارل. اقتصاديةنها توفر ت٢  أرباح لأ

ت٘سك الأفراد العاملتُ بالعمل بات١نظمة لأنها ىو  :) Choice Commitment( الالتزام بالاختيار .5
 بديل.الكجود  كانعداـملبذى  الوحيد 
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 Ling et al( 2002)لـ لتزام التنظيمي الانموذج  ( 11-1)كل رقم ش

                                                         

 

 

 

 
Source: Wang. (2004) Observations on the organizational commitment of 

Chinese employees: comparative studies of state Chinese employees: comparative 

studies of state. The International Journal of Human Resource Management.p651 

 

 ( نموذجWang (2004: 

 ت٪وذجعلى  لاعتمادبامن تٜسة مكونات  نامكو  ات٪وذج(Wang, 2004, p. 660)  اقتًح     
(Meyer & Allen (1991 :كىذه ات١كونات ىي 

بالبقاء تزاـ يتعلق الأمر بالاستعداد العاطفي للموظف للبل): Affective commitmentلتزام العاطفي )الا .1
 كليس بات١نظمة نفسها. أكثر بالأفراد فياعاط الارتباطيعكس  دكق ،بات١نظمة

يشعر الأفراد العاملتُ ذكم ات١ستول العالر من الالتزاـ  :( Normative commitment) لتزام الدعياريالا .2
 ات١عيارم بواجب أخلبقي للبقاء مع ات١نظمة. 

الأفراد العاملتُ  ت٬عل من ات١نظمةات١وظف بالقيمة مع  شعور :(Value commitmentتزام القيمة )الال .3
 نيابة عن ات١نظمة. لبذؿ جهد كبتَ استعدادعلى 

يتعلق ىذا البعد بدكافع الأفراد   :(commitment Active Continuance) بجالدو   الدستمرتزام الال .4
مل أك فرص التًقية، كما تٯكن أف يرتبط بالشعور للتدريب أثناء الع االعاملتُ بالبقاء في ات١نظمات التي توفر ت٢  فرص

بالإت٧از الفردم مثل الوعي بفرصة تٖستُ الذات من خلبؿ ات٠ضوع للتدريب أثناء العمل، ككذلك من حيث فرص 
 التًقية. 

يتعلق التزاـ الاستمرارم إلذ أف الفرد  :(commitment Passive Continuance )السالب  الالتزام .5
 خوفا من فقدانها لأنو لا يوجد بدارل عمل أخرل أك لأسباب كالبقاء فوؽ خط الفقر. بات١نظمةاء  العامل يفضل البق

                                                                                         
   

 الاقتصادي الالتزام  المثالي                         الالتزام                                          

                                         

 الالتزام بالاختيار                           

       

 الالتزام العاطفي                            الالتزام المعياري                                        

سالب                                                         موجب                                                                                                                     
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 Wang (2004لتزام التنظيمي لـ )الا(:  نموذج  12-1شكل رقم)

 

 

 

 
 

  Source  Wang (2004). Observations on the organizational commitment of 

Chinese employees: comparative studies of state Chinese employees: comparative 

studies of state. The International Journal of Human Resource Management.p660. 

درس على نطاؽ كاسع من قبل باحثتُ غربيتُ Meyer & Allen (1991) أف  ت٪وذج   للبنتباهات١لفت      
كجدكا عدـ إمكانية تطبيقو على وف ف العديد من الباحثأإلا  (Fon Tamandjong, 2020, p. 29)كغتَى ، 

وا إت٬اد ت٪اذج تتناسب لكغتَىا، لذا حاك  تكالإيديولوجيات الثقافا لاختلبؼبيئات ت٥تلفة أخرل كالصتُ كالياباف نظرا 
  Meyer & Allen (1991على ت٪وذج ( الاعتمادمع البيئات الأخرل ات١دركسة مع 

عليو في  عتمدا، لأنو النموذج الذي Meyer & Allen (1991الحالي سنعتمد على نموذج ) بحتتنافي   
 كثنً من البلدان العربية الأخرى عامة والجزائر خاصة.  

 :مينظيلتلتزام االامقاييس ثانيا 

رين كمستَم ات١نظمات إلذ البحث على الطرؽ  نظرا لأت٫ية الالتزاـ التنظيمي عمد العديد من الباحثتُ كات١نظ     
 التي من خلبت٢ا يت   قياس مستول الالتزاـ التنظيمي للؤفراد العات١تُ  من بتُ ىذه ات١قاييس ت٧د: 

في تٖليل  ات١ستددمةىي الطرؽ البسيطة ك الشارعة   تعد من الطرؽ الشارعة البسيطة: الدوضوعيةالدقاييس أولا  . أ
ة عن درجة الالتزاـ التنظيمي للؤفراد العاملتُ، ك تستددـ في ذلك  كحدات قياس موضوعة بعض من الظواىر ات١عبر 

 :لرصد السلوؾ مثل

 رغبة الفرد في البقاء في ات١نظمة  .1

 مستول أداء العاملتُ .2

 كثرة الغياب عن العمل .3

                       
  الالتزام المعياري                                                    الالتزام القيمة   

 

                                                  الالتزام المعياري                                           

 

 الالتزام المستمر  السالب                      الالتزام  المستمر الموجب                                           

 

موجب      سالب                                                                                                          



 انفصم الاول                                                                    الادبٍات اننظرٌة  نهذراسة 
 

61 
 

 دكراف العمل  .4

  كثرة حوادث العمل .5

ونها لا تٯكن أف توفر ات١علومات الكافية كالدقيقة  في بعض الأحياف كمؤشرات لكات١قاييس  تٯكن اعتبار ىذه   
 .)96، صفحة 2018(الصادؽ،  ة علبجهايككيفبالالتزاـ التنظيمي  ات١تعلقة ت١شكلبت حوؿ ا

بوضع ت٣موعة من الأسئلة ت٦ثلة في  كتتمثل ذاتية، تقديرية ساليبأ تتمثل ىذه ات١قاييس في  الذاتية: ساييقالد . ب
كمن خلبؿ الإجابة  عليها يت  التعرؼ على مستول التزامه ، كبالتالر العمل على تٖسينو في  الاستبانة  توجو للعاملتُ

قاييس لتشديص حالة كاف مندفض ك المحافظة عليو في حالة الارتفاع، كعلى ذلك تعتبر من أحسن كأسهل  ات١
 : ت٧دمن بتُ ات١قاييس  الأكثر استدداما ك  الالتزاـ التنظيمي

  مقياس:(Mowday et al., 1979)  

كأداة لقياس الالتزاـ التنظيمي للؤفراد العاملتُ بات١نظمات  )OCQستبانة الالتزاـ التنظيمي (صم  الباحثوف ا         
 تكونت الأداة  ات١نظمات في للؤفراد العاملتُ العمل سلوكيات لفه  الالتزاـ التنظيمي نظرية مهمة  انطلبقا من أف نظرية

 ى دراسة السلوؾ التنظيمي للؤفراد العاملتُ.مركزة عل عنصرنا 15 من

، )بشدة أكافق( 7 ك) بشدة أكافق لا( 1ات١كوف من سبع درجات حيث يعبر  ليكرت مقياس تم الاعتماد على     
الالتزاـ، كالدنيا إلذ ات١ستول ات١ندفض للبلتزاـ التنظيمي  للؤفراد العاملتُ   أعلى مستويات إلذ الأعلى الدرجات تشتَ

 منظمات ت٥تلفة. )9تسعة ( في فردا عاملب  2563 مع OCQ أختبركما  

   مقياس(Meyer & Allen, 1991): 
 حوؿ للؤدبيات كنقدية شاملة ) بالاعتماد على مراجعاتOCSير مقياس للبلتزاـ التنظيمي  (تم تصمي  كتطو    

 كمقياس ات١ستمر الالتزاـ ،مقياس العاطفي الالتزاـ مقياس: فرعية يسمقاي ثلبثة على OCS ت٭توم، التنظيمي الالتزاـ
 فيها كمشاركتها عليها كالتعرؼ معينة تٔنظمات ات١وظفتُ تباطار  العاطفي الالتزاـ مقياس يقيس ،.ات١عيارم الالتزاـ
 كعي ات١ستمر تزاـالال مقياس يعكس، )1974( كآخرين بورتر مواقف مع كثيق بشكل يتوافق العاطفي الالتزاـ مفهوـ

 بأنه  ات١وظفوف بها يشعر التي الدرجة يقيس ات١عيارم الالتزاـ مقياس، ات١نظمة تٔغادرة ات١رتبطة بالتكاليف ات١وظفتُ
 ات١نظمة. على تٖافظ التي كات١عتقدات القي  كاعتماد، ات١نظمة مع بالبقاء ملزموف

ات لكل مقياس فرعي كأعتمد على مقياس قر قرة تٙالش فف )24من أربع كعشرين ( ات١قياس ىذا تكوف ك  
) 6) بندا ك ستو( 18ليصبح يتكوف من تٙانية عشر (  1993ليكرت السباعي، ثم عمد الباجتتُ لتطوير ات١قياس في 

 اسي.فرعي كبالاعتماد على مقياس ليكرت ات٠م بنود لكل مقياس
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  مقياس(Marsh & Mannari, 1977, p 60): 
الالتزاـ  مستول  للبلتزاـ التنظيمي ك اطلق عليو تسمية الالتزاـ  مدل اتٟياة  لقياس  صم  الباحثاف مقياس       

انطلق الباحثاف في تصميمهما ت٢ذا ات١قياس من فرضية ، ةيعامل داخل ات١نظمات الصناعية اليابانالتنظيمي للفرد ال
، تكوف تُ ك بيئات ات١دتلفة في ت٥تلف بقاع العالداختلبؼ الفرد العامل اليابالش كالبيئة اليابانية عن بقية الأفراد العامل

  :مقياس مدل اتٟياة من العديد من الأبعاد كت٘ثلت في

: كتقصد بو  ت٘وضع الفرد  العامل في ات١نظمة من ناحية الأجر، ات١نصب الوظيفي، الرتبة، الوضع التنظيمي .1
 التعلي  كالأقدمية

 توفر ات١نظمة على فرص للتًقية . :فرص الترقية .2
 : كىي شعور الأفراد العاملتُ بالارتياح في العمل بسب تٖقيق حاجياتو ك رغباتو ك طموحاتو.الرضا الوظيفي .3
 :تٔعتٌ عدـ تداخل الصلبحيات كات١سؤكليات. استقلالية الوظيفية .4
 .ك بعد العمل عن مكاف الإقامة يقصد بو توفتَ  مكاف لإقامة  للؤفراد العاملتُ :لإقامةا .5
 يشتَ إلذ اتٟصوؿ على امتيازات من ات١نظمة لا ت٬دىا في منظمات أخرل.  :من الدنظمة الدزايا الدتصورة .6
 : تعبر عن العلبقة الوظيفية ات١بنية على التبادؿ كالاحتًاـ بتُ ات١شرؼ كالأفراد العاملتُ العلاقة الوظيفية الجيدة .7
 تصمي  الاستًاتيجية.راد العاملتُ ات١شاركة في اتٗاذ  القرارات ك كىي السماح للؤف :الدشاركة .8

اتٟياة  مدل الالتزاـ كقي  معايتَ كلما كاف  ات١تغتَات، ىذه من كل في الأعلى ات١ستول كاف أنو كلماكما أكدا 
 .مرتفعة
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 الفصل  خلاصة

ح كالشر  ىذا الفصل تناكلنا ات١فاىي  النظرية ات١تعلقة بكل من الثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي بالتوضيح في      
البيئة ف الثقة التنظيمية شرط أساسي لتحقيق فعالية ات١نظمات، فهي تعبر عن كتوصلنا من خلبؿ آراء الباحثوف أ

حقيقية تٯكن الاعتماد عليها في تٖقيق أىداؼ اد من بناء توقعات على معلومات ات١ستقرة الآمنة التي تسمح للؤفر 
عة من الابعاد متمثلة في: الثقة في الزملبء ،الثقة في ات١شرفتُ، الثقة ك تٯكن قياسها من خلبؿ ت٣مو  ات١نظمة كأىدافه 

كتٖقيق الذات،  الثقة في القي  الساردة، الثقة في توفر ات١علومات، الثقة في  ياسات الادارية، الثقة في الابتكارفي الس
 علبقة ات١نظمة بالبيئة.

كالعامل كالمجتمع على حد  ية الكبتَة على ات١نظمةات ذات الأت٫تُ الأدك ف الالتزاـ التنظيمي من بكما خلصنا إلذ أ      
تفق معظ  الباحثوف من رابطة بتُ الفرد كات١نظمة كمدل اندماجو فيها، ك تٯكن قياسو كما افهو يعبر عن القوة السواء، 

 .ات١ستمر بعاد كات١تمثلة في: الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ ات١عيارم، الالتزاـخلبؿ ثلبث أ

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 الفصل الثاني

 للدراسة التطبيقية الادبيات
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 :بسهيد 

أك  سواء أكانت عربية الدراسة وضوعطلبع على الدراسات السابقة في مالتعرج كالاذا الفصل سيت  في ى          
فه  موضوع ت٫يتو، كما يساعد الباحث في  راز خبايا موضوع الدراسة كتوضيح أبأجنبية، من شأف ىذا الاطلبع إ

اط نقالبراز ؼ على النتارج العلمية ك العملية التي تم التوصل اليها، ك إثر، بالإضافة الذ التعر الدراسة كالتعمق فيو أك
 جل رس  طريق يستطيع  الباحث من خلبؿ الاعتماد عليو.لة في ىدؼ الدراسة كفرضياتها من أات١تمث ك ت٫يةالأكثر أ

تمدنا على العديد من الدراسات السابقة كات١تمثلة في عالاشكالية المحددة سابقا اة على جل الإجابكمن أ          
، الكويت، السعودية، فلسطتُ، السوداف كغتَىا من البلداف) (مصر، ليبيا ت دراستها في بلداف عربيةدراسات عربية ت٘

 كدراسات ت٤لية كدراسات أجنبية ت٘ت في دكؿ  أسوية ك اكركبية ك امريكية. 
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 : عرض الدراسات السابقة الدبحث الاول

 الدطلب الاول : الدراسات العربية 
 لدل ىيئةالتنظيمي  لالتزاـباعلبقتها  لثقة التنظيمية كامستول بعنواف " )2022(اديب ك ىاش ،  :الاولى الدراسة 

 التمريض".
بأبعادىا ( الثقة بالزملبء، الثقة بات١شرفتُ، الثقة بات١نظمة)  الثقة التنظيمية مستولىدفت الدراسة للكشف على     

(الالتزاـ الشعورم، الالتزاـ ات١عيارم، الالتزاـ ات١ستمر)  بأبعاده التنظيمي  لالتزاـاكتٖديد العلبقة بتُ الثقة التنظيمية ك 
الباحثاف في الدراسة من إشكالية مفادىا  انطلق ،قيةتٔستشفى تشرين اتٞامعي في مدينة اللبذالتمريض  ىيئة لدل 

 " .لذيئة التمريض بالدستشفى لزل الدراسةالتنظيمي  الالتزامىل ىناك علاقة بنٌ الثقة التنظيمية و "
ت٦رض كت٦رضة من   200تكونت عينة البحث من ، في دراستهما على ات١نهج الوصفي عتمدا الباحثافا          

كأداة رريسية تٞمع البيانات كات١علومات، كلتحليل البيانات   الاستبانةت٦رض (ة)، استددما  400ت٣تمع مكوف من 
  .SPSSكمعاتٞتها استددما برنامج 

 :احثان إلى العديد من النتائج وىيتوصل الب
 التنظيمية لعينة الدراسة. يوجد مستول متوسط من الثقة  .1
بعد الثقة بالزملبء ساد تٔستول جيدا، كبالنسبة لبعد  جاء مستول بعد الثقة بات١نظمة ضعيفا، أما مستول .2

  .ت٤ل الدراسة ات١ستشفىداخل الثقة بات١شرفتُ ساد تٔستول متوسط 
الشعورم، الالتزاـ  الالتزاـمستول الالتزاـ التنظيمي جاء تٔستول متوسط، كما جاء مستول كل من بعد  .3

 .ات١عيارم، الالتزاـ ات١ستمر متوسطا ايضا
 .التنظيمي الالتزاـك  ةالتنظيمية بتُ الثقة ذات دلالة إحصاريقوية  توجد علبقة  .4

 : ديد من التوصيات نوجزىا فيما يليقدم الباحثان الع  
 العمل كت٤اكلة التغلب على السلبيات ات١وجودة بالعمل  بيئةساليب حديث كتقنيات في أ توفتَ  .1
  تنظي  دكرات تعليمية للممرضتُ بشكل مستمر .2
 ماـ ات١مرضتُ من أجل التطوير الذاتي.إتاحة الفرص أ .3
ىداؼ ات١نظمة التي من شأنها بناء ثقافة ات التنظيمية ك التعريف بالقي  كأجراءالاىتماـ بالسياسات كالإ .4

 الالتزاـ.
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لتزام التنظيمي لاد القيادة التحويلية وعلاقتها بابعاأ" : بعنوان )2022، كآخركف(ت٤مود، :   الثانيةالدراسة 
 .''-ليبيا– دارس الثانوية العامة في مدينة درنةري الدلدى إدا
 اتٟافز ات١له ،، التأثتَ ات١ثالر( ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدل مسات٫ة القيادة التحويلية بأبعادىا            

لدل مديرم  تمر)بأبعاده (العاطفي، ات١عيارم، ات١س في تٖقيق الالتزاـ التنظيمي )كالاعتبار الفردم ةالفكري لإثارة ا
ما مدى لشارسة في الدراسة من إشكالية مفادىا :"  وف الباحث انطلق، ات١دارس الثانوية اتٟكومية في مدينة درنة

لتزام التنظيمي بالا وعلاقتوثانوي في مدينة درنو أسلوب القيادة التحويلية في القطاع الحكومي لددارس التعليم ال
 ؟ " من وجهة نظر الإدارينٌ 

كزعت  استبانةات١نهج الوصفي ات١دع  بأساليب التحليل الإحصاري، تّانب تصمي   وفالباحث استددـ          
، ات١دارس الثانوية العامة في مدينة درنة تُيمكوف من تٚيع إدار عامل من ت٣تمع  170عشواريا  لعينة مكونة من 

  SPSSالباحثاف ببرنامج  استعافت % كلتحليل البيانا 81استبانة صاتٟة للتحليل بنسبة  149  استًجعت
 ن إلى العديد من النتائج وىي:و وصل الباحثت

داريتُ بات١دارس ت٤ل هة نظر العاملتُ الإجاءت مرتفعة من كج التنظيمي كالالتزاـالقيادة التحويلية سلوكيات  .1
 الدراسة.

 .التنظيمي كالالتزاـالقيادة التحويلية موجبة بتُ ابعاد  ية علبقة ارتباطكجود  .2
عند مستوم معنوية  التنظيمي الالتزاـتَ ككل ك متغالقيادة التحويلية  طردية بتُ متغتَ  ارتباطتوجد علبقة  .3

)0.01( 
د وجتفي حتُ  متغتَ القيادة التحويليةحوؿ متوسطات تعزل للنوع عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصارية  .4

 التنظيمي. الالتزاـ توسطاتت١ تعزل للنوع لفئة الذكور فركؽ
القيادة ات١ستقل  متغتَللذات دلالة إحصارية حوؿ متوسطات سنوات   10تعزل للدبرة فوؽ  جود فركؽك  .5

 الالتزاـالتابع متغتَ للذات دلالة إحصارية حوؿ متوسطات  تعزل للدبرة د فركؽتوجلا ينما بالتحويلية 
 التنظيمي.

لا للمؤىل العلمي كما حويلية تعزل فركؽ ذات دلالة إحصارية حوؿ متوسطات متغتَ القيادة الت عدـ كجود  .6
 للمؤىل العلمي.التنظيمي تعزل  الالتزاـتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية حوؿ متوسطات متغتَ 

 ن إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي:و وصل الباحثت
 القيادة التحويليةللئداريتُ في ات١دارس الثانوية العامة لتعريفه  بأت٫ية دكرات تدريبة  القياـ بورش عمل  ك .1

 كللمساعدة في تطوير قدرات القيادة التحويلية لديه .
دكر ت١ا ت٢ا من  ات١هنية بالدراسة لقيادات الإدارية العاملة في ات١دارس لضركرة تبتٍ خصارص القيادة التحويلية  .2

 التنظيمي للعاملتُ. الالتزاـمه  في تعزيز 
 كتعيتُ القيادات اتٞديدة. اختياردتلفة عند فر خصارص القيادة التحويلية ات١من تو  التأكد .3
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 الالتزاـمن أجل تعزيز  الانتماءعيل العمل اتٞماعي كخلق ركح تٗاذ الفرار كتفعاملتُ في عملية االإشراؾ  .4
 التنظيمي.

 -لوك الدواطنة التنظيميةعلى سبعنوان " أثر الثقة التنظيمية  )2019(العسمي ك اتٟنيطي، :  الثالثةالدراسة 
 ''-دني بدحافظة جدةلدية على الذيئة العامة للطنًان ادراسة ميدان

( ا ك التعرؼ على مستول الثقة التنظيمية بأبعادىا ات١واطنةالثقة التنظيمية على سلوؾ  أثرفي الدراسة  تْثت          
دىا التنظيمية بأبعا سلوكيات ات١واطنةكمستول ت٦ارسة  )بالزملبء، الثقة ات١باشر، الثقة بالرريس ات١نظمةالثقة بإدارة 

، ات١دلشلدل العاملتُ في ات٢يئة العامة للطتَاف  )الرياضية، كعي الضمتَ، الكياسة، السلوؾ اتٟضارم ، الركح(الإيثار
ية لدى التنظيم الدواطنةما أثر الثقة التنظيمية على سلوك  الباحثاف في الدراسة من إشكالية مفادىا :" انطلق

 '' ؟ عبد العزيز في لزافظة جدةالدلك في مطار لددني العاملنٌ في الذيئة العامة للطنًان ا
 266كزعت عشواريا  لعينة مكونة من  استبانة، تّانب تصمي  التحليليالباحثاف ات١نهج الوصفي  ستددـا        

كلتحليل البيانات  % 89ل بنسبة ستبانة صاتٟة للتحليا 236 ستًجعتاموظف،  870ب  عامل من ت٣تمع مقدر
 .SPSSالباحث ببرنامج  ستعافا

 : توصل الباحثان إلى العديد من النتائج وىي
 .ات١دلشلدل العاملتُ في ات٢يئة العامة للطتَاف ىا التنظيمية بأبعاد ت١واطنةالثقة التنظيمية تؤثر إت٬ابيا في سلوؾ ا .1
 ). 5من  3.51(تٔتوسط  ات١دلش  يئة العامة للطتَافأف الثقة التنظيمية مرتفعة لدل العاملتُ في ات٢ .2
 .(5من  3.73( تٔتوسط لشت١دالتنظيمية مرتفعة لدل العاملتُ في ات٢يئة العامة للطتَاف ا ات١واطنةلوكيات س .3
 :وصل الباحثان إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يليت

في التأثتَ  نضتَ أت٫يتها لأساسية داخل ات١نظمةركارز االكتٕعلها من الثقة التنظيمية  على الإدارة ات١عنية أف تعزز .1
 .الفعالية الفردية كالتنظيمية ت٦ا يؤدم إلذ زيادة ةالتنظيميات١واطنة على ت٦ارسة العاملتُ لسلوؾ 

، كبرامج التدريب كالتطوير إصلبح أنظمة ات١كافئات كيكوف ذلك من خلبؿ  البشريةت١وارد تٖستُ ت٦ارسات ا  .2
 الشفافية. بكلالضركرية  ات١علومات نشرعمل على الالفاعلة، ك 
  للعاملتُ.واطنة التنظيمية ات١رسيخ مفهوـ سلوؾ ك العمل اتٞاد من أجل ت الاجتماعاتد الندكات ك عق .3

يمي لدى الدرأة م التنظزاوالالتعلى أثر الثقة التنظيمية بعنوان "  )2018( عبد ات٠تَ ك بابكر،  :الرابعةالدراسة 
 .بوزارة الزراعة والغابات والري في ولاية القضارف  " العاملة 
(الثقة في  بأبعادىاالثقة التنظيمية كدرجة تأثتَ  كالالتزاـ التنظيمي الثقة التنظيميةت١عرفة مستول ىدفت الدراسة       

بأبعاده (ات١ستمر، العاطفي، ات١عيارم)  التنظيمي لتزاـعلى الاالزملبء، الثقة في الرريس ات١باشر، الثقة في الإدارة العليا ) 
الباحثاف في الدراسة من  انطلق، السوداف في لدل ات١رأة العاملة في كزارة الزراعة كالغابات كالرم بولاية القضارؼ
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والغابات  الدرأة العاملة في وزارة الزراعةلدى التنظيمي  ما أثر الثقة التنظيمية على الالتزام" :إشكالية مفادىا
 ؟" والري بولاية القضارف

 كزعت عشواريا  استبانةالتحليل الإحصاري، تّانب تصمي  ات١نهج الوصفي ات١دع  بأساليب الباحثاف  ستددـا   
 82ستبانة صاتٟة للتحليل بنسبة ا 82  ستًجعتا، موظف 411 مقدر بػعاملة من ت٣تمع  100لعينة مكونة من 

 . SPSSالباحث ببرنامج  عافستابات١ئة كلتحليل البيانات 
 : إلى العديد من النتائج وىيان توصل الباحث

 ت٤ل الدراسةبات١ؤسسة لدل ات١رأة العاملة  التنظيمي كالالتزاـ الثقة التنظيمية مستولضعف في يوجد  .1
نظيمي  التنظيمية كالالتزاـ الت توصلت الدراسة إلذ كجود علبقة ذات دلالة إحصارية إت٬ابية متوسطة بتُ الثقة .2

 العاملة بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. ات١رأةلدل 
 ت٤ل الدراسة   بات١ؤسسةثقة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١رأة العاملة كجود  أثر معنوم لل .3

 ان إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي:توصل الباحث
كيعمل على تٖستُ  كات١رؤكستُالرريس  ي يساعد على بناء الثقة التنظيمية بتُتنظيم ضركرة توفتَ مناخ .1

   .ات١نظمة تّدارتها بالثقة اتٕاهتٖستُ إدراؾ العاملتُ  تعملالقياـ بلقاءات للعاملتُ، مع  الالتزاـستول م
كالشدصي للعاملتُ كاتٟرص على ت٘اسك العلبقات كالتفاعل فيما بينه   الاجتماعيكثر باتٞانب أ الاىتماـ .2

 الثقة بتُ الأفراد .من أجل ات١ساعدة في بناء 

 الالتزام –التنظيمية  الدواطنةعلى الأخلاقية ثر القيادة أبعنوان "  )2018(العولقي، :  الخامسةالدراسة 
 . '' ب اليمنيةالزافظة  حالة بدستشفياتوسيط: دراسة  نًالتنظيمي كمتغ

بأبعادىا التنظيمية  ات١واطنةكتعزيز سلوؾ الأخلبقية القيادة  العلبقة بتُبتحليل طبيعة  ىدفت الدراسة      
التنظيمي بأبعاده  الالتزاـكساطة  خلبؿمن العاـ)  الالتزاـاتٟضارم،  الرياضية السلوؾ(الإيثار، الكياسة، الركح 

لية مفادىا :" الدراسة من إشكافي  الباحث انطلق، اليمنية العاطفي، ات١عيارم، ات١ستمر) تٔستشفيات أب الالتزاـ(
الإعمال بيئة  في وسيط نًالتنظيمي كمتغ الالتزاممن خلال ثر القيادة الأخلاقية على الدواطنة التنظيمية ما أ

 ''.؟اليمنية 
 341كزعت عشواريا  لعينة مكونة من  استبانة، تّانب تصمي  التحليليات١نهج الوصفي  الباحث ستددـا      

ل البيانات كلتحلي  %91استبانة صاتٟة للتحليل بنسبة  312  استًجعت، موظف 887 بػ ت٣تمع مقدر موظف من
  SPSS.ك AMOS 18  ببرنامجالباحث  استعاف
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 وصل الباحث إلى العديد من النتائج وىي :ت
 في ات١ستشفيات ت٤ل الدارسة. الأخلبقيةدرجة ت٦ارسة سلوؾ القيادة  في كجود ضعف  .1
 في ات١ستشفيات ت٤ل الدارسة ت٦ارسة أبعاد القيادة الأخلبقية  تُ كغتَ مباشر بيوجد تأثرم معنوم مباشر  .2
 كسيط التنظيمي كمتغتَ الالتزاـات١واطنة التنظيمية من خلبؿ عزيز سلوؾ ت .3

 إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي: توصل الباحث
  القيادة الأخلبقية كفواردىا. تنمية القدرات كات١هارات ات١عرفية للقيادات كالعاملتُ بات١ؤسسة بأت٫ية أبعاد  .1
 لة  بتُ تٚيع العاملتُ دكف تفريق.توفتَ مناح تنظيمي يتس  بالعدا .2
 تزاـ بالسلوؾ الأخلبقي.ناخ اخلبقي يشجع العاملتُ على الالتتس   تٔخلق بيئة  .3

 في برسنٌ الأداء الوظيفي "التنظيمي  مولالتزاالثقة  دور بعنوان " )4002(اتٟسيتٍ ،  :السادسة الدراسة 
(الثقة بات١شرفتُ، الثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة العليا) في  كأبعادىا تنظيميةالالثقة لقياس اثر ىدفت الدراسة       

 بأبعاده (ات١ستمر، العاطفي، ات١عيارم) بالشركة العامة لبلتزاـ التنظيميالأداء الوظيفي من خلبؿ الدكر الوسيط ل
ى الأداء ما أثر الثقة التنظيمية علالباحثة في الدراسة من إشكالية مفادىا :" انطلقت، للصناعات الصوفية بالعراؽ

 ؟التنظيمي في الشركة العامة للصناعات الصوفية  "  لالتزامالوظيفي من خلال الدور الوسيط ل
مصدرين  استددمتالبيانات  تٞمعاري الإحصات١نهج الوصفي ات١دع  بأساليب التحليل  الباحثة تستددما     

 عامل  300 تكونت عينة  الدراسة من  أداة رريسية للجانب ات١يدالش،ك استبانةالأكؿ مصادر نظرية ك الثالش أعدت 
 بات١ئة كلتحليل البيانات  83.33 اتٟة للتحليل بنسبةستبانة صا 233  ستًجعتاموظف،  4500ب  من ت٣تمع مقدر

 SPSS  كبرنامج  AMOS v.22عانت بكل من برنامج كلتحليل البيانات است
 : إلى العديد من النتائج وىية الباحث  توصل

لثقة بالزملبء ثم الثقة على مستول يليو ااءت الثقة بات١شرفتُ أكج الثقة التنظيميةمستول عاؿ من يوجد  .1
 التنظيمي . الالتزاـ، يوجد مستول متوسط من بإدارة ات١ؤسسة

 لثقة التنظيمية في الأداء الوظيفي يوجد تأثتَ معنوم ل .2
 التنظيمي  الالتزاـيوجد تأثتَ معنوم لأبعاد الثقة التنظيمية في  .3
 التنظيمي في الأداء الوظيفي  الالتزاـيوجد أثر ذك دلالة معنوية لأبعاد  .4
 الأداء الوظيفي ك التنظيمي يتوسط العلبقة بتُ  الثقة التنظيمية  الالتزاـأكضحت النتارج أف  .5
 الباحثة إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي:  خلص
ت٦ا  تُ ات١شرؼ كالعماؿ كبتُ العاملتُبا تٖقيق الثقة التي من شأنه كالعلبقات التعاكنية ك تعزيز القي  الأخلبقية .1

 التنظيمي . الالتزاـت٭قق تٖستُ مستول 
 و الأثر الكبتَ في تٖستُ أداء العاملتُالتنظيمي كالشعورم ت١ا ل الالتزاـعلى ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة تعزيز  .2
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 العمل على مشاركة اتٞميع في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة كحل ات١شاكل ت٦ا يعزز ثقة الأفراد في ات١ؤسسة  .3

لمحافظة  في الددارس الأساسية الحكوميةالثقة التنظيمية  بعنوان "مساهمة )2017(اتٞاؼ،   :السابعةالدراسة 
 "  عمان من وجهة النظر الدعلمنٌ والدعلمات 

في ات١دارس الأساسية اتٟكومية من كجهة نظر ات١علمتُ  الثقة التنظيميةت١عرفة مدل مسات٫ة ىدفت الدراسة       
ة بنٌ الدعلمنٌ الثقة التنظيمي مساهمة مدى ماالباحثة في الدراسة من إشكالية مفادىا :" انطلقت، كات١علمات

 ؟   الددارس الأساسية الحكومية بعمان والدعلمات في
معلما  147لعينة مكونة من كزعت عشواريا  استبانة، تّانب تصمي  بحث ات١سحيات١نهج الالباحثة  استددمت   

 . SPSSالباحثة ببرنامج  استعانت) كلتحليل البيانات 100) كمعلمة بواقع (47بواقع (
 : إلى العديد من النتائج وىية الباحث  توصل
  ات١علمتُ في ات١دارس الأساسية من كجهة نظر لثقة التنظيمية ايوجد مستول متوسط من  .1
تعزل  في مسات٫ة الثقة التنظيمية من كجهة نظر ات١علمتُ كات١علماتإحصارية د فركؽ ذات دلالة و كجعدـ  .2

 . ت١تغتَ اتٞنس 
ت١علمتُ كات١علمات  تعزل ت١تغتَ افي مسات٫ة الثقة التنظيمية من كجهة نظر إحصارية توجد فركؽ ذات دلالة  .3

 ات٠برة
تعزل  في مسات٫ة الثقة التنظيمية من كجهة نظر ات١علمتُ كات١علماتإحصارية عدـ كجود فركؽ ذات دلالة  .4

  ت١تغتَ ات١ؤىل العلمي .
 ة إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي:الباحث خلص 
في ات١دارس  العاملتُ مستول الثقة التنظيمية بتُ كسياسات تربوية تساعد على  تٖستُ استًاتيجياتتبتٍ  .1

 الأساسية.
 ل.القياـ بدراسات ميدانية ت٦اثلة في مراحل دراسية أخر  .2
 نظرا لأت٫ية الثقة التنظيمية لابد من دراستها ت٣ددا كربطها تٔتغتَات أخرل . .3

الوسيط للتمكنٌ النفسي في تعزيز أثر سلوك الدواطنة  الدوربعنوان "   (2017)إبراىيم ،  :الثامنةالدراسة 
 "-من الدستشفيات الأىلية  ببغداد/ الرصافة  في عنٌ اختياريةدراسة -التنظيمي  الالتزامالتنظيمية في 

إلذ التنظيمي في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بالإضافة  كالالتزاـكل من التمكتُ النفسي ىدفت الدراسة لقياس أثر        
بأبعاده (ات١ستمر، العاطفي، ات١عيارم) التنظيمي  للبلتزاـفي العلبقة بتُ فحص دكر الوساطة  للتمكتُ النفسي 

للعاملتُ  اتٟي، الكياسة، الركح الرياضية، السلوؾ اتٟضارم) الضمتَ الإيثار،بأبعادىا ( كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية
 الالتزامفي سلوك الدواطنة التنظيمية  ما ىو أثرشكالية مفادىا :" من إ الباحث انطلق ،تٔستشفيات الأىلية ببغداد

 " ؟في ظل وساطة التمكنٌ النفسيالتنظيمي 
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مصدرين الأكؿ  استددـتٞمع البيانات  ات١نهج الوصفي ات١دع  بأساليب التحليل الإحصاري، الباحث ستددـا   
من عامل  100الدراسة من   يدالش، تكونت عينةات١ أداة رريسية للجانبكستبانة  اادر نظرية ك الثالش أعدت مص

 ببرنامج  استعافكلتحليل البيانات   %96صاتٟة للتحليل بنسبة  ستبانةا 96 استًجعت، مستشفيات) 10عشرة (
 Smart Pls ك SPSS 
 :إلى العديد من النتائج وىي توصل الباحث

  .في ت٧اح ات١نظمات يالتنظيم الالتزاـ ك يميةسلوؾ ات١واطنة التنظ أظهرت الدراسة الأت٫ية الكبتَة لكل من .1
 كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية. التنظيمي  الالتزاـكجود مستول مرتفع لكل من  .2
  تأثتَ لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية على التمكتُ النفسي للعاملتُ بات١ستشفيات ت٤ل الدراسة.يوجد  .3
كطهر  للعاملتُ بات١ستشفيات ت٤ل الدراسة التنظيمي الالتزاـالدكر الكبتَ للتمكتُ النفسي كاثره على تكوين  .4

 .للعاملتُ بات١ستشفيات ت٤ل الدراسة التنظيمي  كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية الالتزاـذلك جليا في دكر الوساطة بتُ 
 توصل الباحث إلى العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي:

 ات١واطنةالإدارية اتٟديثة كالسوؾ  بالاتٕاىاتاتٞاد  الاىتماـ التنسيق مع اتٞامعات كات٢يئات الوصية من أجل .1
 التنظيمي ك التمكتُ النفسي.  كالالتزاـالتنظيمية 

 التنظيمي. كالالتزاـخلق بيئة مشجعة للعامل كداعمة لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية  .2
العاملتُ ك  تقيي ات١عايتَ في  دكأحالتنظيمي   كالالتزاـالتنظيمية  ات١واطنةكل من سلوؾ    اتٗاذعلى  ات١نظمات  .3

 مكافاته . 
 ات١نظمات. استًاتيجيةدع  ات١فاىي  اتٟديثة في إدارة ات١وارد البشرية كتظمينها في  .4

بعنوان : "تصور مقترح لتدعيم العلاقة بنٌ الثقة التنظيمية والولاء  )2017(عتًيس ، الدراسة التاسعة 
 عضاء ىيئة التدريس ومعاونيهم بكلية التربية جامعة الزقازيق.التنظيمي "لدى أ

 ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع كل من الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي كالعلبقة بينها ككضع تصور        
يمية كيف يمكن تدعيم العلاقة بنٌ الثقة التنظالباحث من إشكالية مفادىا " انطلق، مقتًح لتدعي  كل منهما

  " لدى أعضاء ىيئة التدريس و معاونيهم بكلية التربية بجامعة الزقازيق والولاء التنظيمي
 ات١وظفتُمن موظفا  120عينة عشوارية بلغت  الدراسة كشملت،  الوصفي ات١نهج  الباحث في دراستو استددـ    

ببرنامج   الاستعانةتم ، ك استبانةي  ؿ على ات١علومات تم تصم، كللحصو باتٞامعة تٗصصاته على اختلبؼ الإداريتُ 
SPSS   لتحليل البيانات . 

 :  توصل الباحث إلى العديد من النتائج وىي
كالولاء التنظيمي بوصفو  ،ة التنظيمية بوصفها متغتَا ت٣ملبرتباط طردية موجبة دالة إحصاريا بتُ الثقتوجد علبقة ا .1

 متغتَا ت٣ملب .
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كيليها بعد الثقة في إدارة الكلية في الثقة التنظيمية  بة الأكلذ من بتُ أبعادجاء بعد الثقة في الزملبء في ات١رت .2
  ات١رتبة الثانية ثم بعد الثقة في رؤساء الأقساـ  في ات١رتبة الثالثة كالأختَة .

عد الولاء بعد الولاء ات١عيارم ات١رتبة الأكلذ ثم يليو بعد الولاء العاطفي ثم ب حتلابالنسبة ت١تغتَ الولاء التنظيمي،  .3
 ات١ستمر.

 التنظيمي . للولاءموجب بتُ الثقة التنظيمية تٔجمل أبعادىا كالأبعاد ات١دتلفة  ارتباطيوجد  .4
خلصت الدراسة بتصور كبرنامج تدريبي متكامل يسه  في تعزيز الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي كتوطيد  .5

 العلبقة بينهما .
 همها:أ تلرموعة من التوصيا كما خلص  الدراسة الى

رام دكرية لقياس مستول الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي، لدل  باستطلبعاتضركرة قياـ إدارة اتٞامعة  .1
 التدريس كمعاكنيه . ىيئةاعضاء 

التي ىيئة التدريس كمعاكنيه   أعضاءعقد ندكات كدكرات تدريبية بالكلية حوؿ أساليب التعامل الفعاؿ مع  .2
 ظيمية كالولاء التنظيمي .من شانها تفعيل الثقة التن

 بإدارة اتٞامعة ك اتٞامعة . ثقتوعلى نشر الثقة التنظيمية مع زملبء العمل ك زيادة تبتٍ مناخ تنظيمي يشجع  .3
إنشاء تٞنة تسمى تٞنة دع  الثقة كالولاء التنظيمي من اجل رصد كاقع الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي  .4

 .ككضع برامج على اساسها لدع  الثقة

مستوى الثقة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك  بعنوان: " )2007، القرني(العاشرة الدراسة  
 ".بالالتزام التنظيمي من وجهة نظرىم وعلاقتها
بتُ كل  الارتباطيةلعلبقة التنظيمي كا الالتزاـك  التنظيميةالثقة مستول كل من  ىدفت الدراسة للكشف على          

 كالالتزاـة في (الثقة بزملبء العمل، الثقة بالرريس ات١باشر، الثقة بالإدارة العليا) لمن الثقة التنظيمية بأبعادىا ات١تمث
ا مستول في الدراسة من إشكالية مفادىا "م الباحث طلقان)، ، ات١ستمر، ات١عيارماطفيالع الالتزاـالتنظيمي بأبعاده (

 ." تّامعة تبوؾ كعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي من كجهة نظرى ؟ التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريسالثقة 
 تٚيع أعضاء ىيئة التدريس فيتكوف ت٣تمع الدراسة من  تمد الباحث في دراستو على ات١نهج الوصفي،اع       

) عضو 213ة عشوارية مقدرة بػ(عين اراخت)، 1611البالغ عددى  ( بوؾ بات١ملكة العربية السعوديةكليات جامعة ت
  استددـ، من ت٣تمع الدراسة )%13.2كلية من كليات اتٞامعة بنسبة تقدر ب (  13عضاء ىيئة التدريس من من أ

 . SPSSبرنامج  مستددماالبيانات كمعاتٞتها  لتحليلك  ،كات١علومات البياناتتٞمع رريسية داة كأ  الاستبانةالباحث 
 : يد من النتائج وىيإلى العد لباحثتوصل ا
 )4.10تٔتوسط( لدل أعضاء ىيئة التدريس تّامعة تبوؾ ثقة التنظيميةمستول مرتفع لكل من ال يوجد .1
 )4.21تٔتوسط( لدل أعضاء ىيئة التدريس تّامعة تبوؾ  لبلتزاـ التنظيميل يوجد مستول مرتفع جدا  .2
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 في كليات جامعة تبوؾ) كالالتزاـ التنظيمي فيجود علبقة ارتباطية موجبة طردية بتُ أبعاد (الثقة التنظيمية ك  .3
  .كليات جامعة تبوؾ

توجد  الإناث كمالبعد الثقة بات١نظمة دكف الذكور  توجد فركؽ ذات دلالة إحصارية تعزم للجنس لصالح .4
 ات١ستمر كلا توجد فركؽ لباقي الأبعاد. الالتزاـفركؽ ذات دلالة لصالح الذكور لبعد 

 .ات١ستمر الالتزاـإحصارية تعزل ت١تغتَ الدرجة العلمية إلا في بعد لا توجد فركؽ ذات دلالة  .5
 .اتٞنسيةلا توجد فركؽ ذات دلالة إحصارية تعزل ت١تغتَ  .6

 قدم الباحث العديد من التوصيات نوجزىا فيما يلي : 
صمي  دليل إجراري للكليات كالإدارات التي تقدـ خدمات لأعضاء ىيئة التدريس تّامعة تبوؾ لضماف ت .1

 لديه  تٕاه اتٞامعة. ت٦ا يضمن تٖقيق الثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي ، سهولةبصوت٢  على حقوقه  ح
 ات١ستمر. الالتزاـحوافز مادية كمعنوية لأعضاء ىيئة التدريس حسب الدرجة العلمية لتعزيز  تقدلص .2

 الدطلب الثاني:  الدراسات المحلية 
ؤسسات التعليم بد التنظيمي  الالتزامالدواىب في بعنوان " أثر إدارة  )2022، كآخركف ( قريشي : الأولىالدراسة 

 ''ة بسكرةبجامعدراسة تطبيقية   العالي الجزائرية

على  "واهبات٢ الاحتفاظ تنمية ات١واىب، جذب ات١واىب،" إدارة ات١واىب بأبعادىاثر أتٖديد ىدفت الدراسة إلذ      
العلبقة مع الإدارة العليا، العلبقة مع  ات١همات الإدارية كالفنية، قوانتُ كالأنظمة،ه (تطبيق البأبعاد التنظيمي الالتزاـ
نظيمي لدم العاملتُ الت الالتزاـإلذ تٖدم مستول توفر كل من إدارة ات١واىب ك  بالإضافة) معرفة العمل الزملبء،

 الدواىبجذب الدصتلفة )بعادىا واىب بأالدما أثر إدارة ف تٔعاتٞة مشكلة تْثية مفادىا "و ، قاـ الباحثتّامعة بسكرة
 " بسكرة امعةبج الدوظفنٌ الإدارينٌ التنظيمي لدى  الالتزامبالدواىب( في  والاحتفاظ، لدواىبتنمية ا

 الاعتمادتم  تٞمع البياناتك  ،موظف كموظفة  90 الدراسة بلغت عينة ك ،ف ات١نهج الوصفيو الباحث ستددـا       
 .SPSSج ببرنام الاستعانةكلتحليل البيانات تم صاتٟة للتحليل،  65 جاعاستً ، كتم الاستبانةعلى 

 : إلى العديد من النتائج وىي ونتوصل الباحث
  .الدراسةت١قياس متوسطا كفقا جاء ات١واىب مستول توفر إدارة  .1
 . الدراسة ت١قياسمعة بسكرة جاء متوسطا كفقا تّا ات١وظفتُ الإداريتُالتنظيمي لدل  الالتزاـمستول  .2
 بسكرة. تّامعةالوظيفي  الالتزاـيظهركف مستول عاؿ من  ات١وظفتُ .3
 ل الدراسةت٤ باتٞامعة التنظيمي الالتزاـمعنوم على  تأثتَ  لإدارة ات١واىب  .4
بسكرة  تّامعة التنظيمي الالتزاـحوؿ مستول تصورات ات١بحوثتُ  دلالة إحصارية فيعدـ كجود فركؽ ذات  .5

 تعزل ت١تغتَ اتٞنس.
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التنظيمي لدل ات١وظفتُ  الالتزاـفي مستول   %95عند مستول الثقة  دلالة إحصاريةذات  كجود فركؽ .6
 .ات١ؤىل العلمي، مدة ات٠دمة، ات١ستول الوظيفيالعمر، تعزل ت١تغتَ  بسكرة تّامعةالإداريتُ 

 : فتتمثل في ونأما التوصيات التي طرحها الباحث
وارد البشرية على النوعية ك الكفاءة كليس فقط على من ات١ احتياجاتهات٭ب أف تركز اتٞامعة في تٖديد  .1

 .الكمية
 تٞذب عماؿ أكثر كفاءة كمهارة. ات١تاحة أف تستعمل كل الوسارل  ت٬ب على اتٞامعة  .2
 .ل اتٞامعةاركة في ات١عرفة بتُ ات١وىبتُ داختغفيل مبدأ ات١شتساعد على  توفتَ بيئة إت٬ابية  .3
 .ىبتُ باتٞامعةالإبداع لدل ات١وظفتُ ات١و ع ركح يتشج .4
 .كونه  موظفتُكشركاء أكثر من    ات١وىبتُ تُ وظفت١االتعامل مع  .5
 على إدارة اتٞامعة توفتَ فرص ترقية عادلة للموظفتُ ات١وىبتُ. .6
 توفتَ مناخ تنظيمي يتس  بالعدالة ات١عنوية كات١ادية بتُ تٚيع ات١وظفتُ. .7

دراسة  -دور الثقـة التنظيمية في تعزيز الدواطنة التنظيمية للعاملنٌبعنوان " )2020(خليفة،  :  ثانيةالدراسة ال 
 "-قتصادية الجزائرية الاميدانية على عينة من الدؤسسات 

 "الثقة بالإدارة العليا، الثقة بات١شرفتُ، الثقة بزملبء العمل" بأبعادىا دكر الثقة التنظيميةإلذ تٖديد ىدفت الدراسة      
(الإيثار، الكياسة، الركح الرياضية، السلوؾ ات٠ضارم، كعي الضمتَ) لعينة  بأبعادىاات١واطنة التنظيمية عزيز سلوؾ ت في

كيف يمكن اـ الباحث تٔعاتٞة مشكلة تْثية مفادىا " ق، اتٞزاررية ت٤ل الدراسة الاقتصاديةبات١ؤسسات  ات١وظفتُمن 
 ."لزل الدراسة الاقتصادية طنة التنظيمية للعاملنٌ بالدؤسساتللثقة التنظيمية أن تساىم في تعزيز سلوك الدوا

تم توزيعها على  ،نات ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانيةكوسيلة تٞمع البيا  كالاستبيافالباحث ات١نهج الوصفي  استددـ     
برنامج بمستعينا كقد جرل معاتٞة البيانات  بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة) موظفا 298عينة عشوارية تكونت من (

SPSS  بتَسوف  تباطر لات٨دار ات٠طي كات١تعدد، معامل اامن الأساليب الإحصارية كتدليل  ت٣موعة كباستدداـ
  .) ANOVA(كتٖليل التباين الأحادم 

 : الباحث إلى العديد من النتائج وىي توصل
 سة.ت٤ل الدرا الاقتصاديةتُ في ات١ؤسسات جد مستول مرتفع للثقة التنظيمية لدل العامليو  .1
 ت٤ل الدراسة. الاقتصاديةفي ات١ؤسسات  ملتُالتنظيمية لدل العاات١واطنة يوجد مستول مرتفع لسلوؾ  .2
التنظيمية العاملتُ في ات١ؤسسات  ت١واطنةإحصارية للثقة التنظيمية بأبعادىا على سلوؾ ا دلالةيوجد أثر ذك  .3

 .ت٤ل الدراسة الاقتصادية
 العمر،( للمتغتَاتالتنظيمية تبعا  الثقةتٕاه مستول  ت١ستجوبتُ افي آراء حصارية دلالة إتوجد فركؽ ذات  .4

 .الوظيفي  ت بالنسبة ت١تغتَم اتٞنس كالتصنيففركقاتثبت أم لد ينما ، ) التعليمي،  سنوات الأقدميةات١ستول 
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 االتنظيمية تبع ات١واطنةمستول سلوؾ  تٕاه ات١ستجوبتُالأفراد آراء  في إحصارية دلالة توجد فركؽ ذات  .5
ينما لد تثبت أم فركقات بالنسبة ت١تغتَم اتٞنس الأقدمية، التعليمي، سنوات  ت١ستولالعمر، ات١تغتَات (

 الوظيفي. كالتصنيف
 :فتتمثل في أما التوصيات التي طرحها الباحث

رات كالندكات كالدك  الاجتماعاتمن خلبؿ عقد تها، ابياكإت٬التنظيمية  بأت٫ية سلوؾ ات١واطنة  توعية العاملتُ  .1
 التدريبية .

من شأنو زيادة مستول الثقة  ذلكك ات٠اصة بالعمل، صنع القرارات  فيللمشاركة  تُ حة الفرصة للعاملإتا .2
  التنظيمية.

كبتُ العاملتُ ك مشرفيه  على  كالعلبقات الإنسانية بتُ العاملتُ  عتَ الرتٝية  الاتصالاتعمل على تعزيز ال .3
 .ناء الثقة التنظيميةب فيساعد محد سواء ت١ا ت٢ا من دكر 

كيفية   فيالدراسة على إقامة كرش عمل كندكات للبحث  ت٤ل  الاقتصاديةإدارات ات١ؤسسات ضركرة حرص  .4
العاملتُ آليات بناء الثقة مع الزملبء كمشرفي  كاكتسابات١ؤسسات توليد الثقة التنظيمية كتعزيزىا داخل ىذه 

 العمل.
اداء كرفع كفاءة الإنتاجية زيادة  فيالتنظيمية  ت١واطنةتنظيمية كسلوؾ اللثقة المن ات١ستول ات١رتفع  الاستفادة .5

 ت٤ل الدراسة. الاقتصاديةات١ؤسسات 

نموذج  –لتنظيمي على الالتزام اوالثقة التنظيمية العدالة  رأثبعنوان "  (8102)العربي،  الدراسة الثالثة  :
 بالجزائر ". الاستشفائيةلى الدؤسسات دراسة تطبيقية ع  -مقترح
شبو طبي العاملتُ في  موظفيلدل  الالتزاـمدل صحة النموذج ات١قتًح لتحستُ  اختبارىدفت الدراسة إلذ      

النموذج مـة ئملا ما مدل " العمومية اتٞزاررية، قامت الباحثة تٔعاتٞة مشكلة تْثية مفادىا الاستشفاريةات١ؤسسات 
 موظفيوالثقة التنظيمية، لدى  التنظيمية والعدالة التنظيمي  الالتزامالعلاقة القائمة بنٌ كل من لدراسة الدقترح 
 العمومية بالجزائر"   الاستشفائيةبالدصالح العـاملنٌ 

 على وزيعهاتم ت ،نات ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانيةكوسيلة تٞمع البيا  الاستبيافك ات١نهج الوصفي،  ةالباحث تاستددم      
سعيدة  تيارت ،ر( معسك  الصحة العمومية اتٞزارريةطبي في مصالحال) موظفا شبو 489عينة عشوارية تكونت من (

  .Amosك   SPSSببرنامج  ستعانةبالاكمستغالز) كقد جرل معاتٞة البيانات 
 إلى العديد من النتائج وىي :  ةالباحث  وصلت

 .ية ك الثقة التنظيمية جاءت تٔستويات متوسطة أف كل من العدالة التنظيم تبتُ من خلبؿ الدراسة .1
 التنظيمي. الالتزاـيتمتع ات١وظفتُ بات١ستشفيات ت٤ل الدراسة تٔستول متوسط من  .2
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ف الثقة التنظيمية ببعديها ت٢ا تأثتَ أتوصلت نتارج تٖليل ات١عادلة ات٢يكلية بتُ تلك ات١تغتَات ات١فحوصة إلذ  .3
 . التنظيمي الالتزاـإت٬ابي متوسط على 

 لتنظيمية تعزل للمتغتَات الشدصية.عدالة اتوجد فركؽ ذات دلالة إحصارية في مستويات اللا  .4
اف إت٬ابيا ك بطأظهرت النتارج أف بعدم الثقة التنظيمية (الثقة بزملبء العمل ك الثقة بالإدارة كات١شرفتُ) يرت .5

 التنظيمي . كالإلزاـبعدم العدالة التنظيمية  مباشر بتُ إت٬ابيالتنظيمي، كلا يوجد ارتباط  بالالتزاـبدرجة متوسطة 
إت٬ابيا كبدرجة متوسطة بالثقة  ارتباطاكما أظهرت الدراسة أف بعد عدالة التوزيع للعدالة التنظيمية يرتبط  .6

 بالزملبء.  
التنظيمي ك ذلك بتوسط  الالتزاـعديها تؤثر بشكل غتَ مباشر على ف العدالة التنظيمية ببوصلت الدراسة أت .7

 م الثقة التنظيمية .بعد
 : فتتمثل في ةها الباحثتأما التوصيات التي طرح

 .لإقامة عدالة في التوزيع كات١عاملبتمن خلبؿ  الالتزاـعاؿ من ستول توفتَ مناخ تنظيمي يعمل على توفتَ م .1
  .سينوىتماـ على اتٞوانب ات١عنوية في التعامل مع ات١وظفتُ، كونو ت٤فز قوم على زيادة الإت٧از كتٖصب الا .2
تٯكن إعادة تطبيق النموذج ات١قتًح في ات١ؤسسات في ت٥تلف القطاعات، مع اتٟرص على زيادة حج  العينة   .3

 للوصوؿ إلذ نتارج أدؽ، كما تٯكن إدراج متغتَات إضافية أخرل.
 

رية وأثرىا الجزائ الاقتصاديةالدؤسسة واقع الثقة التنظيمية في بعنوان: ")2018رشام و جميل ، ( الدراسة الرابعة
 "- برج بوعريريج كندوردراسة ميدانية في مؤسسة  -على التمكنٌ الإداري 

 انطلقاتٞزاررية كأثرىا على التمكتُ الإدارم  الاقتصاديةتهدؼ الدراسة ت١عرفة كاقع الثقة التنظيمية في ات١ؤسسة          
قتصادية ى التمكنٌ الإداري في الدؤسسة الاعل تأثنً الثقة التنظيمية ما مدى " الباحثاف من مشكلة تْثية مفادىا

 الجزائرية ".
ات١نهج الوصفي، ك تٞمع البيانات تم إجراء مقابلبت مع بعض العمل بات١ؤسسة بالإضافة  افالباحث ستددـا     

صاتٟة  استبانة 384 تًجاعاسمفردة تم   450توزيعها على عينة عشوارية تكونت من ك  استبانةإلذ تصمي  
 .  SPSSببرنامج الاستعانةكلتحليل البيانات تم  ،للتحليل
 إلى العديد من النتائج وىي :  انتوصل الباحث

بإدارة الثقة  ،بزملبء العمل الثقة  ،بات١شرفتُ( الثقة  للثقة التنظيمية بأبعادىا   معنويةذك دلالة أثر  يوجد .1
 .راسةت٤ل الدؤسسة بات١على التمكتُ  )ات١ؤسسة 

 .بات١ؤسسة ت٤ل الدراسةكجود مستول مندفض من الثقة التنظيمية بأبعادىا  .2
 .بات١ؤسسة ت٤ل الدراسةتوفر مستول مندفض من التمكتُ الإدارم  .3
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 :  فتتمثل فـي  انأما التوصيات التي طرحها الباحث

 لياته . مسؤك  اختلبؼتوفتَ مناخ تنظيمي قار  على الثقة كتفويض السلطات بتُ ات١وظفتُ على  .1
  .تصمي  دكرات تكوينية للعماؿ كتٖفيزى  على تطوير الأفكار كالإبداع التي تٗدـ ات١نظمة .2
 فتح المجاؿ ات١شاركة للجميع في ات١سات٫ة في تٖقيق أىداؼ ات١نظمة كات١ساعدة في حل ات١شاكل.  .3
 بانتماروة شعوره تبتٍ الأسلوب الإدارم التمكتُ  من أجل توجيو الأفراد للتغلب على التحديات كزياد .4

 للمنظمة .
 

للمؤسسة  برقيق الولاء الوظيفي في مساهمة الثقة التنظيمية بعنوان " )4006(موفق ك ضيف،  :الخامسةالدراسة 
 ".- بسكرة -البرناوي(عمر ) للمناطق الجافة  والتقني  العلمي مركز البحث  :دراسة حالة 

 في "ات١ؤسسة  ادارة  ،زملبء العمل ،بات١شرفتُ "الثقة  في ات١تمثلة الثقة التنظيمية  بعادأ أثرلقياس  الدراسة جاءت       
 برقيق الولاء في التنظيمية مساهمة الثقة ما مدى " مشكلة تْثية مفادىا  من الباحث انطلق للمؤسسة تٖقيق الولاء 
 ". للمؤسسة 

رريسية تٞمع البيانات  كأداة  الاستبيافعلى  الاعتمادتم  صفي كماالو الباحثاف في دراستهما ات١نهج  ستددـا     
 الاستعانةكلتحليل البيانات تم  ) عاملب،90ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، تم توزيعها على عينة عشوارية مكونة من (

  . SPSSببرنامج
 إلى العديد من النتائج وىي :  انتوصل الباحث

 الثلبث  عادىا التنظيمية كأبثقة لبا  تأثتَا معنويا الدراسة للمؤسسة ت٤ل الولاء مستوىيتأثر  .1
 للمؤسسة ت٤ل الدراسة الولاء في تٖقيق  حصارية ذك دلالة إيوجد أثر لأبعاد  الثقة التنظيمية  .2

 :  فتتمثل فـي  انأما التوصيات التي طرحها الباحث

عد في تٖستُ مستول الثقة لدل الأفراد فيما العمل على توفتَ الوسارل كالإمكانيات ات١ادية كات١عنوية التي تسا .1
    .كبالتالر زيادة مستول الولاء للؤفراد بينه  

توفتَ بيئة تنظيمية داعمة للسلوكيات القارمة على الثقة كالقي  الأخلبقية ت٦ا يساعد على المحافظة على  .2
 ات١ؤسسة .

التنظيمي للعاملنٌ من  الالتزامأثر التغينً التنظيمي على  بعنوان: " )2019 بودبزة و يـوب،(السادسة الدراسة 
 وجهة نظرىم "دراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية للرخام بسكيكدة.

التنظيمي للعاملتُ بات١ؤسسة  الالتزاـكأثره على  ،التعرؼ على مستول التغيتَ التنظيمي إلذ  الدراسةىدفت        
تزام الالأبعاد التغينً التنظيمي على  تطبيق ما مدى تأثنً" اف من مشكلة تْثية مفادىاتالباحث نطلقاالوطنية للرخاـ، 

 ".ؤسسة الوطنية للرخام بسكيكدةلدظيمي للعاملنٌ من وجهة نظرىم باالتن
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بيانات كأداة  رريسية تٞمع ال  الاستبيافعلى  الاعتمادتم  كما  الوصفيات١نهج  اف في دراستهماستددمت الباحثتا      
ستبانة ا 46 ستًجاعاتم  ) عاملب،65ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، تم توزيعها على عينة عشوارية بسيطة مكونة من (

  . SPSSالاستعانة ببرنامجصاتٟة للتحليل، كلتحليل البيانات تم 
 إلى العديد من النتائج وىي :  تانالباحث  توصل
 .جاء بدرجة متوسطة ت١ؤسسة التنظيمي با طبيق أبعاد التغيتَت مستول  .1
 تفعيلب.الأكثر في التكنولوجيا  أظهرت النتارج أف التغيتَ .2
 .ت٤ل الدراسة جاء بدرجة متوسطة للعاملتُ تزاـ التنظيمي لالمستول ا .3
 الأكثر تطبيقا.تزاـ العاطفي اكضحت النتارج أف الال .4
 زاـ التنظيمي للعاملتُالالتعلى إحصارية لتطبيق أبعاد التغيتَ التنظيمي  لالةذك دمعنوم  د أثرجو ك  .5

 : فتتمثل فـي تانالباحث اهتأما التوصيات التي طرح
  .ببرامج التدريب ك التكوين من أجل تطوير ات١هارات كالقدرات للعاملتُ الاىتماـ .1
 .التكنولوجي بدكرات تدريبية ليتمكن العاملوف من التحك  في التقنيات اتٟديثة ت٬ب أف يرافق إحداث التغيتَ .2
في اتٗاذ  ات١ركزيةت على ات٢يكل التنظيمي للمؤسسة يسمح بتفويض السلطة كتقليص مستول لبجراء تعديإ .3

 .القرارات
ؤسسة كاستمراريتها من جهة، كمن ات١التنظيمي كأسلوب إدارم لنجاح  سؤكلتُ بأت٫ية التغيتَات١ضركرة تٖسيس  .4

كافآت كالتًقية تٔا يضمن ت١أنظمة اتٟوافز كا تٖستُ خلبؿسسة من ت١ؤ تعزيز التزاـ العاملتُ ت٨و ا جهة ثانية
  .ساكاة بتُ العاملتُات١
التنظيمي  زاـالالت سباب كالعوامل التي من شأنها تشجيع كتعزيزالأإجراء دراسات لتحديد كمعرفة  .5

 للعاملتُ ت٨و مؤسسته .
بالفاعلية التنظيمية داخل  علافتو التنظيمي و تزامالالبعنوان: "  )2017(تٓوش ك نصيب، لدراسة السابعة ا

 الدؤسسات الصناعية".
 العاطفي"التنظيمي بأبعاده  الالتزاـأثرىا على  تعرؼ على علبقة الفاعلية التنظيمية كللىدفت الدراسة         

من  افالباحث طلقنا، تبسة" يةلاالعاتر "ك  ات١ؤسسة الصناعية الوطنية ت١ناج  الفوسفات ببئرل داخ "،الشعورم ات١عيارم،
 ".صناعية الجزائريةللتزام التنظيمي بالفعالية التنظيمية داخل الدؤسسة الوطنية لاقة الالما ع " مشكلة تْثية مفادىا

رريسية تٞمع البيانات  كأداة  الاستبيافعلى  الاعتمادتم  الوصفي كماالباحثاف في دراستهما ات١نهج  ستددـا  
  ت١يدانية الذ جانب ات١لبحظة اتٟرة كات١قابلة غتَ ات١قننة، تم توزيعها على عينة مسحية مكونة منات١رتبطة بالدراسة ا

  .SPSSمج ببرنا الاستعانةفرد (موظفتُ كعماؿ مهنيتُ )، كلتحليل البيانات تم 140
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 إلى العديد من النتائج وىي :  انتوصل الباحث

ى  في توجيو جهود الأفراد ت٨و تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة لتزاـ العاطفي يساف الاتبتُ من خلبؿ الدراسة أ .1
 الصناعية .

 ستمرارم لديه .لوظيفي للؤفراد بزيادة مؤشرات الالتزاـ الاكضحت الدراسة أنو تزداد مستويات الرضا ا .2
 .ت الأفراد داخل ات١ؤسسة الصناعيةات١عيارم يؤدم إلذ تنمية قدرا الالتزاـتبتُ أف  .3

 :  فتتمثل فـي  انالباحثأما التوصيات التي طرحها 

تية  من ت٘سكه  بالعمل في ات١ؤسسة على مستول ات١ؤسسة ات١تأات١ؤسسة تٖسيس الأفراد بالفوارد  كجب على .1
 كمستواى .

 . بأىدافه دكف ات١ساس ىداؼ ات١ؤسسة ضركرة  توجيو جهود الأفراد ت٨و تٖقيق أ .2
  .زيد من فعالية ات١نظمةعلى الإدارة العليا العمل  على تنمية قدرات الإفراد ت٦ا ي .3

ية في  ر يادراسة اخت -ةالتنظيميبعنوان: "دور القيادة الروحية في تعزيز الثقة (8102)يوسفي،  :الثامنةالدراسة 
 ة يلبجامعة الدس الاقتصادية لك
في تعزيز  "لرؤية، الأمل، حب الإيثار" التعرؼ على دكر القيادة الركحية بأبعادىا ات١تمثلة في الدراسة ىدفت        

من الباحث  طلقناتّامعة ات١سيلة،  الاقتصاديةالقة التنظيمية من كجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس في كلية العلوـ 
دور القيادة الروحية في تعزيز الثقة التنظيمية من وجهة نظر عضو ىيئة التدريس في كلية ما  " مشكلة تْثية مفادىا

 ".امعة الدسيلة بج الاقتصاد
كأداة  رريسية تٞمع   الاستبيافعلى  الاعتمادتم  التحليلي كما ات١نهج الوصفي الباحث في دراستو ستددـا      

عشواريا من ت٣تمع مقدر بػ  اختيارهأستاذ تم  30البيانات ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، تم توزيعها على عينة مكونة من 
  .SPSSببرنامج  الاستعانةنات تم ستاذ، كلتحليل البياأ 85

 توصل الباحث إلى العديد من النتائج وىي : 
 ت٤ل الدراسة.بات١ؤسسة مستول معتدؿ لتطبيق القيادة الركحية ك أبعادىا في  يوجد .1
 .ت٤ل الدراسةبات١ؤسسة كجود مستول مرتفع من الثقة التنظيمية  .2
بتُ أبعاد القيادة الركحية ك الثقة   %5ل عند مستو كجود علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصارية  .3

 .ت٤ل الدراسة بات١ؤسسةلتنظيمية ا
(الرؤية، حب الإيثار) القيادة الركحية  بتُ بعدم  %5إحصارية عند مستول دلالة  موجب ذك تأثتَود كج .4

 ت٤ل الدراسة .   بات١ؤسسةلتنظيمية  لثقة اكا
 
  



نهذراسة انفصم انثانً                                                       الادبٍات انتطبٍقٍة   
 

81 
 

 : فتتمثل فـيأما التوصيات التي طرحها الباحث 

دريس كونها كالقي  الركحية في كسارط أعضاء ىيئة الت ةالأخلبقيلى أعضاء ت٣لس الكلية غرس ات١بادئ ع .1
 اته .تساعدى  على تٖستُ ت٥رج

  .في كضع الأىداؼ كاتٗاذ القرارات ك حل ات١شاكل بشفافية استثناءتح باب ات١شاركة للجميع كبدكف ف .2
  .الفعاؿ كالاتصاؿ الانفتاحىيئة التدريس بالكلية من خلبؿ التًكيز على تعزيز الثقة التنظيمية بتُ أعضاء  .3

ظيمي نالت للالتزامساسي بعنوان: "الدعم التنظيمي مدخل أ  (2009)بوطالب و سليخ،  التاسعةالدراسة 
 ".-التسينً لجامعة جيجلو التجارية و علوم  الاقتصاديةدراسة تطبيقية على الدوظفنٌ بكلية العلوم -للموظفنٌ 

 انطلق "الشعورم العاطفي، ات١عيارم،"التنظيمي بأبعاده  الالتزاـت١عرفة أثر الدع  التنظيمي في  ىدفت الدراسة        
ظيمي للموظفنٌ في كلية العلوم التن الالتزامأثر الدعم التنظيمي في  ما" الباحثاف من مشكلة تْثية مفادىا

 ".؟لوم التسينً بجامعة جيجل قتصادية والتجارية وعالا
كأداة  رريسية تٞمع البيانات   الاستبيافعلى  الاعتمادتم  كما  الوصفيات١نهج  الباحثاف في دراستهما ستددـا        

 85عشواريا من ت٣تمع مقدر بػ  اختيارهتم  موظف 40ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، تم توزيعها على عينة مكونة من 
 .SPSSببرنامج  الاستعانةصاتٟة للتحليل، كلتحليل البيانات تم  استمارة 36 استًجاعموظف ك 

 إلى العديد من النتائج وىي :  انتوصل الباحث
  .التنظيمي لدل ات١وظفتُ بكلية ت٤ل الدراسة الالتزاـيوجد مستول مرتفع من  .1
 الالتزاـفي  ة التنظيمية ، العدالوافز، بعد الدع  كتأكيد الذات، التدريبلا يوجد أثر إت٬ابي لبعد اتٟ .2

 التنظيمي بالكلية ت٤ل الدراسة .
 . التنظيمي بالكلية ت٤ل الدراسة الالتزاـ يوجد أثر إت٬ابي لبعد ات١شاركة، الدع  القيادم في  .3

 :  فتتمثل في  انأما التوصيات التي طرحها الباحث
 اتٟوافز نظمة ات١عتمدة للؤجور كتوفتَ مناخ تنظيمي مبتٍ على ات١ساكاة في التعامل ك الشفافية في الأ .1
 مشاركة اتٞميع في كضع الأىداؼ العامة بالكلية ك حل ات١شاكل ات٠اصة بالعمل . .2
 .مهارات جديدة اكتساباره  ك تٖفيزى  على دكرات تكونية للموظفتُ لتحستُ أد تنظي  .3
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في برسنٌ  وانعكاساتو ةالتنظيميالتأثنً التفاعلي بنٌ العدالة والثقة  نوان: "بع (2007)سرير ، العاشرة الدراسة 
 "  -دراسة برليلية لآراء عينة من العاملنٌ بالدؤسسات الصغنًة والدتوسطة-الأداء الوظيفي للعاملنٌ 

ديه  لفحص أثر شعور العاملتُ بالعدالة كالثقة التنظيمية على الأداء الوظيفي ل الدراسةجاءت              
تأثنً العدالة و الثقة التنظيمية على ما  " الباحثة من مشكلة تْثية مفادىا انطلقتبات١ؤسسات الصغتَة كات١توسطة، 

 برسنٌ الأداء الوظيفي للعاملنٌ بالدؤسسات الصغنًة والدتوسطة الجزائرية؟
  الاستبيافعلى  الاعتماديت تم التحليلي، كمنهج دراسة حالة ح ات١نهج الوصفي في دراستها ةالباحث ستددمتا      
 مؤسسة، كقدرت حج  العينة 11ة من رريسية تٞمع البيانات ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، ت٘ثل ت٣تمع الدراسكأداة 
 .SPSSببرنامج  الاستعانة، كلتحليل البيانات تم للبستعماؿصاتٟة  ستبانةا 145 ستًجاعاتم  مفردة، 160
 النتائج وىي :  إلى العديد منة الباحث  توصل
 يوجد تأثتَ معنوم إت٬ابي تٞميع أبعاد العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملتُ بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة  .1
ات١نظمة لو تأثتَ إت٬ابي ذك دلالة على  بالزملبء العمل كبعد الثقة بإدارةف كل من بعد الثقة كشف الدراسة أ .2

 يوجد لو تأثتَ إت٬ابي على الأداء الوظيفي . رفتُ لاالأداء الوظيفي، أما بعد الثقة بات١ش
معدؿ للعلبقة بتُ العدالة كالأداء الوظيفي للعاملتُ بات١ؤسسة ت٤ل  ةالتنظيميكشفت الدراسة على اف الثقة  .3

 .الدراسة
 :  فتتمثل في  ةها الباحثتأما التوصيات التي طرح 

وية التي تساعد في تٖستُ مستول الثقة لدل الأفراد العمل على توفتَ الوسارل كالإمكانيات ات١ادية كات١عن .3
كإتاحة الفرصة للجميع للمشاركة في صنع القرارات الإدارية كحل ات١شاكل، كىو ما يضمن زيادة مستول 

 أداره  .
القرارات بشفافية خاصة تٔا تٮص تٔحرجات العمل   اتٗاذتعزيز إدراؾ الأفراد بالعدالة التنظيمية من خلبؿ  .4

الأجور كتقسي  ات١هاـ كات١سؤكليات على حساب اتٞدارة، ت٦ا يضمن كسب ثقة العماؿ كبالتالر كاتٟوافز ك 
    تٖستُ اداره  . 

توفتَ بيئة تنظيمية داعمة للسلوكيات القارمة على الثقة كالقي  الأخلبقية ت٦ا يساعد على المحافظة على  .5
 ات١ؤسسة .

 

 

 

 



نهذراسة انفصم انثانً                                                       الادبٍات انتطبٍقٍة   
 

83 
 

 الثالث الدراسات الأجنبية  الدطلب
 وان:نبع (Sagita & Tung, 2023) لأولىالدراسة ا

'The Effect of Authentic Leadership, Trust in Teams, and Organizational 

Commitment to Teacher’s Organizational Citizenship  '  

ريق العمل، الالتزاـ التنظيمي فة، الثقة في لىدفت ىذه الدراسة الكمية إلذ البحث في العلبقة بتُ القيادة الأصي   
ل من القيادة ''ىل توجد  علاقة إيجابية بنٌ ك الباحثاف من إشكالية مفادىا  طلقانكسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، 

 '' ريق العمل، الالتزام التنظيمي وسلوك الدواطنة التنظيميةفالأصيلة، الثقة في 
عبر  الاستبيافكأداة لتحليل البيانات، تم توزيع   الاستبيافلكمية معتمدة على ىذه الدراسة الطريقة ا ستددمتا      

ستدداـ برنامج اتم الفرضيات  ختبارلاك  ،بإندكنيسيامعلما من مدرسة خاصة في غرب جاكرتا  54على  الإنتًنت
SmartPls 4 . 

 : الباحثان إلى العديد من النتائج وىي توصل
  .العمل ت٢ما تأثتَ إت٬ابي على الالتزاـ التنظيمي القيادة الأصيلة كالثقة في فريق .1
 .الالتزاـ التنظيمي لو تأثتَ إت٬ابي على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية .2
 التنظيمي. الالتزاـالقيادة الأصيلة ت٢ا تأثتَ إت٬ابي مباشر على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  من خلبؿ توسط  .3
 الالتزاـشر على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  من خلبؿ توسط الثقة في فريق العمل ت٢ا تأثتَ إت٬ابي مبا  .4

 التنظيمي. 
 : ىي انأما التوصيات التي طرحها الباحث

تقتًح الدراسة أف قادة ات١دارس ت٬ب أف يركزكا على تطوير القيادة الأصيلة كالثقة في فريق العمل لتعزيز مستويات  .1
 أعلى من سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  بتُ ات١علمتُ.

ت٬ب على الباحثتُ ات١ستقبليتُ التفكتَ في استكشاؼ ات١تغتَات الأخرل التي تؤثر على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية   .2
 ك ات١تغتَات التي تتأثر بها.

ت٬ب على ات١عنيتُ بالأمر إجراء اختبارات تٕريبية منظمة للحصوؿ على بيانات أكثر صحة كموثوقية كاستدداـ  .3
 وضوعية أك التحيز في تقييمات ات١سح.البيانات النوعية لتقليل ات١
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 بعنوان :  (Aruoren & Tarurhor, 2023): الثانيةالدراسة 
 " influence of authentic leadership on  organizational trust : the mediatory 

role of organizational commitment   "  

الأصيلة    القيادةكل من   وسيط في العلبقة بتُالتنظيمي ك الالتزاـ  الدكر الذم يلعبو يقيإلذ تة ىدفت الدراس        
من خلبؿ  افالباحث رألحيث  ،نوب نيجتَياتّفي ثلبث كلايات  جلس اتٟك  المحليالثقة التنظيمية لدل العاملتُ تٔك 

التنظيمي دكر كبتَ  للبلتزاـتنظيمية من دكف أف يكوف ة اللإت٬ابي للقيادة الأصيلة على الثقالدراسات السابقة الأثر ا
التنظيمي في  الالتزامىو الدور الذي يلعبو ما من إشكالية مفادىا :" افالباحث انطلق، ككاضح في ىذه العلبقة

 لدى العاملنٌ بدجالس  الحكم المحلية لزل الدراسة''الثقة التنظيمية  العلاقة بنٌ كل القيادة الأصيلة و 

 SPSSعلى برنامج   الاعتمادكقدتم تٖليل البيانات من خلبؿ  فػي دراستو على ات١نهج الوصفي، افالباحث تمدعا     
تم استدداـ استًاتيجية أخذ العينات ات٢ادفة في اختيار ات١ستجيبتُ من موظفي ت٣لس  ،AMOS  24برنامجك 

على  اتٟصوؿ كمع ذلك تم على ات١ستجيبتُ بانةستا 450تم توزيع  ،، كلاغوسالمحلية في كلايات أبيا، كدلتا اتٟكومة
  صاتٟة للتحليل. ستبانةا 328
 :لى العديد من النتائج وىيان إالباحث توصل
 بنسبة مرتفعة مع كل من الالتزاـ التنظيمي ك القيادة الأصيلة. الثقة التنظيمية ارتباطا موجبا ترتبط .1
 ـ التنظيمي.بالالتزابشكل كبتَ  إت٬ابيا  ترتبط القيادة الأصيلة  .2
 . صيلةالثقة التنظيمية كالقيادة الأالعلبقة التي تربط في  جزرينا  الالتزاـ التنظيمي يتوسط  .3

 ىي :  انأما التوصيات التي طرحها الباحث
 .ت٬ب على القيادة التنظيمية تطوير مستول عاؿو من الثقة كالالتزاـ بتُ الأفراد .1
 إت٬ابيةقة ات١تبادلة بتُ الأفراد داخل ات١نظمات ت٦ا تٮلق مشاعر العمل على توفتَ مناخ تنظيمي يتوفر على الث .2

 .التزامه للؤفراد تدع  مستول 
في فه  العلبقات داحل  الاستفادةأك مستَين من أجل  أكادتٯيتُبهذه الدراسة سواء أكاف  الاستعانةضركرة  .3

 ها.على أىداف مساعدته  في إدارة ات١نظمة بناء ات١ؤسسة التي من شأنها
ذلك ك التنظيمي  الالتزاـالثقة التنظيمية  ساسياتأة لقادتها حتى يتمكنوا من فه  دـ ات١نظمات برامج تدريبيتق .4

 من شأنو ات١ساعدة على النمو كالتطور.
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 بعنوان : (Dai et al., 2022) :  الثالثةالدراسة 

  " How organizational trust impacts organizational citizenship behavior: 

Organizational identification and employee loyalty as mediators 
 على مدل سنوات، وظفتُللم على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  الثقة التنظيميةتٖديد تأثتَ  ىدفت الدراسة        
ل وساطة كل من أثر الثقة التنظيمية على سلوك الدواطنة التنظيمية في ظالباحث من إشكالية مفادىا :" انطلق

 " الذوية التنظيمية وولاء الدوظف
تحليل كل الاستبيافعلى  الاعتماد تمأجل تٚع البيانات  الوصفي كمن على ات١نهج   دراستهفي  وف الباحث اعتمد      

 كركنباخألفا  معامل  موثوقية كل متغتَ بالإضافة إلذ حساب لاستدراج SPSS  برنامجعلى  الاعتماد تمالبيانات 
)α( برنامج استدداـ  ثانيا تمو لكل متغتَ تم قياسوAMOS  تكونت  ،الصلبحية التمييزية للمتغتَات الأربعة تبارلاخ

 .) شركات بالصت08ُ( تٙاف من إتٚالر 305عينة البحث من 
 : إلى العديد من النتائج وىي ونتوصل الباحث

كالولاء ات١واطنة التنظيمية كات٢وية التنظيمية  سلوؾ إت٬ابيأف الثقة التنظيمية تعزز بشكل إلذ  وفوصل الباحثت .1
 على حد السواء.التنظيمي 

لاء ات١وظف للعلبقة بتُ الثقة التنظيمية كسلوؾ لكل من ات٢وية التنظيمية كك كما أظهرت الدراسة توسط  .2
  ات١واطنة التنظيمية.

 كلاء ات١وظف. ارتفعو كلما ارتفعت ات٢وية التنظيمية  كلما كما أكدت على أن .3
 :  ىي ونأما التوصيات التي طرحها الباحث

اكثر تٔستويات الثقة لدل الأفراد العات١تُ داخل  الاىتماـت٤اكلة  لا بد على ات١سؤكلتُ كأصحاب القرار .1
 ات١ؤسسات لأت٫يتها الكبرل في التشغيل السلي  كالتطوير.

العلبقات بتُ ات١وظفتُ  تبادؿللعاملتُ من خلبؿ  تطوير الاجتماعيالت٬ب على الشركات التًكيز على  .2
 تثمتُ العلبقات الشدصية كالثقة بتُ ات١وظفتُ.ك كات١نظمة 

 :  بعنوان  (Rais & Yuyun Elizabeth , 2022):  الرابعةالدراسة 
The Effect of Organizational Trust and Job Satisfaction on Teachers 

Organizational Citizenship Behavior in Private Senior High Schools  

سلوؾ ات١واطنة  بشكل إت٬ابي على رتأثللبحث ككصف في ات١تغتَات التي من ات١مكن أف الدراسة ىدفت         
ىل  الباحث من إشكالية مفادىا :" انطلق، ندكنيسيابإت١دارس الثانوية ات٠اصة في جاكة الغربية للمعلمتُ  باالتنظيمية 

 " في ظل وساطة  الرضا الوظيفي الثقة التنظيمية على سلوك الدواطنة التنظيمية للمدرسنٌ ثرتؤ 
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كقدتم تٖليل البيانات كأداة تٞمع البيانات   الاستبياف اختبارتم  ، ف  في دراسته  على ات١نهج الوصفياالباحث اعتمد    
باستدداـ أسلوب  256ى عينة من ينما تم اتٟصوؿ عل   SMART PLS3على برنامج   الاعتمادمن خلبؿ 

 . أخذ العينات العشواري النسبي متعدد ات١راحل

 :يلي ما ن إلىاتوصل الباحث

  .للمدرستُسلوؾ ات١واطنة التنظيمي  غتَ مباشر علىك الثقة التنظيمية ت٢ا تأثتَ إت٬ابي ىاـ  .1
 .على الرضا الوظيفي تأثتَا إت٬ابيا  الثقة التنظيمية تؤثر .2
 .للمدرستُ سلوؾ ات١واطنة التنظيميتأثتَا إت٬ابيا على يفي الرضا الوظيؤثر  .3
 .للمدرستُيلعب الرضا الوظيفي دكر الوساطة بتُ كل من الثقة التنظيمية كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية  .4

 :ن ىياأما التوصيات التي طرحها الباحث

كتعزيز  من خلبؿ تٖستُق يتحقمستول سلوؾ ات١واطنة التنظيمية للمدرستُ يشتَ ىذا البحث إلذ أف تٖستُ  .1
  .الثقة التنظيمية كالرضا الوظيفي مستول 

، لاجتماعيةالتأثتَات البيئية، كإظهار النزاىة، كالكفاءة ، كتٖستُ مدفوعات الرعاية اكل من تعزيز   لا بد من  .2
 .كالتًقية، كالإشراؼ، كتٖستُ مناخ العمل

 بعنوان (Abbasi & Wan Ismail, 2022) الخامسةالدراسة 
" Linking organizational citizenship behavior and organizational trust 

towards reducing workplace deviance behavior in higher education'' 
 

في تأثتَ  كذلك  كالتحقق الات٨راؼ كسلوؾ ات١واطنة علىالتنظيمية الثقة كل من في تأثتَ   الدراسةتبحث ىذه       
 التعلي  العالر في ماليزيامؤسسات سلوؾ ات١واطنة بتُ الثقة التنظيمية كالات٨راؼ في مكاف العمل في  الوسيط التنظيمي

في مكان  رافلضالاأن تؤثر على كيف بدكن للثقة التنظيمية في الدراسة من إشكالية مفادىا :" افالباحث انطلق
 "التنظيمية العمل في ظل وساطة سلوك الدواطنة

 SMARTبرنامج  علىاستددما تحليل البيانات كل ،الاستنتاجيالبحث في الدراسة على  افالباحث اعتمد     

PLS   اليزياتٔكجامعات تْثية  ةمصنفامعات من بتُ موظف كت٤اضر تٓمس ج 203شملت عينة البحث. 
 إلى العديد من النتائج وىي : انتوصل الباحث

 بشكل كبتَ كسلبي بالسلوؾ ات١نحرؼ.كعواملها  ة الثقة التنظيمي  تتأثر .1
 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية منظورنا نقديان لتقيي  الات٨راؼ في مكاف العمل فيما يتعلق بالثقة التنظيمية ك  تصمي  .2

 .ماليزيا في اتٞامعات اتٟكومية في
قف او ات١ اكتسابفي  لرموظفي التعلي  العامن شأنو مساعدة ، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تنفيذ ت٦ارسات .3

 .زيز الاستدامة في تعليمه  العالركتعمل على تعقوم مهارات تعاكف لبقية كتالأخ
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 ىي :  انأما التوصيات التي طرحها الباحث
 هي تعمل على فبنتارج الدراسة   الاستعانة أصحاب العمل كات١ديرين  خاصة في أماكن التعلي  العالرعلى  .1

 توضيح قضاياى .
في  اتٖستُ كفاءة ات١وظفتُ كاستدامته من شأنو فاتٟد من السلوؾ غتَ الأخلبقي في التعلي  العالر  العمل على  .2

 التعلي  العالر.
 كالأساتذةللموظفتُ عامة تعزيز الرفاىية النفسية تعمل على هما آليات فعزيز ات١ركنة كالتفاؤؿ العمل على ت .3

 .خاصة

 : نبعنوا (Qin & Men, 2022) سادسةالدراسة ال

''Exploring the Impact of Internal Communication on Employee 

Psychological Well-Being During the COVID-19 Pandemic: The Mediating 

Role of Employee Organizational Trust" 

ت ت٥تلفة (التواصل ات١تماثل للشركات كالتواصل في ما إذا كاف التواصل الداخلي على مستويا تبحث الدراسة        
 كما تكشف .COVID-19تأثتَ على الرفاىية النفسية للموظف أثناء جارحة في الالداع  للؤقراف) ككيفية تفاعلو 

 ك (التواصل ات١تماثل للشركات كالتواصل الداع  للؤقراف) بتُ كل من عن التأثتَات الوسيطة للثقة التنظيمية للموظف 
:" في الدراسة من إشكالية مفادىا افحثالبا انطلق ،الصناعات في الولايات ات١تحدة بقطاع اىية النفسية للموظفالرف

كيف يمكن للمؤسسات الاستفادة من الاتصالات الداخلية لزراعة ثقة الدوظفنٌ بذاه الدنظمة خاصةً خلال 
 ."COVID-19الأوقات الدضطربة مثل جائحة 

 بالاعتمادالفرضيات ات١قتًحة،  البيانات كاختبارتم إجراء تٖليل  الدراسة على ات١نهج الوصفي، ػياف فالباحث اعتمد    
 Amazon(عن طريق عبر الإنتًنت  الاستبيافتم إجراء ، AMOSك برنامج  SPSS كل من برنامجعلى  

Mechanical Turk (MTurk  لصناعة قطاع ابيتكوف ات١شاركوف في ىذه الدراسة من موظفتُ بدكاـ كامل
تم استدداـ سؤاؿ فحص  لزيادة جودة البيانات ،مهمة معتمدة 50كمع أكثر من الأمريكية  لولايات ات١تحدةبا

دكلار كتعويض عن  0.80لفحص ات١شاركتُ غتَ ات١ؤىلتُ الذين لد يكونوا موظفتُ بدكاـ كامل تلقى تٚيع ات١شاركتُ 
 فا.وظم 393شملت عينة البحث من  كقته  في إكماؿ الاستبياف

 : إلى العديد من النتائج وىي انوصل الباحثن

بشكل إت٬ابي بالرفاىية  تلعبالاتصالات الداخلية (التواصل ات١تماثل للشركات كالتواصل الداع  للؤقراف)  تعد .1
 .النفسية للموظف أثناء انتشار الوباء

ت١وظفتُ تٕاه ات١نظمة ت٦ا عمل التواصل ات١تناسق بتُ الشركات كتواصل الأقراف الداع  على تعزيز ثقة اي .2
 اعدى  على اتٟفاظ على حالة نفسية صحية.يس
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عند تعزيز الثقة التنظيمية عبر الاتصالات ، فللموظف تعزيز اتٟالة النفسية الإت٬ابية من شأنها ت١نظمة باالثقة  .3
  .الداخلية الفعالة  قد يطور ات١وظفوف إحساسنا بالانتماء كاتٞدكل كالكفاءة في العمل

التواصل ات١تناسق بتُ الشركات كتواصل الأقراف الداع  على تعزيز ثقة ات١وظفتُ تٕاه ات١نظمة ت٦ا يعمل  .4
 يساعدى  في النهاية على اتٟفاظ على حالة نفسية صحية.

يكونوف ت٬عله  التقدير كالتعاكف  ، ات١ساعدةسسات كللمؤ من ات١وارد الاجتماعية  بالاستفادةات١وظفوف  شعور .5
 .للحفاظ على العلبقة الإت٬ابية كتطوير الثقة ات١وقف تٕاه ات١نظمةأكثر استعدادنا 

 : ىي انأما التوصيات التي طرحها الباحث

تعزيز الصحة النفسية للموظفتُ من خلبؿ إنشاء بيئة اتصاؿ داخلية فعالة في كل من لابد من العمل على  .1
  .الشركات كالأقراف

م يتميز بالانفتاح كالفه  كالاستجابة كالتواصل ثناري الاتٕاه التواصل ات١ؤسسي ات١تناسق الذلابد من تفعيل  .2
  .صنع القرار كالسماح بات١شاركة في 

يكوف ات١وظفوف أكثر  حتى كمعاتٞة مشاكله موظفيها  اع إلذ ت٥اكؼالاستملابد على ات١نظمات العمل على  .3
 .تياز الأكقات الصعبةنية ات١نظمة اتٟقيقية في معاملته  بإنصاؼ ككفاءة اج استعدادنا للثقة في

 : عنوان(Guzzo et al., 2021) :   بعةالدراسة السا
 " Organizational trust in times of COVID-19: Hospitality employees affective 

responses to managers communication " 

لى ات١واقف التنظيمية ات١همة مثل الثقة يؤثر بشكل كبتَ عينقلو ات١ديركف إلذ موظفيه    ما أف وفيرل الباحث         
اك  اتباع من حالة  الدكر الذم تلعبو العواطف في تطوير الثقة التنظيمية البحث عن في الدراسة  ركزت، لذا التنظيمية

 Centers for Disease Control)معايتَ إرشادات كتوصيات مراكز مكافحة الأمراض كالوقاية منها عدـ إتباع 

and Prevention,CDC) لعاملتُ في ت٣اؿ الأغذية كات١شركبات كقطاعات السكن في الولايات ات١تحدةبا، 
التي  اضطرت ات١طاع  كالفنادؽتْيث  عليها بشدة تأثر  COVID-19لأف جارحة الباحث ىذه الفئة  استهدؼ

 السلبمة كالصرؼ الصحي قررت البقاء مفتوحة إلذ تغيتَ عملياتها بشكل جذرم، تٔا في ذلك التدابتَ ات١تعلقة تّوانب
كيف تٯكن أف تؤثر رسارل :" دىامن إشكالية مفا وفالباحث انطلقكساعات العمل كسياسات كمزايا التوظيف، 

 "ات١ديرين أثناء الأزمة على الثقة التنظيمية للموظفتُ
يات ات١قتًحة، الفرض تباركاختٖليل البيانات فػي الدراسة على ات١نهج الوصفي، تم إجراء وف الباحث اعتمد    

 Amazon Mechanical Turkعبر الإنتًنت عن طريق ( الاستبياف، تم إجراء AMOSعلى برنامج  بالاعتماد

(MTurk  ات١وظفتُ العاملتُ في ت٣اؿ الأغذية كات١شركبات كقطاعات السكن  من يتكوف ات١شاركوف في ىذه الدراسة
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 1تلقى تٚيع ات١شاركتُ ، أثر عليها بشدة COVID-19ة في الولايات ات١تحدة تم اختيار ىذه الشرارح لأف جارح
 فا.ظمو  240شملت عينة البحث من  مقابل مشاركته  المجهولة،دكلار كتعويض 
 :إلى العديد من النتائج وىي ونتوصل الباحث

ا الأعراؼ الاجتماعية ت١راكز السيطرة على الأمراض كالوقاية منه بعاتالنتارج أف تواصل ات١دير الذم  ظهرتأ .1
 .جعل ات١وظفتُ يشعركف بالامتناف

 ض عزز ات٠وؼالذم تٕاىل الأعراؼ الاجتماعية ت١ركز السيطرة على الأمرات١دير اف إلذ أ اكما توصلو  .2
 أثرت على الثقة التنظيمية. كبالتالر  كالغضب تٕاه ات١نظمة

 أما التوصيات التي طرحها الباحث ىي : 
 .أثناء الأزمة ضركرة الفه  اتٞيد للثقة التنظيمية خاصة  .1
في فه  العلبقات داحل  الاستفادةأك مستَين من أجل  أكادتٯيتُبهذه الدراسة سواء أكاف  الاستعانةضركرة  .2

 على أىدافها. دته  في إدارة ات١نظمة بناءات١ؤسسة التي من شأنها مساع

  : بعنوان (Ghimire, 2018)الدراسة الثامنة 
 " Relationship among Trust, Justice and Organizational Commitment at 

Hospitals in Nepal " 

التنظيمي ت١وظفي مستشفيات النيباؿ  كالالتزاـالعدالة  التنظيمية، بتُ الثقة فحص العلبقة إلذ ىدفت الدراسة        
كالعدالة التنظيمية في إدراؾ ات١وظفتُ للثقة  كثيقا تٔدل ارتباطابات٢ند، حيث يرم الباحث أف ت٧اح ات١نظمة يرتبط 

ما نوع العلاقة الدوجودة بنٌ كل من الثقة والعدالة التنظيمية  الباحث من إشكالية مفادىا :" انطلقات١ؤسسة، 
 ."التنظيمي لدى الدمرضات بقطاع الدستشفيات بنيبال والالتزام

  SPSSبرنامج استدداـ خلبؿ منالبيانات  تم تٖليلكقد ،ات١نهج الوصفي دراستو على الباحث فػػي اعتمد          

 ت٦رضة.  27.924من إتٚالر 465من  عينة البحثتكونت 
 : إلى العديد من النتائج وىي وصل الباحثت

ف اعتماد الإدارة على الإدارة كالعدالة الإجرارية حيث أتوصل الباحث إلذ كجود علبقة سببية بتُ الثقة في  .1
 ته  في التنظي  .دفع بات١مرضتُ إلذ زيادة مستول ثقيالعدالة الإجرارية 

  .كما توصل الباحث إلذ أنو يوجد تأثتَ مرتفع للعدالة الإجرارية على الثقة فػي الإدارة .2
الإجرارية  العدالة بتُ العلبقة ككذلك العاطفي العدالة في التوزيع كالالتزاـ بتُ العلبقة  التنظي  في الثقة توسط  .3

 طفي.العا كالالتزاـ
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 ىي :  أما التوصيات التي طرحها الباحث   
 إت٬ابيةيتوفر على الثقة ات١تبادلة بتُ الأفراد داخل ات١نظمات ت٦ا تٮلق مشاعر  تنظيمي العمل على توفتَ مناخ .1

 .التزامه للؤفراد تدع  مستول 
في فه  العلبقات داحل  الاستفادةأك مستَين من أجل  أكادتٯيتُبهذه الدراسة سواء أكاف  الاستعانةضركرة  .2

  على أىدافها. مساعدته  في إدارة ات١نظمة بناء ات١ؤسسة التي من شأنها
 :بعنوان (Babaoglan, 2016) التاسعةالدراسة  

“ The Predictive Power of Organizational Trust to Organizational 

Commitment in Elementary and High School Teachers’’ 

 كتٖديد مستول الالتزاـ كالثانوية الابتدارية ات١دارس ت١علمي التنظيمية الثقة مستويات تٖديد إلذ ىدفت الدراسة        
 ككذلك )الالتزاـ تٔجموعة العمل ،الالتزاـ تٔهنة التدريس ،الالتزاـ بالعمل التًبوم ،الالتزاـ بات١درسةاده (بأبع التنظيمي

الباحث في الدراسة من  انطلقكالثانوية ، الابتدارية ات١دارس التنظيمي ت١علمي بالالتزاـللثقة التنظيمية  يةالتنبئ القدرة
لدى الدعلمنٌ بالدؤسسات التعليمية  الالتزامبدستويات  للثقة التنظيمية أن تتنبأ كيف بدكنإشكالية مفادىا :"

 " ملوالأعمال التعليمية ومهنة التدريس ولرموعات الع
 شملت  SPSSبرنامج  استدداـ خلبؿ منالبيانات  تم تٖليل كقد ،ات١نهج الوصفيعلى  الدراسة الباحث فػي اعتمد  

 التًكية بوردكر ت٤افظة في) الثانوية ت١دارسمدرس با 606 ك ابتدارية مدرس 1256مدرسا ( 1862من  عينة البحث
 : إلى العديد من النتائج وىي وصل الباحثت

 ظيمي لدل أساتذة التعلي  الثانوم.التن للبلتزاـ جدال مرتفع يوجد مستو  .1
 الابتداري.التنظيمي لدل معلمي  للبلتزاـيوجد مستول متوسط    .2
 .التنظيمي الالتزاـيوجد تأثتَ كبتَ للثقة التنظيمية على مستول   .3

 التوصيات التي طرحها الباحث ىي : 
 بيئة في الذم يساى  ءالشي بات١نظمة كالالتزاـ ات١فتوح كالتواصل  مبتٍ على الثقة ات١تبادلة العمل على توفتَ مناخ .3

 .كمنتجة فعالة عمل
ت٦ا  الالتزاـت٦ا سيساى  في زيادة مستول  ة يات العمل على خلق  جو مفع  بالثقلابد على مديرم ات١دارس كالثانو  .4

 ت٭سن من مستول ات١ؤسسة . 
 .ات١عل  عمل فتًة عدكب كأثناء قبل الثقة بناءت٬ب على مديرم ات١دارس  .5
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 بعنوان:  (Vanhala et al., 2016) العاشرةالدراسة 
 ‘’Organizational Trust Dimensions as Antecedents of Organizational 

Commitment’’  

في  لدل العاملتُ  يالتنظيم الالتزاـدكر كل من الثقة الشدصية كغتَ الشدصية في  اختبارىدفت الدراسة إلذ        
ما الباحثوف من إشكالية مفادىا " انطلق، انديلبف الاتصاؿولوجيا ات١علومات ك نتككل من مؤسسة الغابات كمؤسسة 

شصصية )الثقة في الأنظمة ( في  ىي علاقة الثقة التنظيمية الشصصية  )الثقة في زملاء العمل والدديرين( ولا
 "  فليندان صناعيتان في التنظيمي دراسة مقارنة لدؤسستا الالتزامزيادة مستوى 

تٞمع البيانات تم تطبيقها على ت٣تمع الدراسة  استبانة الوصفي كاستددمتالدراسة على ات١نهج  اعتمدت       
من إتٚالر  استبانة 700كزعت تٔؤسسة الغابات  صناعي حيثذات طابع  ت٥تلفتُات١كوف من عينتتُ ت١ؤسستتُ 

امعي ك لديه  على تعلي  ج ايتحصلو المجيبتُ لد  معظ صاتٟة للتحليل  استبانة 411موظف كتم اتٟصوؿ على  1400
على البريد الإلكتًكلش للموظفتُ تٔؤسسة تكنولوجيا ات١علومات  استبانة 1384كما أرسلت  ،مدة طويلة في العمل

يس على تعلي  جامعي كلمتحصلتُ  ات١ستحبتُ  %22 مقدرة  استجابةرد بنسبة  304على تم اتٟصوؿ  كالاتصاؿ
 لتحليل البيانات .  Smart Pls v23ببرنامج  الاستعانةلديه  مدة طويلة في العمل، تم 

 :احثون إلى العديد من النتائج وىيالب توصل
التنظيمي من بتُ اى  العناصر الواجب توفرىا في ات١ؤسسات كونها تزيد من الفعالية  زاـتكالالتعتبر الثقة التنظيمية  .1

 ت١وظفتُ .ك رفاىية ا ةالتنظيمي
 التنظيمي للموظفتُ  الالتزاـللثقة التنظيمية لو دكر كبتَ في تعزيز  ةلا شدصيبعد الثقة  .2

 إت٬ابيا كبتَا مع بعضها  البعض في كل العينات ات١دركسة   ارتباطاترتبط  ةالتنظيميكل أبعاد الثقة  .3

 التنظيمي  للبلتزاـالعاطفي  الالتزاـإت٬ابي ببعد  ارتباطالثقة التنظيمية بأبعادىا (الثقة في ات١شرؼ كفي الزملبء) ت٢ا  .4
  :التوصيات نذكر منها  توصل الباحثون إلى العديد من

إدارة ات١وارد البشرية الذم تٯكن أف يعزز الثقة التنظيمية، ليس في كظيفة معينة لإدارة  تطوير نظاـ منلابد  .1
 في تٚيع ت٦ارسات كعمليات ات١وارد البشرية. بل ،(مثل قس  شؤكف ات١وظفتُ) فحسب  ات١وارد البشرية

تعزيز الإجراءات الاستًاتيجية كالإدارية التي تدع  السياسات على مستول ات١ؤسسة (مثل الاتصاؿ لابد من  .2
 أك التناكب الوظيفي أك تقيي  الأداء) لزيادة مستول ثقة ات١وظفتُ في ات١ؤسسة .
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 سابقة: مراجعة الدراسات الالدبحث الثاني: 
ت١بحث التعقيب على الدراسات ) سنحاكؿ في ىذا االمحلية كالعربية، الأجنبية( السابقةيد للدراسات الاطلبع اتٞبعد   

الإحصارية ) بالإضافة منهجية الدراسة، ت٣تمع كعينة الدراسة، أداة الدراسة، الأساليب  يث (ات٢دؼ،السابقة من ح
 تُ الدراسة اتٟالية ك الدراسات السابقة .كالتشابو ب الاختلبؼإلذ استدراج أكجو 

 التعقيب على الدراسات السابقة: الدطلب الأول 
 براز الدراسات السابقة ابراز أى  النقاط العمل على إ في ىذا ات١طلب سنحاكؿ            

  :أولا من حيث الذدف

كذلك حسب تقدير  يد ىدفها،في تٖد اختلفتأنها  نلبحظمن خلبؿ فحص كتتبع الدراسات السابقة          
عينة الدراسة، فمن الدراسات من تناكلت متغتَ الثقة التنظيمية  بالإضافة إلذ اختلبؼالباحث كالغرض من الدراسة 

تْيث ىدفت الدراسة إلذ فحص أثر الثقة  )2019(العسمي ك اتٟنيطي، أخرل كدراسة كل من  تٔتغتَاتكربطتو 
 ,Sagita & Tung)نظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية للعاملتُ في ات٢يئة العامة للطتَاف ات١يدالش، كدراسة الت

التنظيمي ك سلوؾ  الالتزاـالثقة في فريق العمل،  التي ىدفت إلذ البحث في العلبقة بتُ القيادة الأصيلة، (2023
اكلت أف تٖدد مستول  ح التي )2017(القرلش، ، كدراسة بإندكنيسيال ات١علمتُ تٔدرسة خاصة ات١واطنة التنظيمية لد

بات١ملكة العربية السعودية،  لدل أعضاء ىيئة التدريس تّامعة تبوؾالتنظيمي  بالالتزاـالثقة التنظيمية كعلبقتها 
      covid19خلبؿ فتًة اتٞارحة  ةالتنظيميالتي تْثت عن  الثقة  (Guzzo et al., 2021)بالإضافة إلذ دراسة 

 )2022(ت٤مود، العوكلي، ك علي،  التنظيمي كمع متغتَات أخرل كدراسة الالتزاـكمن الدراسات من حاكلت ربط 
ات١دارس الثانوية في مدينة درنو  إداريتُالتنظيمي لدل  الالتزاـالتي سعت للتعرؼ على علبقة أبعاد القيادة التحويلية مع 

طنة التنظيمية في ظل التي ىدفت للبحث عن أثر القيادة الأخلبقية على ات١وا )2018(العولقي، بتًكيا، كدراسة 
 التنظيمي للعاملتُ تٔستشفيات أب اليمنية. كساطة الالتزاـ

 :ية الدراسةحيث منهج من  ثانيا

التحليلي، الذم يعتبر من بتُ أى  ات١ناىج الوصفي  سات السابقة في معظمها على ات١نهجالدرا اعتمدت       
 مشاكل تْثية دراسة كتٖليل ، يقوـ علىالاجتماعية كتٖليل السلوؾ الإنسالشالعلوـ كخاصة أتْاث  البحث العلمي

تٖديد ات١شكلة لعديد من ات١راحل ات١تتالية كات١رتبة ترتيبا منطقيا قمن على اات١نهج الوصفي  ، يبتٌذات النزعة الوصفية
إجراء التحليلبت ثم كضع فرضيات  كمن تٙةعنها، كالبيانات  من ات١علوماتت٦كن تٚع أكبر قدر إلذ البحث، 

ضع ، أختَا ك النتارج ستدلبصكا تأكد من مدل الاعتمادية عليها من عدموكالختبار الفرضيات لاالإحصارية 
 من نتارج.التوصيات على ضوء ما توصل إليو الباحث 



نهذراسة انفصم انثانً                                                       الادبٍات انتطبٍقٍة   
 

93 
 

 :من حيث لرتمع الدراسة وعينتو ثالثا

فمن الدراسات من ، ت٣تمع الدراسة استهداؼتباينت كتنوعت الدراسات السابقة في من حيث المجتمع  .1
(ت٤مود، العوكلي، ك علي، كل من دراسة   تلف تصنيفاتو، كمثاؿ على ذلك ت٧د تٔد القطاع العاـ رتياخاركزت على 

ىذه الدراسات قطاع التًبية  استهدفت (Sagita & Tung, 2023) ،)2022 كآخركف.، ( قريشي ،)2022
 )2018(رشاـ ك تٚيل ،  ختار القطاع ات٠اص كدراسة كل مناكمنها من كالتعلي ، 

كمن الدراسات  (Guzzo et al., 2021) كدراسة   (Rais & Yuyun Elizabeth , 2022) كدراسة   
لدراسات من كمن ا  )2017(اتٟسيتٍ ،  ك دراسة  (Qin & Men, 2022)قطاع الصناعة كدراسة  اختارمن 

 )2020(خليفة، كدراسة  (Vanhala et al., 2016)ركزت على قطاعات ت٥تلفة مثل دراسة 

 .)2017(سرير ، ات١ؤسسات الصغتَة كات١توسطة  ركمن الدراسات من اختا ، (Dai et al., 2022)  كدراسة 
كل من  (الثقة  خاصة الدراسة ىو أت٫ية متغتَات الدراسة تاكتنوع كتباين ت٣تمع اختلبؼفاد من ات١ست ءالشي     

ل لضركرة توافرىا داخ الاحتياجمدل  ك ات١لحة للتطرؼ اليها كدراستها ك اتٟاجة الكبتَةك  )التنظيمي كالالتزاـ التنظيمية
    .ات١ؤسسات على اختلبفها

بسيطة مثل دراسة كل من  عشوارية ختيار عينةاالدراسات السابقة على العديد من  ركزت  :من حيث العينة .2
 (Abbasi & Wan Ismail, 2022) ،)2018(العربي،  ،)2022(اديب ك ىاش ، 

 .)2017(اتٞاؼ،  ،)2017(تٓوش ك نصيب، راسة كل من كدسلوب ات١سح  أذ كىناؾ من الدراسات ما اتٗ

 (Aruoren & Tarurhor, 2023) العينة العنقودية كدراسة استهدفتكىناؾ من الدراسات من       
وزارة استهدفت ات١رأة العاملة ب )2018( عبد ات٠تَ ك بابكر، اسة اعضاء ت٣لس اتٟكومة دكف غتَى ، كدر  سنهدؼ

 ات١مرضات من المجتمع دكف غتَى   اختارت (Ghimire, 2018)الزراعة كالغابات كالرم كدراسة 

لذ تقدير الباحث كات٢دؼ من موضوع الدراسة بالإضافة العينة يعود إ اختيارفي طريقة  الاختلبؼأف  ذكراتٞدير بال
 إلذ التكلفة.

 :الدراسة أداةمن حيث  رابعا

أك ملبحظة أك مقابلة، ك قد  استبيانا كإدارة الأعماؿ قد تكوف إما الاجتماعيةأداة الدراسة في ميداف العلوـ          
على  اعتمدتظ أف العديد من الدراسات السابقة قد يعمد  الباحث في تْثو إلذ ات١زج بتُ أكثر من أداة، كات١لبح

دكف غتَه من الأدكات، كقد يرجع ذلك إلذ كفاية الأداة كقدرتها على الوصوؿ إلذ ات١طلوب، غتَ أنو توجد  الاستبياف
،  )2017وش ك نصيب، (تٓكدراسة   الاستبيافكل من ات١لبحظة كات١قابلة إلذ جانب   استددمتبعد الدراسات من 

كات١قابلة كأدكات تٞمع ات١علومات كالبيانات، كىناؾ  الاستبيافكل من   استددمت )2018(رشاـ ك تٚيل ، كدراسة 
 .(Vanhala et al., 2016)إلكتًكنيا مثل دراسة  الاستبيافمن الدراسات من قامت بتوزيع 
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 Amazon Mechanical Turkبرامج الكتًكنية مثل برنامج   ستددمتاكما توجد دراسات من        

(Mturk ) كدراسة   الاستبيافمن أجل توزيع(Guzzo et al., 2021)   كدراسة(Qin & Men, 
 .من كقته  ه  المجهولة كالأخذتماليا نظتَ مشارك ات١ستجوبتُكمن أجل تٖرم ات١صداقية أكثر قامت بتعويض  (2022

 يب الإحصائية:خامسا من حيث الأسال

الدراسة كالغرض منها  لاختلبؼ أىداؼب الإحصارية نظرا يالأسال  استدداـالدراسات السابقة في   اختلفت        
 الات٨داربتَسوف،  الارتباطيارم، معامل دمة ت٧د (الوسط اتٟسابي، الات٨راؼ ات١عكمن الأساليب الإحصارية ات١ستد

كدراسة كل من   SPSS برنامجعلى  بالاعتمادكذلك  )-test  Tتبارخا، ANOVA تٖليل ، ات٠طي
(Babaoglan, 2016)،  ، 2020(خليفة،  ،)2017(عتًيس(. 

 على برنات٣تُ مثل: الاعتمادمن خلبؿ ت٪ذجة ات١عادلات ات٢يكلية  استددمتكت٧د دراسات 

)SMART PLS or AMOS 4003(العربي، ) كدراسة كل من(، (Sagita & Tung, 2023) 

 .)2017(إبراىي  ، 

 :لدراسات السابقةبنٌ ا والاختلاف الاستفادةلدطلب الثاني أوجو ا
الية بينها كبتُ الدراسة اتٟ ت٥تلفةفاط يظهر جليا كجود نقاط مشتًكة كنب على  الدراسات السابقة يقبعد التع    

 :يػػكؿ توضيحها فيما يأتسنحا

 من الدراسات السابقة:  الاستفادةأولا أوجو 

 إلذ تٖديد  افةكمضبوطة بالإضة عنواف البحث بطريقة ت٤كمة ضوع البحث كصياغمو  ختيارا .1
قة التنظيمية، تَات (الثهر أت٫ية ات١تغعلى الدراسات السابقة تظ الاطلبعمتغتَات الدراسة بطريقة دقيقة، فمن خلبؿ 

 للمنظمات.   كالاستمراريةقيق الفعالية التنظيمي) في تٖ الالتزاـ

 ساس صحيح.على أضيات ك ضبط التساؤلات كبناء الفر  ديد الإشكاليةكبالتالر تٖ إبراز الفجوة البحثية .2
 على ضوء الدراسات السابقة. د الوصوؿ إليها من خلبؿ الدراسةاات١ر  الأىداؼتٖديد  .3
ات١سات٫ة في بناء ات١نهجية ات١تبعة في الدراسة  بطريقة علمية ك إثراء اتٞانب النظرم من خلبؿ الدراسات التي  .4

 تناكلت موضوع الدراسة.
على  الاطلبعات١ناسبة التي تتناسب مع الدراسة اتٟالية على ضوء الأساليب الإحصارية البرامج ك  اختيار .5

 الدراسات السابقة.
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 بنٌ الدراسة الحالية الدراسات السابقة: الاختلافثانيا أوجو 

التنظيمي للعاملتُ بات١ؤسسات  الالتزاـتبحث الدراسة الذ مدل مسات٫ة الثقة التنظيمية في تٖستُ مستويات           
على عينة من ات١ؤسسات القطاع تسليط الضوء عن الدراسات السابقة  ىو  ز الدراسة اتٟاليةتٯي ماك  ،ت٤ل الدراسة
من الاقتصاد  جزء ىاـ تٯثلالقطاع العاـ  فط بولاية الوادم، كما نعل  جيدا أكتٕارم تنش اقتصادمطابع  العاـ ذات

فه  ما يشتمل عليو  كلوية فيكلا بد من إعطاء الا كافلذلك  ، ياة الأفراد كالمجتمع تْبشكلو كبتَ ، ك مرتبط الوطتٍ
 ذلك : التالر يوضح ؿكت٘كينو كاتٞدك ف يزيد من استقراره من خلبؿ دراسة ما تٯكن أ القطاع العاـ

 بنٌ الدراسة الحالية والدراسات السابقة الاختلاف( توضيح أوجو 1-2الجدول رقم )

 الدراسات السابقة الدراسة الحالية اوجو التباين

 الثقة التنظيمية الالتزاـ التنظيمي نًات الدراسةمتغ

التنظيمي، القيادة الركحية  ـالالتزاالثقة التنظيمية، 
سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، العدالة التنظيمية التمكتُ 
 النفسي، الاتصالات الداخلية، الشفافية الادارية،

داء الوظيفي، القيادة الفعالية التنظيمية، الأ
 لقيادة التحويلية، ات٢وية التنظيمية.الأصيلة، ا

 لرتمع الدراسة
 الاقتصاديةت٣موعة من مؤسسات 

بولاية  الاقتصادمبالقطاع العاـ 
 الوادم

مستشفيات، مؤسسات القطاع ات٠اص تٔدتلف 
مؤسسات التعلي  الثانوم، مؤسسات  نشاطاتها،

التعلي  العالر، ات١ؤسسات الصغتَة كات١توسطة، 
 إلخمؤسسات الطتَاف...

 1862إلذ      30من   عامل 295 عينة الدراسة

 حدود الدراسة
إلذ مارس  2021الزماف: سبتمبر 

2022 

 ات١كاف: كلاية الوادم

 2023إلذ  2016من 

 

 بلداف عربية كأجنبية

 الدصدر: من إعداد الطالبة
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 صة الفصلخلا

الدراسات ات١تعلقة تٔوضوع الدراسة ات١تمثل من خلبؿ ىذا الفصل عملنا على الاطلبع على العديد  من             
ية )، تْيث توجد من الدراسات من بمصدرىا (عربية، ت٤لية، اجن اختلبؼفي الثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي، كعلى 

كثر، كما طتو مع متغتَ أك أمعا كىناؾ من الدراسات من تناكلت احدل متغتَات الدراسة كرب ات١تغتَينتناكلت 
 ىداؼ كالفرضيات. على اختلبؼ الأ ليها كىذا بناءإ ات١توسلتباينت النتارج ت ك اختلف

 نا استفدنا العديد من التوجيهات التي اعتمدنا عليها في بناء الدراسة كات١تمثلة في:كاتٞدير بالذكر أن       

  .عاد الدراسةاعداد اتٞانب النظرم ك اختبار أب ت٘هيد الطريق في .1
 .الاستبيافمي  اسئلة تص بناء ك في ةات١ساعد .2
 امج  الإحصارية.بر ساليب كالهجي للدراسة من خلبؿ اختيار الأات١ساعدة في تٖديد اتٞانب ات١ن .3
 سة كعينتو.اات١ساعدة في تٖديد ت٣تمع الدر  .4
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 هيد :بس

الطرؽ كالأدكات  هج ات١تبععتماد في ىذا الفصل على تٖديد ات١نتٖقيق الأىداؼ ات١سطرة تم الامن أجل            
(مؤسسة سونلغاز، مؤسسة ات١ياه، ات١ديرية العملية  إلذ تعريف بات١ؤسسات ةات١ستددمة في تٚع البيانات بالإضاف

 كمن ثم الأساليب الإحصارية ات١ناسبة ت١عاتٞة البيانات. عينة الدراسة  بالوادم، لاتصالات اتٞزارر)
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 الدبحث الأول طريقة الدراسة 
 الدطلب الأول: تقديم قطاع الدراسة  

 أولا مؤسسة سونلغاز

طيعة بعد ق1969 سونلغاز عاـ  إنشاء ت٣معتم  )2020(ت٣مع سونلغاز،  حسب :ز نلغاو سلرمع تعريف  . أ
تٔوجب ذات القانوف منحت ، 1969جويلية  28ات١ؤرخ في  59-69وجب ات١رسوـ رق  مع العهد الاستعمارم تٔ

توزيع الغاز الطبيعي  حتكاراتَاد كتصدير الكهرباء، فضلبن عن للشركة اتٞديدة حق احتكار إنتاج، نقل، توزيع، است
 كىذا تٖت إشراؼ كزارة الطاقة أصبحت سونلغاز مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي كتٕارمد،  كبيعو في البلب

 195-02وجب ات١رسوـ الراسسي رق  .   ت1995ٔسبتمبر  17ات١ؤرخ في  280-95ب ات١رسوـ التنفيذم رق  وجتٔ
إمكانية توزيع نشاطها إلذ لشركة لكضع تٯنح كىو  ، أصبحت سونلغاز شركة ذات أسه 2002ات١ؤرخ في الفاتح جواف 

  .ت٣الات تابعة لقطاع الطاقة ك التدخل خارج حدكد اتٞزارر

سونلغاز شركة ذات أسه  في شكل  لتصبحتم تعديل النظاـ الأساسي لشركة سونلغاز،   2011مام  2خ تاريب    
كل الشركة القابضة سونلغاز كشركاتها الفرعية ت٣موعة تٖت ششاء شركة معنوية جديدة، كما تإنشركة قابضة دكف 

مع، حيث يرتكز ىدؼ الشركة طموحات المج 2035 لسنة ط الاستًاتيجي لسونلغازدطات١ ن،يضم"ت٣مع تسمية "
الرريسي على توفتَ طاقة مسؤكلة كضماف خدمة عمومية ذات جودة تساى  في ضماف راحة ات١واطنتُ كتٖقيق التنمية 

 ة.ات١ستدام

از تهدؼ الشركة القابضة سونلغ 195-02من ات١رسوـ الراسسي  6حسب ات١ادة  أىداف مؤسسة سونلغاز: . ب
 خصوصا إلذ ما يأتي:

مع ىدفها  حصص ككذلك تٖقيق كل عملية مالية أخرل ت٢ا علبقة ب كتسيتَ كل سه  أك أخذاسحيازة كاكت .1
 .الاجتماعي

 .قولة الأخرلات١كالقي   قبة الاستًاتيجية كالعملية تٟقيبة أسهمهات١راا .2
 .الصناعية شاريعات١دسة كالصنع كالصيانة كإت٧از نالبحث كات٢ الوطتٍ في ميادين الاندماجتشجيع كتطوير  .3
 .صلبحيات اتٞمعيات العامة لفركعها رسةت٦ا .4
كتسيتَ خزينة  باريةتٞ ذلك كسارل التمويل كالسياسة افيبارية اتٞ إعداد كتنفيذ استًاتيجية التطوير كالسياسة .5

 ات١ماثلة.ات٢يئات لمجموع على الأخطار بالنسبة  تُالتأمينات كإعادة التأم ككذلك تسيتَ الأخطارلمجمع ا
كنقل الغاز  رية كنقلها كتوزيعهااقة الكهرباطاج التنإلنشاطات  الفركع التابعة ت٢ا ةت٦ارسالسهر على شركط  .6

 .القانوف الأساسي فعوؿ كىذاات١كالأنظمة السارية  تُتًاـ القوانإح كتوزيعو بواسطة القنوات في حدكد
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الكهرباء كتطوير  تاجاندة السنوات للبستثمار في ميداف تعدات١ك  السهر على إت٧از فركعها للبرامج السنوية .7
 .الشبكات العمومية للكهرباء كالغاز

 .ات٠ارج بصفة منفردة أك بالشراكة طاقة الكهربارية فيإت٧از نشاطات تٕارة ال .8
 .عمليات تصدير الكهرباء ت٦ارسة .9

 .فركعها عمليات استتَاد الكهرباء تٟػساب ت٦ارسة .10
ا كاللجوء إلذ ىاستغلب ريقطا عن مستعملها كلا سيتٖوزىا أك التي ت لعقارية التيانقولة ك ت٢ا ات١تٚيع أصو  تُثمت .11

 .قولات كالعقارات كالمحلبت التجاريةات١نتأجتَ التسيتَ لكل  اكتساب أك
 .ات١سات٫اتعن طريق الفركع أك  كل شكل كمػصدر للطاقة  تُدراسة كترقية كتػثم .12
 .ات١سات٫ات تجددة عػن طريق الفركع أكات١ت تطوير الطاقا .13
 الذكر كن أف ترتبط بأحد الأىداؼ السالفةتٯالعمليات التي ل ة أك غتَ مباشرة في كشاركة بصفة مباشر ات١ .14

حقوؽ  اء سندات أكر مسات٫ات أك حصص أك اكتتاب أك شلص أخذ أك تقد عن طريق إنشاء الفركع أك
 .ماج كشراكةإداجتماعية ك 

كالغازية ككل  الكهربارية عاتالصنباباشرة ممباشرة أك غتَ  التطوير بأم كسيلة كانت لكل نشاط لو علبقة .15
طبيعتها  القابػضة "سونػلغاز" كبصفة عامة كل عػملية مهما كانت كن أف تتًتب عليو فاردة للشركةتٯنشاط 

 .ترتبط بهدؼ الشركة
 لغاز بالوادي:ونتعريف شركة س . ت

 قة الوادم كذلكات١نط في ء كالغازباؤسسة الوطنية للكهر ت١مندكبية تسمى افي أكاخر الثمانينات تقرر إنشاء           
ركز تٖولت ات١ندكبية إلذ م 1992 نظرا لارتفاع الكثافة السكانية بالولاية كفي عاـبعدما كانت تابعة ت١ركز توزيع بسكرة  

 :أت٫هاعدة كظارف  الولاية تضمن توزيع الذم ىو عبارة عن مؤسسة تعمل على مستول لل
  خاصة بالزبارن(كشوفات، تسديدات)كظارف. 
  كهربارية)شبكات  اصة بالكهرباء (خكظارف. 

لاية لولاية الوادم بوسط ات١دينة كلديها العديد من الفركع ات١متدة على تراب الو  الشركة لتوزيع الكهرباء كالغازتفع 
 .....إلخ). 400 حي شاش،كمنها (فرع تكسبت، فرع حي لع
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  :الجزائرية للمياهنيا ثا
ىي مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي كتٕارم تم  )4044( اتٞزاررية للمياه، حسب  : تعريف الدؤسسة الدياه . أ

، في إطار الإصلبح ات١ؤسساتي الذم 2001فريل أ 21ات١ؤرخ في  101-01نفيذم رق  إنشاؤىا تٔوجب ات١رسوـ الت
 .) منطقة15قامت بو اتٟكومة. تشمل اتٞزاررية للمياه تٜسة عشر (

 مهامها: . ب
 .ات٠دمة العمومية للماء لتوفتَ مياه الشرب للمواطنتُ بكميات كافية كبنوعية جيدة ستمراريوا ضماف .1
 ضماف تسيتَ كصيانة الأنظمة كات١نشآت التي تسمح بإنتاج كنقل كتٗزين كتوزيع مياه الشرب. .2
 .ضماف تٛاية ات١وارد ات١ارية كاتٟفاظ عليها .3
ة ات٢يدركليكية كالبتٌ التحتية ات١ندرجة في عملية إنتاج كتوزيع متابعة التقدـ المحرز في مشاريع إت٧از الأنظم .4

 مياه الشرب التي تقوـ بها الشركات ات١تعاقدة مع اتٞزاررية للمياه.
 .اء يهدؼ إلذ الاقتصاد في ات١ياهم إجر بأ لوقوؼا .5
 يع ات٠اصة بها. تٚيع ات١ستويات من خلبؿ كحدات الإنتاج ك التوز  على ات١وزعة،ك  مراقبة جودة ات١ياه ات١نتجة .6
 .الأمراض التي تنقلها ات١ياه تشارناضد  ةمكافحلل ملبت التطهتَ الدكرية للمنشآت كات١رافق ات١اريةالقياـ تْ .7

ىي مؤسسة عمومية كطنية ذات طابع صناعي كتٕارم تتمتع الدؤسسة العمومية الجزائرية للمياه بالوادي:  . ت
ى ات١ؤسسة العمومية لتوزيع ات١ياه ات١نزلية الصناعية كالتطهتَ بالوادم  كانت تسم بالشدصية ات١عنوية كالاستقلبؿ ات١الر،

، غتَ أف الانطلبقة الفعلية للمؤسسة 23/11/1987بتاريخ:  2093التي أنشأت تٔوجب ات١نشور الوزارم ات١شتًؾ رق  
ياه، كللمؤسسة تٖويل تسميتها إلذ ات١ؤسسة العمومية اتٞزاررية للم 03/07/2006، كما تم في 01/04/1990في 

رت، تعمل ات١ؤسسة على قكلاية الوادم، كمقرىا الاجتماعي طريق ت لفركع التابعة ت٢ا ت٦تدة على ترابالعديد من ا
 ضماف تنفيذ السياسة الوطنية ت١ياه الشرب. 

 ثالثا مؤسسة اتصالات الجزائر 
مؤسسة عمومية   ىي )2022ركة اتصالات اتٞزارر، (نبذة عن شحسب  :رلرمع اتصالات الجزائتعريف  . أ

تأسست كفق قانوف ، تنشط في سوؽ الشبكة كخدمات الاتصالات السلكية كاللبسلكية باتٞزارر ،ذات أسه 
أكت المحدد للقواعد العامة للبريد كات١واصلبت، فضلب عن قرار المجلس الوطتٍ ت١سات٫ات الدكلة   05ات١ؤرخ في  2000/03

)CNPEاتصالات"   اس ا أطلق عليه اقتصاديةالذم نص على إنشاء مؤسسة عمومية  2001مارس  01اريخ ) بت 
 اتٞزارر".

اجتماعي  برأتٝاؿتٖت صيغة قانونية ت١ؤسسة ذات أسه   اقتصاديةحدد نظاـ مؤسسة عمومية  ىذا ات١رسوـكفق 
  .دينار جزاررم 50.000.000.000ات١قدر بػ 
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 ائرمؤسسة اتصالات الجز اف دأى . ب
كت٫ا  ات١ؤسسةسطرت إدارة ت٣مع اتصالات اتٞزارر في برنات٣ها مند البداية ثلبث أىداؼ أساسية تقوـ عليها      

 كىذا يتأتى من خلبؿ العديد من الأىداؼ اتٞزرية  اتٞودة، الفعالية كنوعية ات٠دمات
 كىي:
 .بة كات١عطيات الرقميةت٘ويػل مصالح الاتصالات تٔا يسمح بنقل الصورة كالصوت كالرسارل ات١كتو  .1
 .تطوير كتسيتَ شبكات الاتصالات العامة كات٠اصة .2
 .شاء كتستَ الاتصالات الداخليػة مع كل متعاملتُ شبكة الاتصالاتنإ .3
 .ضماف تٚع مؤشرات لقياس جودة ات٠دمة لتحستُ رضا العملبء .4
 .توقع كتٖديد كرصد الطلب في السوؽ .5
  .ة استجابة لاحتياجات العملبءتناء كإضافة تكنولوجيات جديداقالشركع في  .6
 .التًكيج كالتسويق كخدمة بيع كقياس رضا العملبء .7
كإت٪ارسات، كالمحطات الطرفية   تانتل ساكضع كتطوير كتشغيل شبكات الاتصالات عبر الأقمار الصناعية ( .8

 .كنظ  الاتصالات الشدصية ات١تنقلة العات١ية....) في الامتثاؿ للمعايتَ كالقواعد الدكلية
 بالوادي الدديرية العملية لاتصالات الجزائر.ج

ات١ديرية لديها العديد من الفركع  ،2003 جانفي 01اتٞزارر بالوادم في  تصالاتات٘ت الانطلبقة الرتٝية لمجمع     
حسالش عبد ، الدبيلة  ، حي النور، قمار،400ت، حي(حي تكسب التابعة ت٢ا ت٦تدة على تراب الولاية

 إت٧از الأىداؼ ات١سطرة من طرؼ الإدارة ات١ركزية.  افهامن بتُ أىدك الكرلص.....إلخ)، 
 :منهجية الدراسة :الدطلب الثاني

 الدتبع في الدراسة أولا: الدنهج   
في البحث عن شهر ات١ناىج التي يعتمد عليها أمن هو يعد فالتحليلي  عتمدت الدراسة اتٟالية ات١نهج الوصفيا        

''ىو ات١نهج الذم يتناكؿ الدراسات كالأتْاث التي تبحث في "ما ىو   )6، صفحة 2006(داككد، ك يعرفو اتٟقارق 
كارن" الآف في المجتمعات من قضايا كأحداث معينة، كيستددـ ىذا ات١نهج طرقا كمصادر كأدكات تٞمع اتٟقارق 

  كات١علومات كات١لبحظات''
 كات١نهج ب كراء الظواىر كالتنبؤ بها أيضا،أف ىذا ات١نهج يساعد الباحث في اكتشاؼ الأسباكما تٯكن القوؿ       

 لقة تٔوضوع الدراسة كىي:علوية كثانوية تٞمع البيانات ات١تعلى مصادر أك مد يعت التحليل الوصفي
شكلة البحثية حيث : كىي عبارة عن بيانات كاقعية كأصلية كالغرض منها الوصوؿ إلذ حل ات١الدصادر الأولية . أ

  تتضمن البيانات الأكلية كلبن من (ات١قابلة، الاستبياف، ات١لبحظة).
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لبيانات الأكلية، االبيانات الثانوية بالبيانات التي نعتمد عليها في تٖليل كتفستَ  اعتبار: تٯكن الدصادر الثانوية . ب
 ير الرتٝية).(الكتب، كات١قالات، كالدكريات، كالتقار  ككتابة متن البحث كتتمثل في

 ثانيا لرتمع الدراسة 
تعتبر مرحلة اختيار ت٣تمع الدراسة كتسليط الضوء على ت٣موعة دكف أخرل من بتُ ات١راحل ذات الأت٫ية             

البالغة في إعداد الدراسة، كىو ما يفرض على الباحث ضركرة حسن اختياره، كيقصد تٔجتمع الدراسة تٚيع الأحداث 
 . )121، صفحة 1999(البداينة، ؤسسات التي تٯكن أف يكونوا مفردات في عينة الدراسة ك الأفراد أك ات١

ت٣تمع الدراسة اتٟالية يتكوف من ت٣موع الأفراد العاملتُ بثلبث مؤسسات تنشط في كلاية الوادم كاتٞدكؿ           
 التالر بتُ ذلك: 

 وضح قارمة ات١ؤسسات ت٤ل ت٣تمع الدراسة: ي(1-3الجدول رقم )
 اسم الدؤسسة الرقم

 ات١ديرية العملية لاتصالات اتٞزارر 01

 نلغازو مؤسسة س 02

 مؤسسة ات١ياه 03

 : من إعداد الطالبةالدصدر
 موزعتُ بالشكل التالر: 1132تكوف ت٣موع الافراد ت٣تمع الدراسة من 

 ع الدراسةلرتم توزيع أفراد(: يوضح 2-3الجدول رقم )
 عدد الأفراد العاملنٌ اسم الدؤسسة الرقم

 225 ات١ديرية العملية لاتصالات اتٞزارر 01

 600 نلغازو مؤسسة س 02

 307 مؤسسة ات١ياه 03

 1132 اتٚالر ت٣تمع الدراسة

 على بيانات الدؤسسات الدعنيةء من إعداد الطالبة بنا الدصدر:
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 ثالثا عينة الدراسة :
، صفحة 2017(بدر ـ.،  ''ت٣موعػة فرعيػة مػن عناصػر ت٣تمػع البحػث'' اا موريس أت٧رس أنهيعرفه        
 ار العينة لا بد أف ت٘ثل ت٣تمع الدراسة  ت٘ثيلب كليا.اختيطاء كالتحيز في كمن أجل  تٕنب الأخ.)313
يع الأفراد العاملتُ بات١ؤسسات ات١عنية كات١سح الكلي لأفراد المجتمع  ك لعدـ قدرتنا على اتٟصوؿ على مشاركة تٚ       

مفردة، حيث يشتق عادة حج   295بلغ حج  العينة الذم سنعتمده في دراستنا  حجم العينة،كاف كلابد من تٖديد 
على حج   فانو كبالاعتماد على نظرية ثامبسوف تٯكن اتٟصوؿ 1132العينة من حج  المجتمع، ك حج  المجتمع ىو 

 مفردة. 287العينة النموذجي حيث بلغت 
 

  
         

[            ]        
 

 
، 1.96كتساكم    0.95الدرجة ات١عيارية ات١قابلة ت١ستول الدلالة : z: ت٘ثل المجتمع،    N: ت٘ثل العينة ،  n بحيث

d :  0.05نسبة ات٠طأ  كتساكم ،p : 0.50لمحايدة = نسبة توفر ات٠اصية كا 
 

 : وبتطبيقها نتحصل على المجموع التالي

 

  
                  

[                      ]              
         

 
 في عينة الدراسة ةالسيكو مترينتائج التحليل للأبعاد  ضعر رابعا 
تم ترميزىا تٔا ات٠برة ات١هنية ؤىل العلمي، اتٞنس، السن، ات١ :تضمنت الاستبانة أربع متغتَات سيكو متًية ىي    

 .يتناسب مع طبيعتها
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 جنسعرض نتائج التحليل الاحصائي لدتغنً لل 
 (: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس3-3دول رقم )ج

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 SPSS v 25اد الطالبة بالاعتماد على لسرجات الدصدر من اعد

دة البيانية توزع أفراد العينة بالنسبة الذ متغتَ اتٞنس، حيث بلغ عدد الذكور  ميوضح اتٞدكؿ أعلبه ك الأع          
متوازنة %، ك ىو ما يفسر طبيعة العينة كأنها 19.3بنسبة  57بينما بلغ عدد الإناث  %، 80.7عامل بنسبة  238
ة كونها ترتكز على از ىذا الفارؽ  إلذ طبيعة العمل داخل ات١ؤسسات ات١عينة بالدراسإيعكلب اتٞنستُ  كتٯكن بتُ  

 كات٠رجات  كالشكل ات١والر يوضح ذلك. لشالعمل ات١يدا
 فراد العينة بالنسبة لدتغنً الجنسأ(: توزيع  1-3شكل ) 

 

 

 

 

 

                      

 SPSS v 25على لسرجات  دلاعتماعداد الطالبة باالدصدر من إ

 

 يةالنسب الدئو  التكرار فالصن

 80.7 238 ذكر

 19.3 57 أنثى

 100.0 295 المجموع

 



 انفصم انثانث                                                                 منهجٍة انذراسة و إجراءاتها

 

106 
 

  ًح توزيع العينة حسب تٞدكؿ ات١والر كالشكل البيالش يوضا: السنعرض نتائج التحليل الاحصائي لدتغن
  .متغتَ السن

 

 حسب معيار  السن الدراسة عينة(: يوضح توزيع 3-4الجدول رقم )         

 

 

 

 

 
 

 
 

 SPSS v 25 عداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتإالدصدر من 

الذ  31(من كل بينما بلغت  فئة  ، سب معيار السنح فراد العينةأضح اتٞدكؿ أعلبه نسب توزع يو                   
دد بع% 21.4نسبة قدرىا ) بسنة  31 (الأقل من الفئةك عامل،  111% بعدد  37.6نسبة قدرىا ) بسنة  40
داخل ات١ؤسسات ات١عنية، ك ىو ما  سنة  40الاقل من  موع عدد العماؿ من ت٣ % 60 ةبنسبت٧د  أم ، عامل 63

و ما يزيد من الإنتاجية لديه  كبالتالر تٯكنه  يدؿ على أف العمالة داخل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة ت٘تع بالشباب كى
 منفئة  كما أف في تٖقيق أىدافها  على ات١ستول القريب كالبعيد، ات١عنية اب القرار داخل ات١ؤسساتصحمساعدة أ

 كىوما يؤكد ت٘تع عينة الدراسة بالشباب كالوعي عامل 78% بعدد  26بنسبة قدرىا  جاءت سنة ) 50الذ  41(
 .  عامل 43% بعدد 14.6سنة في التًتيب من بتُ بقية الفئات بنسبة قدرىا  51ئة اكبر من تتذيل فا بينم

 (: توزيع افراد العينة بالنسبة لدتغنً السن  3-2شكل )                                   

 

 SPSS v 25عداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات إالدصدر من 

 سنة 31اقل من 
21% 

 40الى  31من 
 سنة
38% 

 50الى  41من 
 سنة
26% 

 سنة 51اكبر من 
15% 

 يةالنسب الدئو  التكرار السن
 21.4 63 سنة 31اقل من 

 37.6 111 سنة 40الذ  31ن م

 26.4 78 سنة 50الذ  41من 

 14.6 43 سنة 51اكبر من 

 100.0 295 المجموع
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 ح توزيع العينة حسب ضاتٞدكؿ ات١والر كالشكل البيالش يو الدؤىل العلمي: غنً عرض نتائج التحليل الاحصائي لدت
 ات١ؤىل العلميمتغتَ 

 حسب الدؤىل العلمي (: يوضح توزيع أفراد لرتمع الدراسة3-5الجدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 SPSS v 25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ         
 

فئة العلي  الثانوم أك يوضح اتٞدكؿ أعلبه نسبة توزيع متغتَ ات١ؤىل العلمي لدل افراد عينة الدراسة، حيث بلغت      
 133جموع تٔ  %45.1قدرىاكما بلغت فئة التعلي  اتٞامعي نسبة )،عامل (ة 144تٔجموع   %48 أقل نسبة 
ثم فئة الشهادات الأخرل بنسبة بلغت ، عامل(ة) 16جموع تٔ % 5.4بينما فئة الدراسات العليا بلغت ، عامل (ة)

ء ات١لبحظ أف نصف أفراد عينة الدراسة ذك تعلي  جامعي كىو ما ت٬عل ي، الشامل (ة)ع 2 جموعتٔ %  0.7
ف ننسى القريب كالبعيد دكف أ عدىا على تٖقيق أىدافها على ات١دلس ماؿ بشرم يساأر بر تظفسسات ات١عنية  ات١ؤ 
ستطاعة أفراد العينة مواصلة الدراسة للحصوؿ على شهادات أعلى ت٘كنه  أكلا من التًقيات في مناصب أعلى ا

 كالشكل ات١والر يوضح ذلك. بالإضافة  إلذ تٖقيق الذات كىو ما ت٭قق الاستقرار العاـ للمؤسسات،
 (: توزيع افراد العينة بالنسبة لدتغنً الدؤىل العلمي3-3شكل )  

 

 SPSS v 25عداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات إالدصدر من 

0

50

100

150

200

250

300

تعلٌم ثانوي 
 اول الل 

شهادات  دراسات علٌا تعلٌم جامعً
 اخرى

 المجموع

144 133 

16 2 

295 

47.9 45.1 

5.4 0.7 

100 

 النسب المئوٌة التكرار

 النسب الدئوية التكرار الدؤىل العلمي
 2383 022 مستول ثانوم أك أقل 

 45.1 133 تعلي  جامعي

 5.4 16 يادراسات عل

 082 2 اخرل

 100 295 المجموع
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  ًالخبرة الدهنيةعرض نتائج التحليل الاحصائي لدتغن 

 هنيةلدالخبرة ا(: يوضح توزيع أفراد لرتمع الدراسة حسب 3-6الجدول رقم )

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v 25عداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات إالدصدر من 

 5راد عينة الدراسة، حيث بلغت فئة الأقل من أفلدل  ةات٠برة ات١هنييوضح اتٞدكؿ أعلبه نسبة توزيع متغتَ  
 31.9سنوات خبرة  10الذ  6، بينما بلغت نسبة فئة ما بتُ عامل(ة) 41تٔجموع  %13.9سنوات خبرة نسبة 

لتسجل الفئة  ،كعامل(ة) 73تٔجموع  % 24.7سنة خبرة فبلغت  15الذ  11فئة  أما، عامل(ة) 94تٔجموع    %
ات١لبحظ بشكل عاـ يتمتع  العاملتُ بات١ؤسسات ،  عامل(ة) 87تٔجموع  % 29.5ة نسبة سنة خبر 16لأكثر من 
 :كالشكل ات١والر يوضح ذلك % 80 تٔا يفوؽ نسبةتفوؽ ات٠مس سنوات  مهنية  ات١عنية تٓبرة

 للصبرة الدهنية(: توزيع افراد العينة بالنسبة   3-4شكل )

 
 SPSS v 25رجات عداد الطالبة بالاعتماد على لسإالدصدر من 

 

41; 14% 

94; 32% 

73; 25% 

87; 29% 
 5أالل من 

 10الى  6من 

 15الى  11من 

 16اكثر من 

 النسب الدئوية التكرار سنوات الخبرة
 13.9 41 5قل من أ

 31.9 94 10لذ إ 6 من

 24.7 73 15لذ إ 11من 

 29.5 87 16كثر من أ

 المجموع
295 100.0 
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 الدطلب الثالث  برديد نموذج الدراسة و الدتغنًات:
 أولا نموذج الدراسة: 

فهو  ت١فاىي  الأساسيةا رس  ت٬سد فيو الباحث على شكل   الصورة النظرية ت١وضوع الدراسة تٯثل ت٪وذج الدراسة      
تغتَات ات١ستقلة ات١كدتلفة من ات١تغتَات  ات١ ع الأنوا يوضح (تٔساعدة الأسه  كالرسوـ البيانية الأخرل) العلبقة بتُ 

في الواقع بغرض حل طريقة عمل كتفكتَ ك ) ت١وقف ما ضيا(ريا اكصف كما تٯكن القوؿ أنها ،  كالتابعة كات١عدلة كالوسيطة
 مشكلة أك سؤاؿ في ذلك ات١وقف. 

و فه  أفضل تٟالة ات١شكلة ات٢دؼ ى كقد يكوف ،نهج على ات٢دؼ أك السؤاؿ أك ات١شكلة التي يتعتُ حلهاكيعتمد ات١   
 .نفسها
كمن أحل تٖقيق أىداؼ الدراسة ات١تمثلة في تبياف مدل مسات٫ة الثقة التنظيمية في تٖستُ مستول الالتزاـ     

التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة، قمنا بتصمي  ت٪وذج الدراسة اعتمادا على الدراسات السابقة ك الأدبيات 
 قة بات١وضوع كما ىو موضح:النظرية ات١تعل

 ،تُت١شرفباالثقة ، لزملبءباالثقة تَ على سبعة أبعاد كىي (شمل ىذا ات١تغ الدتغنً الدستقل )الثقة التنظيمية(: .1
الثقة  ،وفر ات١علوماتتالثقة ب ،لقي  الساردةباالثقة  ،كتٖقيق الذات لابتكارباالثقة ، لسياسات الإداريةالثقة با

 ).ئةعلبقة ات١نظمة بالبيب
ثلبث أبعاد كىي (الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ  على شمل ىذا ات١تغتَ (:يتزام التنظيمالال)الدتغنً التابع  .2

 يارم، الالتزاـ ات١ستمر).ات١ع
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 ( نموذج الدراسة3-5الشكل رقم )
 
 
 

     

     

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 ى الدراسات السابقةالدصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد عل

 

 

 

 الثقة التنظيمية
 )الدتغنً الدستقل( 

 الالتزام التنظيمي 
التابع( نًغالدت)  

 الثقة الشصصية
الثقة في الزملبء 
ة في ات١شرؼالثق 

الثقة في )الثقة غنً الشصصية 
 الدنظمة(
السياسات الإدارية 
توفر ات١علومات 
القي  الساردة 
 كتٖقيق الذاتالابتكار 
علبقة ات١نظمة بالبيئة 

 

ات١عيارم الالتزاـ 

العاطفي الالتزاـ 

ات١ستمر  الالتزاـ 

 السن 
اتٞنس 
ي ات١ؤىل العلم 
ات٠برة ات١هنية  
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 سيكوف علينا تفستَ العلبقة القياسية ضمن النموذج الرياضي التالر: ك 

  𝒚  𝑪𝒕   𝒇  𝒙𝟏   𝒙𝟐  𝒙𝟑  𝒙𝟒  𝒙𝟓  𝒙𝟔  𝒙𝟕  
Ct،تٯثل الثابت في علبقة ات١تغتَات ات١فسرة بات١تغتَ ات١راد التنبؤ بو : 

 :X1 الثقة بالزملاء   (ات١تغتَ ات١ستقل  بعادمن أكتٯثل البعد الاكؿ(. 

X2الثقة بالدشرفنٌ ( ات١تغتَ ات١ستقل أبعاد : كتٯثل البعد الثالش من(. 

X3 لسياسات الإدارية باالثقة  ( ات١تغتَ ات١ستقل بعادمن أ: كتٯثل البعد الثالث(. 

X4وبرقيق الذات لابتكارالثقة  با ات١تغتَ ات١ستقل( بعادأ : كتٯثل البعد ات٠امس من (.  

X5لقيم السائدةالثقة بابعاد ات١تغتَ ات١ستقل ( ثل البعد السادس من أ: كتٯ ( 

X6توفر الدعلوماتالثقة  ببعاد ات١تغتَ ات١ستقل (: كتٯثل البعد السابع من أ ( 

X7 : علاقة الدنظمة بالبيئةالثقة ب عاد ات١تغتَ ات١ستقل (أبكتٯثل البعد الثامن من ( 

X8) لذ بعدين.ه إ) كالذم ينقس  بدكر  التنظيمي الالتزام: كت٘ثل ات١تغتَ التابع 

y.1.1الالتزام العاطفيتغتَ التابع ( بعاد ات١أبعد الأكؿ من ل: كتٯثل ا(. 

 y.1.2  الالتزام الدعياريتغتَ التابع ( بعاد ات١أكتٯثل البعد الثالش من (. 

y.1.3 الالتزام الدستمرعاد ات١تغتَ التابع (  أببعد الثالث من ال كتٯثل(. 
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 أدوات الدراسة : الدبحث الثاني 
بعد تٖديد المجتمع كاستدراج العينة ات١مثلة ت٢ا لابد من اختيار الأدكات ات١ناسبة تٞمع البيانات الضركرية بغية      

التنظيمي كاتٟصوؿ  الالتزاـ مستولالثقة التنظيمية في تٖستُ  مدل مسات٫ةالوقوؼ على حيثيات البحث ات١تمثل في 
 الأدكات التالية : استددمنالنتارج ات١رجوة على ا
  :الدطلب الأول الأدوات الدستصدمة في الدراسة 

 أولا الدقابلة:
ى  الأدكات تٞمع البيانات كات١علومات الضركرية، كيشتًط فيها أف تعد الأسئلة بطريق جيدة ك ن أحد أتعد م      

يح اتٞيد لأىداؼ الدراسة كنطاقها للمستجيبتُ مع موضوعية ككاضحة من خلبؿ حسن اختيار الكلمات مع التوض
 بداية ات١قابلة 

نها بأ هاف نطلق عليأ تٯكنكلا بد للباحث أف يعمل جاىدا على كسب ثقة ات١ستجيبتُ  لنجاح ات١قابلة،  لذا       
 .)339-336، الصفحات 1994(بدر أ.،  استبياف الشفهي

التحليل ك اختبار لومات الضركرية التي تسهل عيلنا كتم الاعتماد على ات١قابلة في الدراسة من أجل تٚع ات١ع     
 تَم ات١وارد البشرية بات١ؤسسات ات١عنية من أجل التعرؼ على ستَك ذلك من خلبؿ عمل مقابلبت مع مسالفرضيات 

 تٔا تسمح اتٟاجة البحثية. ريات العمل داخل ات١ؤسساتالعمل بات١ؤسسات كالتعرؼ على ت٣
 ثانيا الدلاحظة:  
ؾ مشاىدة لسلو تعد ات١لبحظة من أقدـ الوسارل ات١عتمدة في تٚع ات١علومات كتعرؼ على أتها عملية مراقبة أك        

 نظ كعلبفتها بأسلوب علمي م اكمكوناتها ات١ادية ك البيئية، كمتابعة ستَىا كاتٕاىاته كالأحداثالظواىر كات١شكلبت 
ة أغراض الإنساف ة كتوجيهها ت٠دمات١تغتَات كالتنبؤ بسلوؾ الظاىر  ديد العلبقة بتُكت٥طط كىادؼ لقصد التفستَ كتٖ

، صفحة 0448(العواملة ،  كمنهجيةلوكيات، اتٕاىات، مواقف كمشاعر الفرد بطريقة عملية س كتلبية احتياجات
424(. 

من بتُ أى  الأدكات التي من خلبت٢ا تستطيع اتٟصوؿ على معلومات قد لا تتحصل  بالذكر أف ملبحظةات١فيد      
رل، لذا لا بد على الباحث أف يبتعد على التحيز في تٚع ات١علومات كأف من خلبؿ أدكات تٚع البيانات الأخ عليها

عليو اف يكوف دقيقا غتَ متسرع في  بحتى لا ينسى، كما ت٬ظات ا كيعمل على التدكين الفور للملبحقظيكوف ي
  .كضع الأحكاـ

منها في  الاستفادةع ات١علومات الضركرية، من أجل دراستنا اعتمدنا على ات١لبحظة كأحد الأدكات ات٢امة تٞمفي ك      
 كتم ذلك من خلبؿ التًدد على ات١ؤسسات ات١عنية بالدراسة. التعليق على الفرضيات،
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 : الاستبيانثالثا 
تٞمع البيانات كات١علومات الضركرية   الاقتصادية كالاجتماعيةفي ت٣اؿ العلوـ  دداـالاستيعد من الوسارل الواسعة       

يت  تعبئتها من قبل  استمارةكما يعرؼ على أنو "كسيلة تٞمع ات١علومات ات١تعلقة تٔوضوع البحث عن طريق إعداد 
فحة ، ص1998بات١ستجيب" (الرفاعي ،  الاستمارةملبء عينة ت٦ثلة من الأفراد، كيسمى الشدص الذم يقوـ بإ

.كت٦ا تقدـ فقد )148، صفحة 2011(عقيل،  على توقعات الباحث كليس ات١بحوث الاستبياف).كما يعبر 312
 .كتٖقيق أىداؼ الدراسة فرضيات الدراسة، ت بهدؼ اختباراعتمدنا على الاستبياف أيضا كأداة تٞمع البيانا

  الاستبيانتصميم : 
 : عداد الاستبيانإ . أ

(كطنية أك عربية، اجنبية) تكوف  تم تصمي  الاستبياف بالاعتماد على الدراسات السابقة سواء أكانت        
الاستبياف من العديد من العبارات ات١قسمة إلذ أربعة أجزاء التي تتناسب مع موضوع الدراسة، كاعتمدنا في اعداد 

مر إعداد  الاستبياف على  كقد اسب مع موضوع الدراسة كالعينة ات١دتارةالعبارات على الوضوح كالبساطة تٔا يتن
 كت٫ا:  مرحلتتُ
 الكثتَ ل بد من عرضو على ات١شرؼ الذم أبدعلى العينة ات١قصودة، كاف كلا الاستبيافقبل توزيع  الأولى: الدرحلة

عة من الأساتذة (أنظر ات١لحق رق  إلذ ت٣مو الاستبياف كمن ثم إرساؿ  الاعتبارأخذت كلها بعتُ  كقدمن ات١لبحظات 
  .ككجهات نظرى  الصاربة أراءى ضافة إ) من أجل تٖكيمو ك 02
 بعد الأخذ بعتُ 01: في ىاتو ات١رحلة تم إعداد الاستبياف في نسدتو الأختَة (أنظر ات١لحق رق الدرحلة الثانية ،(

 الاعتبار ملبحظات الأساتذة المحكمتُ ذكم الاختصاص.
 ف من ثلبثة أجزاء ك التي جاءت كالتالر:تكوف الاستبيا  

، ات١ؤىل العلمييض  ىذا اتٞزء كل ات٠صارص الدتٯغرافية للعينة ات١قصودة كتتمثل في (العمر، اتٞنس، الجزء الأول: 
 ات٠برة ات١هنية)

مة على النحو مقس الثقة التنظيمية ستقلات٠اص بات١تغتَ ات١ الشذا اتٞزء على فقرات المحور الثتوم ىت٭: نيالجزء الثا
 :التالر
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 الثقة التنظيميةتغنً الد(: يوضح توزيع فقرات 3-7جدول رقم)
 الفقرات الأبعاد الدتغنً

مية
نظي
 الت
ثقة
ال

 

 05إلذ  01من  ء العمللبالثقة بالزم

 10إلذ  06من  الثقة بات١شرفتُ

 16إلذ  11من  الثقة بالسياسات الإدارية

 19إلذ  17من  تكتٖقيق الذا لابتكارالثقة با

 23إلذ   20من  الثقة بالقي  الساردة

 27إلذ  24من  الثقة بتوقر ات١علومات

 32إلذ  28من  الثقة بعلبقة ات١نظمة بالبيئة

 الدصدر: من إعداد الطالبة
مة على بات١تغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي مقس المحور الثالث ات٠اص فقراتتٮتوم ىذا اتٞزء على : الجزء الثالث
  النحو التالر:

 التنظيمي الالتزام(: يوضح توزيع فقرات متغنً 3-8جدول رقم)
 الفقرات الأبعاد الدتغنً

 التنظيمي الالتزام

 35إلذ 33من  العاطفي الالتزاـ

 42إلذ  36من  ات١عيارم الالتزاـ

 47إلذ  43من  ات١ستمر الالتزاـ

 الدصدر: من إعداد الطالبة

 القياس: . ب
ات١عبر عنها بالصفات إلذ الوقارع كمية كات١عبر عنها بات١تغتَات من أجل يرتكز القياس على تٖويل الوقارع الكيفية        

 .)342-341، الصفحات 2000(رجاء،  تٖديد معالد موضوع الدراسة
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للباحث في عل  الذم يعود   ليكرتمقياس  علىتٟالية اسة كعلى غرار العديد من الدراسات اعتمدتا في الدر      
الاستبيانات   التي تعتمد على كىو من أشهر ات١قاييس ات١ستددمة في البحوث  ات١سحية  Rensis Likert النفس

تعبر عن الآراء كيعتمد ات١قياس على ردكد تدؿ على  كالاستجابات للمبحوثتُ يت  توجيو أسئلة  كأداة للدراسة، تْيث
 أك الاعتًاض على صيغة ما. درجة ات١وافقة

 ىو موضح في اتٞدكؿ التالر: مقياس ليكرت الخماسياعتمدنا في الدراسة اتٟالية على     
 درجات مقياس ليكرت الخماسي (: يوضح 3-9) جدول رقم

 موافق بشدة موافق لزايد غنً موافق غنً موافق بشدة الاستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة

Source:Likert, R. (1932). A Technique for the Measurement of Attitudes. Archives 

of Psychology, 140, 1–55.  

 راء العينة ات١بحوثةات كاتٕاىات آتٯكننا  استدراج  ات١توسط اتٟسابي  كتٖديد توجه كعلى ضوء  مقياس ليكرت     
 حسب قي  ات١توسط كما ىو موضح في اتٞدكؿ التالػي:  

 (: يوضح لرال الدتوسط الحسابي الدرجح لكل ابذاه3-10رقم )جدول 
 الدستوى الدوافق لو الفئات الوزن الرأي

 ضعيف جدا 1.79إلذ أقل من  1من  1 غتَ موافق بشدة

 ضعيف 2.59إلذ أقل من  1.8من  2 غتَ موافق

 متوسط 3.39إلذ أقل من  2.6من  3 ت٤ايد

 عمرتف 4.19إلذ أقل من  3.4من  4 موافق

 مرتفع جدا 5إلذ  4.2من  5 موافق بشدة

 )541-540، الصفحات 2012(عبد الفتاح، ات١صدر 

ة ات١توسط ات١وزكف ريقو باستدداـ طأى  مقاييس النزعة ات١ركزية، كيت  حساب من للبستجابات ات١توسط اتٟسابي يعتبر     
ك  2،  3،  4،  5ففي حالة ات١قياس ات٠ماسي ذك ات٠يارات ات٠مسة كالقي  :  )،Weighted Meanأك ات١رجح (

 ، فيت  حساب ات١توسط اتٟسابي للبستجابات كما يلي: 1
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* التكرار ات١قابل) + 4*عدد الأفراد الذين اختاركا ىذا ات٠يار ) + (5ات١توسط اتٟسابي للبستجابات على الفقرة = (
 )1+2+3+4+5*التكرار ات١قابل))/(1كرار ات١قابل)+(*الت2*التكرار ات١قابل)+(3(

على عدد ات٠يارات كالفئات في ات١قياس، كفيما يلي كصفان ت٠طوات  حسابو بناءات١توسط اتٟسابي بعد كيت  تفستَ قيمة 
 التفستَ في حالة استدداـ مقياس ليكرت ات٠ماسي:

 4=1-5يت  حساب ات١دل، حيث يساكم  .1
 0820= 4/5ؿ تقسي  ات١دل على عدد الفئات(ات٠يارات)، اذف يت  حساب طوؿ الفئة من خلب .2
، كىكذا بالنسبة لبقية قي  ات١توسطات 0820+1الذ  1فتكوف الفئة الأكلذ لقي  ات١توسط اتٟسابي ىي : من  .3

 اتٟسابية  

 الدطلب الثاني الصدق وثبات أداه الدراسة )الاستبيان(: 
 أولا صدق أداة الدراسة:

الصدؽ في البحث العلمي على قدرة أداة القياس على أف تقيس ما صممت من  يعبر :الصدق الظاىري . أ
. مع الأخذ بالاعتبار العينة التي سوؼ تطبق )043-003، الصفحات 4040(حناف ك نعي  ،  أجلو

.  كلضماف الصدؽ لا بد من توفر العديد من )448، صفحة 4002(ربيعة،  عليها كات٢دؼ من الدراسة
 الشركط كمن بينها:

 فه  الاختبار.على  بحوثتُتٔا يساعد ات١الأسئلة بدقة كسهولة، ككلمات عبارات  صاغلا بد أف ت .0
 .رللئجابة على الاختباات١ناسب  الوقت منح  .4
 رض ات١وقف الذم يدكر حولو الاختبار باىتماـ كتٛاس.ع .3
 .يكوف الباحثوف على دراية تّميع إجراءات الاختبار ت٬ب أف .2

:يعتمد ىذا الصدؽ على اختيار الباحث ت٣موعة من المحكمتُ ات١دتصتُ في ت٣اؿ مشكلة صدق المحكمنٌ  . ب
 إليو كتقيسو. ذا كانت مرتبطة بالبعد الذم تنتميموضوع الدراسة، من اجل تصحيح أداة الدراسة كالنظر إ

 لأداة الدراسة:الاتساق الداخلي  ثانيا
 اتساؽمدل ك خر آالعبارة ما كضعت لقياسو كلا تقيس شيء  ىي قياس للبستبيافؽ الداخلي الاتسباكيقصد      
كل عبارة من لتْساب معامل الارتباط بتَسوف كنتحصل على ذلك   ،نتمي إليوت الذمالمحور الاستبياف مع  أبعاد

 لعبارة.مي إليو ىذه االذم تنت لكلية للمحورا ةعبارات المحور كالدرج
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني الثقة التنظيمية: .0

للتحقق من صدؽ الاتساؽ الداخلي ت١قياس الثقة التنظيمية لا بد من استدراج معامل الارتباط بتَسوف بتُ      
الثقة ، الثقة بالسياسات الإدارية، الثقة بات١شرفتُ، ء العمللبالثقة بزمدرجات كل  فقرة من فقرات الأبعاد السبعة (
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) كالدرجة الكلية الثقة بعلبقة ات١نظمة بالبيئة، ر ات١علوماتفالثقة بتو ، الثقة بالقي  الساردة، كتٖقيق الذات بالابتكار
 ت١قياس الثقة التنظيمية. 

 نظيمية لأبعاد الثقة الت الكلية  معاملات الارتباط بنٌ درجة كل فقرة والدرجة(: 3-11قم )ل ر جدو 

 )0800داؿ إحصاريا عند مستول معنوية (**                                             
 SPSS v 25 عداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجاتإن مالدصدر 

من خلبؿ  اتٞدكؿ أعلبه نلبحظ أف تٚيع معاملبت ارتباط بتَسوف بتُ فقرات مقياس الثقة التنظيمية  كالدرجة 
حيث كاف اتٟد الأعلى ت١عاملبت الارتباط  0800الكلية تٔقياس للثقة التنظيمية دالة إحصاريا عند مستول معنوية 

 .08388اتٟد الأدلس  ك 08342
كمنو نستشف أف تٚيع  فقرات مقياس الثقة التنظيمية متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي إليو ت٦ا يؤكد      

 الاتساؽ الداخلي لفقرات مقياس الثقة التنظيمية.
 

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

0 0.355** 0.000 12 0.807** 0.000 23 0.801** 0.000 

4 0.389** 0.000 13 0.849** 0.000 24 0.566** 0.000 

3 0.536** 0.000 14 0.792** 0.000 25 0.601** 0.000 

2 0.671** 0.000 15 0.803** 0.000 26 0.634** 0.000 

8 0.782** 0.000 16 0.761** 0.000 27 0.875** 0.000 

6 0.859** 0.000 17 0.784** 0.000 28 0.779** 0.000 

2 0.891** 0.000 18 0.879** 0.000 29 0.784** 0.000 

3 0.878** 0.000 19 0.855** 0.000 30 0.768** 0.000 

4 0.858** 0.000 20 0.866** 0.000 31 0.761** 0.000 

00 0.877** 0.000 21 0.897** 0.000 32 0.684** 0.000 

00 0.633 0.000 22 0.836** 0.000  
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 وأبعادىا الثقة التنظيمية بنٌ مقياسالداخلي  الاتساقصدق  0 .0

 وأبعادىا ةالدرجة الكلية لدقياس الثقة التنظيميبنٌ  اطالارتب(: معاملات 3-12جدول رقم )

 معامل الارتباط مع الدرجة الكلية البعد

 **06466 الثقة بالزملاء العمل

 **06657 الثقة بالدشرفنٌ

 **06726 الثقة بالسياسات الإدارية

 **06742 وبرقيق الذات بالابتكارالثقة 

 ** 067.4 الثقة بالقيم السائدة

 **06679 بتوقر الدعلوماتالثقة 

 **06708 الثقة بعلاقة الدنظمة بالبيئة

 (1010** دال إحصائيا عند مستوى معنوية )
 SPSS v 25 الدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات

 ف كل معاملبت الارتباط بتُ الدرجة الكلية ت١قياس الثقة التنظيمية  ك الدرجةأعلبه يتضح من خلبؿ اتٞدكؿ أ
)، حيث كاف اتٟد الأعلى ت١عاملبت الارتباط 0800عند مستول معنوية (دالة إحصاريا لكل بعد من أبعاده،  الكلية 

 .08266ك اتٟد الأدلس لبعد الثقة بزملبء العمل بنسبة  08224ك تٖقيق الذات بنسبة  بالابتكار لبعد الثقة
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 انفصم انثانث                                                                 منهجٍة انذراسة و إجراءاتها

 

119 
 

 :تنظيميالالتزام ال لفقرات مقياس الداخلي  الاتساقصدق  .8

 (: يوضح  مدى الاتساق الداخلي لفقرات مقياس الالتزام التنظيمي 3-13جدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (1010مستوى معنوية ) عند إحصائيا** دال                          
 SPSS v 25الدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات 

ة جكالدر   الالتزاـ التنظيميبتَسوف بتُ فقرات مقياس  اارتباطخلبؿ  اتٞدكؿ أعلبه نلبحظ أف تٚيع معاملبت   
 الارتباطد الأعلى ت١عاملبت حيث كاف اتٟ 0800التنظيمي  دالة إحصاريا عند مستول معنوية  الالتزاـقياس ت١الكلية 

 .0.602ك اتٟد الأدلس  0.433
التنظيمي  متسقة داخليا مع المحور الذم تنتمي إليو ت٦ا يؤكد  الالتزاـكمنو نستشف أف تٚيع  فقرات مقياس      
 .التنظيمي الالتزاـالداخلي لفقرات مقياس  الاتساؽ

   هوأبعادي الالتزام التنظيمتساق الداخلي بنٌ مقياس صدق الا 8-0
 يميظلتزام التنالا لأبعاد مقياس تساق الداخلي (: يوضح  مدى الا3-14جدول رقم ) 

 

 

 

 
 

 SPSS v 25رجات الدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لس     

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

 فقرات
 المحور

 معامل
 الارتباط

 قيمة
 الدلالة

0 0.938** 0.000 6 0.762** 0.000 00 0.750** 0.000 

2 0.758** 0.000 7 0.797** 0.000 02 0.803** 0.000 

. 0.844** 0.000 8 0.779** 0.000 0. 0.809** 0.000 

4 0.843** 0.000 9 0.779** 0.000 04 0.749** 0.000 

5 0.801** 0.000 00 0.786** 0.000 05 0.604** 0.000 

 معامل الارتباط مع الدرجة الكلية البعد

 **0.800 الالتزاـ ات١عيارم

 **0.871 الالتزاـ العاطفي

 **0.800 الالتزاـ ات١ستمر
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ك  الالتزاـ التنظيمي بتُ الدرجة الكلية ت١قياس  الارتباطمن خلبؿ اتٞدكؿ أعلبه يتضح أف كل معاملبت        
)، حيث كاف اتٟد الأعلى ت١عاملبت 0800إحصاريا عند مستول معنوية (الدرجة الكلية  لكل بعد من أبعاده دالة 

 .0.300 كات١ستمر بنسبة ات١عيارمكل من الالتزاـ ك اتٟد الأدلس لبعد   0.871بنسبة  الالتزاـ العاطفي لبعد  الارتباط
 ثبات أداه الدراسة )الاستبيان( ثالثا

الباحث توزيع الاستبياف أكثر من  يعبر ثبات أداة الدراسة على اتساؽ النتارج ات١تحصل عليها، تْيث إذا كرر      
كتٖصل على نفس النتارج قاف ذلك يعتٍ الثبات كالاستقرار لأداة  مرة على عينة الدراسة خلبؿ فتًات زمنية معينة 

 .)306-305، الصفحات 2012(عقيل ،  الدراسة ككجود معامل ارتباط

   ة:لأبعاد مقياس  الثقة التنظيميمعامل الثبات  0
. كتٕدر Cronbach’s Alphaمعامل ألفا كركنباخ  سابح منت كاستقرار أداة الدراسة لابد اكللتحقق من ثب   

) ك كلما اقتًب ات١عامل للواحد دؿ على كجود 0-0يتًاكح بتُ ( Cronbach’s Alphaالإشارة أف معامل الثبات 
 :يوضح ذلك التالر اتٞدكؿثبات مرتفع  ككلما اقتًب للصفر كلما دؿ على ضعف الثبات ك 

 الثقة التنظيمية  مقياس لأبعاد خالفا كرونبا (: يبنٌ معامل 3-15جدول رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v 25الدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات 

لأبعاد متغتَ الثقة التنظيمية كونها تقتًب كلها من الواحد  كجود مستويات عالية من الثباتلذ إتشتَ النتارج    
 الصحيح.

 
 

 أبعاد الثقة التنظيمية
 معامل

Cronbach's 

Alpha 

 أبعاد الثقة التنظيمية

 معامل
Cronbach's 

Alpha 

 .795 الساردة لقي باالثقة  818. بالزملبء الثقة

 . 859 ات١علومات توفربالثقة  810. بات١شرفتُ الثقة

 .813 بالبيئةات١نظمة  لبقةبعالثقة  798. اريةلإدا لسياساتالثقة با

كتٖقيق  الثقة بالابتكار
 الذات

.799  
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 :الالتزام التنظيمي مفصلة مقياس  امل الثبات لأبعادمع .8

 لأبعاد  مقياس الالتزام التنظيمي خلفا كرونبا أ(: يبنٌ معامل 3-16جدول رقم )
 Cronbach’s Alpha معامل الالتزام التنظيميأبعاد 

 846. العاطفي الالتزاـ

 733. ات١عيارم الالتزاـ

 734. ات١ستمر الالتزاـ

 SPSS v 25من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات  الدصدر         

 كونها تقتًب اكثر من الواحد صحيح  كجود مستويات عالية من الثبات في أداة الدراسة،  إلذتشتَ النتارج     

 :لمحاور أداة الدراسةمعامل الثبات 

دراج معامل الثبات للمحاكر ات لأبعاد أداة الدراسة (الاستبياف)، لابد من استمعاملبت الثببعد استدراج   
 ثم الثبات للؤداة ككل كاتٞدكؿ التالر يوضح ذلك: الأداة

 (: يبنٌ معامل ألفا كرونباخ لمحاور أداة الدراسة3-17جدول رقم ) 

 

 

 

 

 SPSS v 25الدصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات 

 ػ800.تقدر ب الاستبيافلكل ت٤اكر  Cronbach’s Alphaمن خلبؿ اتٞدكؿ أعلبه نلبحظ أف معامل         
عة كىوما فكىي تعتبر مرت  800.على حدل فوؽكل   الاستبيافلمحاكر سبة مرتفعة كما أف معامل الثبات كىو تعد 

) للدراسة كالتحليل الاستبيافيؤكد على أف أداة الدراسة ذات ثبات مرتفع، كما تدؿ على صلبحية أداة الدراسة (
   الفرضيات. كاختبار

 لزاور الاستبيان
 Cronbach’s Alpha  معامل

 عدد العبارات القيمة

 2. 068.5 لزور الثقة التنظيمية 0 لزاور الاستبيان

 05 ..068 لزور الالتزام التنظيمي 3

 47 06800 جميع عبارات الاستبيان
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 :والأساليب الإحصائية الدستصدمة في الدراسة  لبرامجالدطلب الثالث ا

 ات١دركسةالبيانات ات٠اصة بالظاىرة  تٖليل على أنها الأدكات التي يعتمد عليها الباحثتُ في البرامج الإحصاريةتعد      
من أى   ات١ناسبة للظاىرة ات١دركسة  أدكات الدراسة عملية اختيار ، كتعتبرات١عدة سابقا للفرضياتكضع إجابات  بهدؼ
تصميمها كاستددامها بالشكل ات١ناسب الذم ك صحيحة  طريقةيعي اختيارىا بباحث أف على الالتي ت٬ب  ات١راحل
 اعتمدنا على:كفي تْثنا    ات٢دؼ الذم كضعت من أجلو،تٮدـ 

كاسعة يعد من أى  البرامج الإحصارية  :)SPSS v25) برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية أولا:
  .الاجتماعية الاقتصادية كالإنسانيةالاستدداـ في العديد من البحوث كخاصة العلوـ الإدارية، 

 :الأساليب الإحصائية  موضحة كما يليثانيا 

لقياس : يعمل ىذا ات١عامل على قياس قوة كاتٕاه العلبقة بتُ متغتَين لذا أستددـ Personمعامل ارتباط  .0
ي إليو كاتساؽ كل تْيث تم قياس مدل ارتباط العبارات مع البعد الذم تنتمالداخلي لأداة الدراسة  الاتساؽمدل 

 الذم ينتمي إليو. ات١تغتَبعد مع 

 )الاستبيافيستددـ لقياس ثبات أداة الدراسة ( Cronbach’s Alphaمعامل   .4

أفراد العينة على عبارات  استجاباتالعاـ  كالاتٕاهفراد العينة أت١عرفة خصارص  :التكرارات والنسب الدئوية .3
 الاستبياف

ات١تحصل عليها من  د ات١قاييس التي يت  استددامها في كصف البياناتىو عبارة عن أح : الوسط الحسابي .2
، كيستددـ من أجل ترتيب ت٣موع القي  مقسوما على عددىا عن طريقكيت  حسابها الاستبيانات في البحث العلمي، 

 .اتٕاىات آراء أفراد العينة على عبارات الاستبياف

ر التًبيعي ت١توسط مربعات ات٨رافات القي  عن ىو اتٞذ :Standard Deviation ات١عيارم ت٨راؼالا .5
من  يتمكن الباحث ها كأكثرىا انتشارا في التحليل الاحصاريقدأى  مقاييس التشتت، ك من أكسطها اتٟسابي كيعتبر 

 من الإجابة على الفرضيات. خلبت٢ا 

 ستددـياستنتاجي  سلوب إحصاريكىو أ:  One Sample T-test))للعينة البسيطة  Tاختبار  .6
عندما تتبع  Tستددـ اختبارات نلتحديد ما إذا كاف ىناؾ فرؽ كبتَ بتُ متوسطي ت٣موعتتُ ككيفية ارتباطهما 

 .ت٣موعات البيانات توزيعنا طبيعينا كت٢ا



 انفصم انثانث                                                                 منهجٍة انذراسة و إجراءاتها

 

123 
 

ىو اختبار إحصاري يستددـ لتحديد ما إذا كاف ىناؾ فرؽ ذك دلالة إحصارية بتُ  : Anovaختبارا .7
 .فئوية عن طريق اختبار الاختلبفات في الوسارل باستدداـ التباينت٣موعتتُ أك أكثر من المجموعات ال

على  بناءن يستددـ تٖليل الات٨دار ات٠طي للتنبؤ بقيمة متغتَ  :Linear Regressionلالضدار الخطي ا .8
غتَ الآخر ات١تغتَ الذم تستددمو للتنبؤ بقيمة ات١ت ك ات١تغتَ الذم تريد التنبؤ بو يسمى ات١تغتَ التابع ،قيمة متغتَ آخر

  قسمتُ مهمتُ ت٫ا :إلذ الاختبار ات١ستقل كينقس  يسمى ات١تغتَ
عن العلبقة بتُ ات١تغتَ التابع (الإدخاؿ) كات١تغتَ  :Linear Regression Simpleالالضدار الخطي البسيط.  .1

  ).ات١ستقل (الإخراج
ات١تعدد العلبقة بتُ  ينشئ الات٨دار ات٠طي Multiple Linear Regressionالالضدار الخطي الدتعدد. .2

ات١تغتَات ات١ستقلة (اثنتُ أك أكثر) كات١تغتَ التابع ات١قابل. يساعد ىذا النوع من الات٨دار على التنبؤ بالاتٕاىات كتٖديد القي  
 ات١ستقبلية كالتنبؤ بتأثتَات التغيتَات.

اختبار  كتستددـ في )SPSS) في برنامج (Sigيرمز ت٢ا بالرمز ( :)Value-Pمستوى الدلالة ) .9
أصغر زادت  pكلما كانت قيمة ،  الفرضيات للمساعدة في تٖديد ما إذا كاف سيت  رفض الفرضية الصفرية أـ لا

أك  0.05أك  0.01( سلفا كيكوف ت٣ات٢ا بتُ:  من قبل الباحث  ، كتٖدد قيمتها احتمالية رفض فرضية العدـ
0.01 .( 

rمعامل التحديد  .10
ات١تغتَ التابع الذم تٯكن التنبؤ بو من خلبؿ ات١تغتَ (أك نسبة التباين في  تعبر عن   :  2
   ات١تغتَات) ات١ستقلة.
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 لاصة الفصل خ

في ىدا  لتًكيزاالتي سوؼ ترتكز عليها الدراسة ات١يدانية، لذا كاف لزاما  الأساسية الفصل الثالث اللبنة يعد         
خلبؿ تٖديد ت٣تمع الدراسة الذم ض  كل من (مؤسسة  الفصل بالشرح كالتمحيص للئطار ات١نهجي للدراسة من

نلغاز كات١ديرية العملية لاتصالات اتٞزارر بالإضافة إلذ ات١ؤسسة اتٞزاررية للمياه ) لولاية الوادم،  كتٖديد العينة التي و س
، ثم استدراج عامل، بالإضافة إلذ التفصيل في أدكات الدراسة ات١ستددمة بأنواعها كمصادر البيانات 295ت٘ثلت في 

 ختَا تٖديد البرامج كالأساليب الإحصارية  ات١ستددمة.و لأداة الدراسة (الاستبياف)، كأواعنك تٖديد الثبات كالصدؽ بأ

 



 

 
 

 
 الفصل الرابع
    نتائج ومناقشات
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 بسهيد:
الفصل ن خلبؿ مللفصل ات١يدالش فبعد تٖديد الطريقة كأدكات الدراسة ات١عتمدة  امتدادىذا الفصل يعد       

من اتٞانب  اانطلبقمن خلبؿ تٖليلها كتفستَىا  عرض كتفستَ كمناقشة النتارج التي تم التوصل إليهاات١يدالش سنقوـ ب
ة على  ها كللئجابيعلى تم التوصل إل  تقدلص النتارج ك التوصيات بناءالنظرم ك الدراسات السابقة للوصوؿ إلذ

) الثقة بالزملاء، الثقة  ما مدى مساهمة الثقة التنظيمية بأبعادىا" فيالإشكالية الرريسية للبحث  ات١تمثلة 
توقر بوبرقيق الذات، الثقة  بالابتكارلقيم السائدة، الثقة بالسياسات الإدارية، الثقة بابالدشرفنٌ، الثقة 
سة سسات لزل الدرامي للعاملنٌ بالدؤ علاقة الدنظمة بالبيئة( في برسنٌ مستوى الالتزام التنظيبالدعلومات، الثقة 

 كتٖقيق أىداؼ الدراسة." 
 يلي: كمن أجل ذلك سنقوـ بتقسي  الفصل إلذ ما

 :الاستبيانالأفراد حول لزاور  لاستجاباتالعام  الابذاه نتائج الدبحث الأول. 
 : عرض ومناقشة نتائج برليل فرضيات الدراسة الدبحث الثاني. 
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 الاستبيانالأفراد حول لزاور  لاستجاباتالعام  الابذاه نتائجالدبحث الأول 
لدل  الاستبيافىذا ات١بحث  سنركز على معرفة التوجو العاـ لإجابات أفراد العينة حوؿ أبعاد فقرات في        

الإحصاءات الوصفية ، كات١تمثلة في SPSSفي ذلك على ت٥رجات برنامج  كاعتمدناالعاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة، 
 ات١عيارم). الات٨راؼسطات اتٟسابية، (ات١تو 
 :عرض نتائج التحليل الوصفي لأبعاد الثقة التنظيمية الدطلب الأول  

التحليل الوصفي ت١تغتَات الدراسة يعتبر من بتُ اى  مرحل التحليل، الذم يفسر مستويات علبقة ت٥تلف الفقرات      
 بتٌ على ات٠طوات التالية: ما منهجية ىذا النوع من التحليل ستأ بالأبعاد الكامنة

 بعادلأترتيب فقرات ا. 
  الاتٕاه العاـ للفقرات معرفة. 

إجابات أفراد  اتٕاىات) كيفية توزيع 0-2اتٞدكؿ ( يوضح:  أولا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد الثقة بالزملاء
 كمت يلي:الزملبء  العينة حوؿ بعد الثقة في 

 بالزملاء( :توزيع فقرات بعد الثقة  1-4جدول )

 SPSS v25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
      

نسبة حيث سجل البعد الكلي  الثقة بالزملاء اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامنيوضح             
لذ إتٔا يشتَ  ،اقل من الواحد الصحيحكالذم جاء  869080.ضمن ات٨راؼ معيارم بلغ  3.7058بلغت   مرتفعة

رقم
ال

 

 عبارات البعد  )  الثقة  بالزملاء(
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 العام بذاهالا

 ابيإت٬ اهاتٕ 2 001. 934. 3.71 لعملبازملبري لكبتَة   تيثق  1

2 
يسود بتُ ات١وظفتُ احتًاـ ك تقدير 

 ابيإت٬اتٕاه  1 000. 871. 3.83 متبادؿ في العمل

 ت٬ابيإاتٕاه  3 002. 965. 3.70 يتصف زملبري بالعمل بركح ات١سؤكلية 3

4 
يتصف زملبري بالعمل بالصدؽ 

 ت٬ابيإاتٕاه  4 000. 998. 3.65 كالنزاىة

5 
يقدـ  تٚيع الزملبء ات١صلحة العامة 

 ت٬ابيإاتٕاه  5 001. 1.952 3.63 على ات١صلحة الشدصية

 يجابيإابذاه  001. 86908. 3.7058 لزملاءالدتوسط الكلي  لبعد الثقة با
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يسود  تفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ "ما على ات١ستول ال، أإجابات العينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطها قتًابا
تٔا يدؿ   0.871ضمن ات٨راؼ معيارم  3.83كبر متوسط ب أ"  بنٌ الدوظفنٌ احترام و تقدير متبادل في العمل

"  ات١توسط  يقدم جميع الزملاء الدصلحة العامة على الدصلحة الشصصيةالفقرة  "  ها، في حتُ سجلتعلى أت٫يت
تٔا يدؿ على كجود تشتت نسبي كبر من الواحد الصحيح أ  1.952معيارم   ت٨راؼاكضمن   3.63الأقل ت٘ثيلب  

 .فراد العينة حوؿ الفقرةألدل 
ما الدلالة ات١عنوية للفقرات أ حسب مقياس الدراسة، لكل الفقرات كجود اتٕاه إت٬ابي على ما سبق نؤكد كبناء   

 .ا القياسيةتهلذ دلالإتٔا يشتَ   %5قل من أ فجاءت كلها One Sample T-Test ختباراد الذ ات١ستن
إجابات  اتٕاىات) كيفية توزيع 2-4تٞدكؿ (يوضح ا  :  ثانيا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد الثقة بالدشرفنٌ

 بات١شرفتُ كما يلي:اد العينة حوؿ بعد الثقة أفر 

 ( : توزيع فقرات الثقة بالدشرفنٌ 2-4جدول )

 SPSS v25على لسرجات  دعتماعداد الطالبة بالاالدصدر من إ
 

، حيث سجل البعد الكلي قيمة الثقة بالدشرفنٌ  ىا الكامنيفسر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعد         
لذ اقتًاب إجابات إمن الواحد الصحيح، تٔا يشتَ  لقأ  .902460 ات٨راؼ معيارم بلغك  3.6305  رتفعة تٔتوسطم
أثق في مشرفي فهو ما على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ " ، أعينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطهاال
تٔا    1.031معيارم  راؼات٨ضمن   3.71كبر متوسط ب أ"  جعني  على الصرامة و أداء العمل بكل اتقانيش

رقم
ال

 

 بعد   الثقة  بالدشرفنٌعبارات 
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

الابذاه 
 العام

 ه ات٬ابياتٕا 3 001. 1.017 3.64 كبتَة في مشرفي بالعمل داخل ات١ؤسسةثقتي   1

 اتٕاه ات٬ابي 2 002. 1.031 3.65 يتصف مشرفي بالنزاىة كالأمانة 2

3 
ات١صلحة العامة على ات١صالح  يقدـ مشرفي

 اتٕاه ات٬ابي 4 004. 1.026 3.59 الشدصية

4 
على الصرامة ك أداء  أثق في مشرفي فهو يشجعتٍ
 اتٕاه ات٬ابي 1 001. 1.031 3.71 قافإتالعمل بكل 

5 
في بات١وضوعية كعدـ التحيز عند يتصف مشر 

 اتٕاه ات٬ابي 5 001. 1.044 3.56 تقيي  أداء موظفيو

 ابذاه ايجابي 002. 90246. 3.6305 الدتوسط الكلي لبعد الثقة بالدشرفنٌ
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يتصف مشرفي " في حتُ سجلت الفقرة  ،يدؿ على أت٫يتها النسبية بالنسبة الذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعد
  1.044معيارم   ت٨راؼاكضمن   3.65لب  "  ات١توسط الأقل ت٘ثي بالدوضوعية وعدم التحيز عند تقييم أداء موظفيو

 فراد العينة حوؿ الفقرة. أتٔا يدؿ على كجود تشتت نسبي لدل كبر من الواحد الصحيح أ
لذ إة ات١عنوية للفقرات ات١ستند الدلالكما أف إت٬ابي لكل الفقرات التي تم تضمينها   اهاتٕسجل كجود كمنا سبق ن         

 . القياسية تهالذ دلالإ%  تٔا يشتَ 5ل من أق فجاءت كلها   One Sample T-Test تباراخ
إجابات  اتٕاىات) كيفية توزيع 3-4يوضح  اتٞدكؿ ( :عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد السياسات الإداريةثالثا 

 الإدارية كما يلي: تالسياساأفراد العينة حوؿ بعد الثقة في 
 دارية لسياسات الإبا(: توزيع فقرات الثقة  3-4جدول )

  SPSS v25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ

بعد ل، حيث سجل السياسات الاداريةباالثقة   الكامن كؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىايفسر اتٞد      
لذ إتٔا يشتَ  ،قل من الواحد الصحيحأ  868110.ت٨راؼ معيارم بلغ اضمن  3.3249الكلي قيمة متوسطة بلغت  

أثق في  "فقد سجلت الفقرة الأكلذ  ما على ات١ستول التفصيلي، أبالنسبة لوسطها اقتًاب إجابات العينة كعدـ تشتتها
  9060.معيارم  ت٨راؼاضمن  3.46كبر متوسط ب أ"  الأنظمة واللوائح الإدارية بالدؤسسة لأنها تتمتاز بالدصداقية

أثق في نظام الترقية  " في حتُ سجلت الفقرة ،لذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعدالنسبية بالنسبة إ تٔا يدؿ على أت٫يتها

لرق 
ا

 

 لسياسات الاداريةباعبارات البعد  الثقة 
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 الابذاه العام

1 
أثق في الأنظمة كاللوارح الإدارية بات١ؤسسة 

 لأنها ت٘تاز بات١صداقية
 اتٕاه ات٬ابي 1 001. 906. 3.46

2 
أثق في عملية توزيع الصلبحيات 

 اتٕاه ات٬ابي 2 001. 927. 3.37 سؤكليات داخل ات١ؤسسةكات١

 ات٬ابي اتٕاه 6 002. 1.083 3.25 أثق في نظاـ التًقية داخل ات١ؤسسة 3

4 
أثق في الإدارة لأنها تشجع ات١شاركة في صنع 

 ات٬ابي اتٕاه 4 000. 1.075 3.28 القرارات ات٠اصة بالعمل

 ات٬ابي اتٕاه 5 000. 1.086 3.27 سةأثق في عملية تقيي  الأداء داخل ات١ؤس 5

 ات٬ابي اتٕاه 3 001. 1.115 3.32 أثق في نظاـ ات١كافآت كاتٟوافز بات١ؤسسة 6

 ايجابي ابذاه 001. 86811. 3.3249 لسياسات الإداريةباالثقة   الدتوسط الكلي لبعد
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تٔا يدؿ  من الواحد الصحيح كبرأ 1.083ضمن ات٨راؼ معيارم ك   3.25 الأقل ت٘ثيلب  ات١توسط  " ؤسسةداخل الد
 .على كجود تشتت نسبي لدل افراد العينة حوؿ الفقرة

دلالة ات١عنوية للفقرات ات١ستند إلذ الابي لكل الفقرات التي تم تضمينها، كما أف إت٬ تٕاهاكما سبق نسجل كجود     
 . القياسية تٔا يشتَ الذ دلالتها  %5قل من فجاءت كلها أ One Sample T-Test ختبارا

) كيفية توزيع 4-4اتٞدكؿ (يوضح : وبرقيق الذات بالابتكارالثقة  رابعا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد
 كما يلي:  إجابات أفراد العينة حوؿ بعد الثقة في الابداع كتٖقيق الذات اتٕاىات

 

 وبرقيق الذات بالابتكار(: توزيع فقرات الثقة  4-4جدول ) 

  SPSS v25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ 
 

، حيث سجل البعد وبرقيق الذات بالابتكارالثقة   يفسر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامن      
لذ إتٔا يشتَ  ،ل من الواحد الصحيحأق  885710.ضمن ات٨راؼ معيارم بلغ  3.4328بلغت   مرتفعةالكلي قيمة 

 أثق فيما على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ " أ اقتًاب إجابات العينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطها 
ضمن ات٨راؼ   3.55 كبر متوسط بأ"  المجال للتعبنً عن الآراء والدقترحات بكل حرية مشرفي لأنو يترك لنا

أثق في حتُ سجلت الفقرة"  ،تٔا يدؿ على أت٫يتها النسبية بالنسبة الذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعد  1.090معيارم 
ات١توسط الأقل ت٘ثيلب  “ لدؤسسة لتوفنًىا كل الوسائل الدادية و الدعنوية للعاملنٌ من أجل التطوير و الابتكارفي ا

رقم
ال

 

 بالابتكار لبعد  الثقةعبارات ا
 وبرقيق الذات

الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

الابذاه 
 العام

1 
 مشرفي لأنو يتًؾ لنا  المجاؿ أثق في

 ت٬ابيإاتٕاه  1 001. 1.090 3.55 للتعبتَ عن الآراء كات١قتًحات بكل حرية

2 
ت١ؤسسة لتوفتَىا كل الوسارل أثق في ا
ة ك ات١عنوية للعاملتُ من أجل ات١ادي

 التطوير ك الابتكار
 ابيإت٬اتٕاه  3 002. 1.057 3.33

3 
أثق في ات١ؤسسة لتوفتَىا دكرات  تدريبية 
 ابيإت٬اتٕاه  2 000. 1.100 3.42 تتناسب مع احتياج العامل أك ات١ؤسسة

وبرقيق  بالابتكارالدتوسط الكلي لبعد الثقة 
 الذات

 ت٬ابيإتٕاه ا 001. 88571. 3.4328
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كبر من الواحد الصحيح، تٔا يدؿ على كجود تشتت نسبي لدل افراد العينة أ 1.057رم  كضمن ات٨راؼ معيا  3.33
 حوؿ الفقرة. 

 ختبارالذ إدلالة ات١عنوية للفقرات ات١ستند ال، كما أف ابي لكل الفقرات التي تم تضمينهاإت٬ تٕاها كد كجودكت٦ا سبق نؤ     
One Sample T-Test     القياسية تهالذ دلالإ تٔا يشتَ  %5قل من أكلها فجاءت. 

 تٕاىاتا) كيفية توزيع 5-4اتٞدكؿ ( يوضح :لقيم السائدةباالثقة  خامسا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد
  :كما يلي  القي  الساردةإجابات أفراد العينة حوؿ بعد الثقة في 
 لقيم السائدةباالثقة  (:عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد 5-4جدول )

رقم
ال

 

البعد  الثقة في  القيم عبارات 
 السائدة

الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 العام بذاهالا

1 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تشجع على 

 ابيإت٬اتٕاه  3 000. 1.033 3.48 ركح ات١بادرة كالعمل اتٞماعي

2 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تشجع على 
التحلي بالصدؽ كالاحتًاـ بتُ 

 ميعاتٞ
 ت٬ابيإاتٕاه  2 001. 934. 3.57

3 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تطبق النظاـ 

 ت٬ابيإاتٕاه  4 000. 982. 3.41 العاـ  بعدالة

4 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تركز  على 
 ضركرة  احتًاـ الوقت في العمل

 ت٬ابيإاتٕاه  1 000. 943. 3.68

 يجابيإابذاه  000. 83376. 3.5356 لقيم السائدةباالدتوسط الكلي للبعد الثقة 

 SPSS 25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ

حيث سجل البعد الكلي  السائدة لقيمباالثقة   نيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكاميفسر اتٞدكؿ أعلبه ترت        
 قتًابالذ إتٔا يشتَ  ،صحيحقل من الواحد الأ 833760.ضمن ات٨راؼ معيارم بلغ   3.5356قيمة متوسطة بلغت  

أثق في " على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ ، أما عينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطهاإجابات ال
  9430. ضمن ات٨راؼ معيارم  3.68كبر متوسط ب أ" الدؤسسة لأنها تركز  على ضرورة  احترام الوق  في العمل

أثق في الدؤسسة "  بة الذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعد.  في حتُ سجلت الفقرةتٔا يدؿ على أت٫يتها النسبية بالنس
كبر من الواحد أ 0.982معيارم   ت٨راؼاكضمن   3.41ت١توسط الأقل ت٘ثيلب  ا " لأنها تطبق النظام العام  بعدالة

 فراد العينة حوؿ الفقرة. أتٔا يدؿ على عدـ  كجود تشتت لدل الصحيح، 
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ة ات١عنوية للفقرات الدلالكما أف تٕاه إت٬ابي لكل الفقرات التي تم تضمينها لتفستَ البعد،  ا كجود  حظنلبكت٦ا سبق   
 ا القياسية .لتهتٔا يشتَ الذ دلا  %5قل من أفجاءت كلها  One Sample T-Test ختبارالذ إات١ستند 

 اتٕاىات) كيفية توزيع 6-4ؿ (اتٞدك  حيوض توفر الدعلومات:بسادسا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد الثقة 
 كما يلي:  توفر ات١علوماتإجابات أفراد العينة حوؿ بعد الثقة في 

 توفر الدعلوماتالثقة ب (:عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد 6-4دول )ج

 SPSS v 25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
، حيث سجل البعد الكلي الدعلومات توفربالثقة  سر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامنيف     

تٔا يشتَ الذ  كبر من الواحد الصحيحأ 1.49016 ت٨راؼ معيارم بلغاضمن   3.6466بلغت   مرتفعةقيمة 
تبني " التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ ما على ات١ستول أ ،اقتًاب إجابات العينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطها

ضمن ات٨راؼ معيارم  4.00كبر متوسط ب أ" الدؤسسة قراراتها بناءا على معلومات بستاز بالدقة والدصداقية
كونها مصدرا للتشتت   لارات التي ت٘ثل البعد بالإضافة اتٔا يدؿ على أت٫يتها النسبية بالنسبة الذ بقيت الفق  4.558

ك أابق في كوف ات١علومات متوفرة  عدـ كجود تطإلذ، كىو ما يشتَ يه  حوؿ الفقرةأمن تم استبياف ر  بتُكعدـ الاتفاؽ 
توفر مؤسستي الدعلومات في الوق  "  في حتُ سجلت الفقرة ،نها ت٘تاز بات١صداقية كالدقة لدل جزء كبتَ من الآراءأ

قل  من الواحد الصحيح، تٔا أ 0.947معيارم   ؼت٨رااكضمن   3.47ات١توسط الأقل ت٘ثيلب  " والدكان الدناسبنٌ
 .فراد العينة حوؿ الفقرةأتت لدل يدؿ على عدـ كجود تش

رقم
ال

 

 توفر الدعلوماتبعبارات البعد  الثقة 
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 اه العامالابذ

1 
تٖصل مؤسستي على معلوماتها من 

 ت٬ابيإتٕاه  2 001. 1.968 3.63 بالدقة كات١صداقية  مصادر ت٘تاز

2 
تقوـ ات١ؤسسة بفحص ات١علومات 
كتنقيتها كتٖليلها للتأكد من 

 مصداقيتها
 ت٬ابيإاتٕاه  3 000. 925. 3.48

3 
توفر مؤسستي ات١علومات في الوقت 

 ت٬ابيإاتٕاه  4 002. 947. 3.47 كات١كاف ات١ناسبتُ

4 
على  قراراتها بناء تبتٍ ات١ؤسسة

 معلومات ت٘تاز بالدقة كات١صداقية
 ت٬ابيإاتٕاه  1 002. 4.558 4.00

 يجابيإابذاه  000. 1.49016 3.6466 توفر معلوماتبالدتوسط الكلي لبعد  الثقة 
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ما أ اتٕاه إت٬ابي لكل الفقرات التي تم تضمينها لتفستَ البعد، يوجد ات١ستول الكلي كت٦ا يسبق نستنتج أف على    
لذ إتٔا يشتَ   %5ل من أقفجاءت كلها    One Sample T-Testلذ اختبار إدلالة ات١عنوية للفقرات ات١ستند ال

 .ا القياسيةتهدلال

 اتٕاىات) كيفية توزيع 7-4يوضح اتٞدكؿ ( علاقة الدنظمة بالبيئة:الثقة ب سابعا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد
   إجابات أفراد العينة حوؿ بعد الثقة في علبقة ات١نظمة بالبيئة كما يلي:

 علاقة الدنظمة بالبيئةبالثقة  التحليل الوصفي لبعد  (:عرض نتائج7-4جدول ) 

رقم
ال

 

علاقة بعبارات البعد  الثقة 
 الدنظمة بالبيئة

الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 الابذاه العام

1 
أثق  في ات١ؤسسة لأنها تٖتـً ات١عايتَ 

 ت٬ابيإاتٕاه  1 001. 3.148 3.64 الدكلية للمحافظة على البيئة

2 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تطبق معايتَ 

 ت٬ابيإاتٕاه  2 002. 899. 3.48 ات١سؤكلية الاجتماعية

3 
كب  ا أثق في  ات١ؤسسة لأنها تو 

التطور التكنولوجي تٔا يتناسب 
 بإمكانياتها

 ت٬ابيإاتٕاه  2 001. 914. 3.48

4 
ع مأثق في ات١ؤسسة لأنها تتفاعل 

 ت٬ابيإاتٕاه  2 003. 954. 3.48 يوالمجتمع الذم تنشط ف

5 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تسعى 
لإنشاء بنك لنظ  معلومات 
 ت١ساعدتها في عملية اتٗاذ القرار

 ت٬ابيإاتٕاه  5 000. 932. 3.44

علاقة الدنظمة بالدتوسط الكلي لبعد  الثقة 
 بالبيئة

 يجابيإابذاه  001. 1.04819 3.5034

 SPSS v25 على لسرجات دبالاعتماعداد الطالبة الدصدر من إ
حيث سجل البعد  علاقة الدنظمة بالبيئةالثقة ب يفسر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامن      

لذ إتٔا يشتَ  ،كبر من الواحد الصحيحأ 1.04819ضمن ات٨راؼ معيارم بلغ   3.5034بلغت  مرتفعةالكلي قيمة 
أثق  في  "ما على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ أ ،تشتتها بالنسبة لوسطهااقتًاب إجابات العينة كعدـ 

  3.148ضمن ات٨راؼ معيارم  3.64 ػكبر متوسط بأ"  الدؤسسة لأنها برترم الدعاينً الدولية للمحافظة على البيئة
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يمة الات٨راؼ ات١عيارم ات١سجلة ما تشتَ قتٔا يدؿ على كجود أت٫ية نسبية  بالنسبة الذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعد ك
في  ،حتًاـ ات١ؤسسة للمعايتَ الدكليةالعينة حوؿ ما تم طرحو من تساؤؿ يتعلق تٔدل ا فرادأل  كجود تشتت كبتَ لدإلذ

"   أثق في الدؤسسة لأنها تسعى لإنشاء بنك لنظم معلومات لدساعدتها في عملية ابزاذ القرارحتُ سجلت الفقرة" 
، تٔا يدؿ على عدـ كجود قل  من الواحد الصحيحأ  9320.كضمن ات٨راؼ معيارم   3.44الأقل ت٘ثيلب   وسطت١تبا

  فراد العينة حوؿ الفقرة. أ تشتت لدل
ة ات١عنوية للفقرات ما الدلالأت٬ابي لكل الفقرات التي تم تضمينها لتفستَ البعد، إ تٕاهاما على ات١ستول الكلي كجود أ   

 . ا القياسيةته دلالإلذتٔا يشتَ   %5قل من أفجاءت كلها   One Sample T-Test باراختات١ستند الذ 

على  بارات مقياس  الثقة التنظيمية كلد العينة على عاإجابات أفر  اتٕاىات تم عرض دناهكؿ أمن خلبؿ اتٞد    
بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة  من كجهة نظر العاملتُ أبعاد الثقة التنظيميةحدل، كعلى ضورها سنحاكؿ معرفة  ترتيب 

 : )كما يلي 4-8) كالشكل ( 8-4موضحة  اتٞدكؿ (
 من وجهة نظر أفراد العينة بالدؤسسات لزل الدراسة عاد الثقة التنظيميةأب(: ترتيب  8-4) جدول 

 بعادلأترتيب ا الابذاه العام الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي لابعادا

 1 اتٕاه موجب 86908. 3.7058 الثقة بالزملاء

 3 اتٕاه موجب 90246. 3.6305 الثقة بالدشرفنٌ

 7 اتٕاه موجب 86811. 3.3249 لسياسات الاداريةباالثقة 

 6 اتٕاه موجب 88571. 3.4328 وبرقيق الذات بالابتكارالثقة 

 4 اتٕاه موجب 83376. 3.5356 لقيم السائدةباالثقة 

 2 اه موجباتٕ 1.49016 3.6466 توفر الدعلوماتبالثقة 

 5 اتٕاه موجب 1.04819 3.5034 علاقة الدنظمة بالبيئةبالثقة 

 SPSS 25على لسرجات  دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
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 من وجهة نظر أفراد العينة بالدؤسسات لزل الدراسة بعاد الثقة التنظيميةأ(: ترتيب  4-8شكل )

 
 Excelرجات على لس دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ

لسياسات لثقة باأبعاد الثقة التنظيمية ساردة بدرجة مرتفعة، غتَ أنا بعد ا معظ تْسب ات١درجات فاف          
ؿ لعما، كقد يعود ذلك لرؤية االإدارية لد تسجل حضورا لافتا بتُ بقية الابعاد التي فسرت الثقة التنظيمية

إت٪ا ىي حق ت٢  ككاجب على ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة توفتَىا، كيعتبر  للسياسات الإدارية لا ت٘ثل الثقة التنظيمية ك
لقي  الثقة با" ثم بعد "لثقة التنظيمية، تلبه في التًتيب " الثقة بات١شرفتُل الثقة بالزملبء " البعد الأكثر تفستَا يعد "

لية سواء أكانت بتُ ت١سؤك منو ت٘تع ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة بالنزاىة كالاحتًاـ ك ركح االساردة "كىو ما يتضح 
 ك بتُ ات١شرفتُ كالعماؿ.  زملبء العمل أ
 :عرض نتائج التحليل الوصفي لأبعاد الالتزام التنظيمي الدطلب الثاني 

بعاد أساسية كالذم  يشتمل على ثلبثة أ سنقوـ بعرض نتارج التحليل الوصفي لأبعاد ات١تغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي  
 اطفي كالالتزاـ ات١عيارم ثم الالتزاـ ات١ستمر، كجاءت النتارج كالتالر:كىي: الالتزاـ الع

إجابات  اتٕاىات) كيفية توزيع 9-4يوضح اتٞدكؿ ( أولا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد الالتزام العاطفي:  
 كما يلي: العاطفي الالتزاـأفراد العينة حوؿ بعد 

 
 
 
 
 
 
 
 

3.4328 

3.7058 
3.6305 

3.3249 

3.5356 

3.6466 

3.5034 

الابداع وتحمٌك 
 الذات

علالة المنظمة  توفر المعلومات المٌم السائدة السٌاسات الادارٌة الثمة بالمشرفٌن الثمة بالزملاء
 بالبٌئة

 ترتيب  أبعاد الثقة التنظيمية

Total
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 ل الوصفي لبعد الالتزام العاطفينتائج التحلييوضح  (:  9-4جدول  )

 SPSS v 25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
حيث سجل البعد الكلي قيمة الالتزام العاطفي  تٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامنا يوضح     

 قتًاباتٔا يشتَ الذ  ،حيحأقل من الواحد الصكىي  .71505معيارم بلغ  ت٨راؼاضمن  3.9783بلغت  رتفعةم
أشعر  "ا على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ أم ،ة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطهاإجابات العين

تٔا يدؿ على كجود أت٫ية   2.515معيارم  ت٨راؼاضمن   4.02كبر متوسط ب أ " بالسعادة  بعملي بالدؤسسة
فراد العينة حوؿ ما تم طرحو ألذ كجود تشتت مه  لدل إبالإضافة ل البعد، بقيت الفقرات التي ت٘ث نسبية  بالنسبة الذ

أرغب بشدة في المحافظة " في حتُ سجلت الفقرة ،بالسعادةات١ؤسسات  إلذنتمتُ من تساؤؿ يتعلق تٔدل شعور ات١
احد قل  من الو أ  0.987معيارم   ت٨راؼاضمن   3.87ت١توسط الأقل ت٘ثيلب  ا" على مكان عملي بالدؤسسة

 .فراد العينة حوؿ الفقرةأتٔا يدؿ على عدـ كجود تشتت لدل  الصحيح،
 Oneلذ اختبار إدلالة ات١عنوية للفقرات ات١ستند ال كما على ات١ستول الكلي كجود اتٕاه إت٬ابي لكل الفقرات أ      

Sample T-Test   ها القياسيةتلذ دلالإتٔا يشتَ   %5قل من أاءت كلها ج. 
 
 
 
 

رقم
ال

 

 ي(عبارات بعد )الالتزام العاطف
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 الابذاه العام

1 
أرغب بشدة في المحافظة على مكاف 

 اتٕاه موجب 5 001. 987. 3.87 عملي بات١ؤسسة

 اتٕاه موجب 1 002. 2.515 4.02 أشعر بالسعادة  بعملي بات١ؤسسة 2

3 
تربطتٍ علبقة عمل أخوية بتُ زملبري 

 اتٕاه موجب 3 001. 814. 4.00 سةفي ات١ؤس

 اتٕاه موجب 4 003. 829. 3.99 أحتـً ك أقدر مشرفي في العمل 4

5 
أشعر بالفدر لألش موظف داخل 

 اتٕاه موجب 2 000. 869. 4.01 ات١ؤسسة

 ابذاه موجب 000. 71505. 3.9783 الدتوسط الكلي لبعد الالتزام العاطفي
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إجابات  اتٕاىات) كيفية توزيع 10-4يوضح اتٞدكؿ ( نتائج التحليل الوصفي لبعد الالتزام الدعياري: عرضثانيا 
 كما يلي:  ات١عيارم الالتزاـأفراد العينة حوؿ بعد 

 الدعياري(:  يوضح نتائج التحليل الوصفي لبعد الالتزام  10-4جدول  )

رقم
ال

 

 عبارات البعد  الالتزام الدعياري
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 الابذاه العام

1 
أسعى دارما للمسات٫ة الفعالة في تٖقيق 

 اتٕاه موجب 1 001. 797. 4.09 ت٧اح مؤسستي

2 
تسعى مؤسستي إلذ زرع ركح التعاكف 

 اتٕاه موجب 4 002. 892. 3.85 بتُ العماؿ

3 
أسعى جاىد تٟل مشاكل العمل ككأنها 

 اتٕاه موجب 2 001. 827. 4.00 اصةمشاكلي ات٠

4 
أعمل جاىدا لتحستُ  صورة ات١ؤسسة 

 اتٕاه موجب 3 001. 875. 3.98 في ات٠ارج كاتٟفاظ عليها

5 
بيئة العمل داخل ات١ؤسسة تشجعتٍ 

 اتٕاه موجب 5 002. 945. 3.76 على العطاء أكثر

 ابذاه موجب 001. 71505. 3.9363 الدتوسط الكلي للبعد الالتزام الدعياري

  SPSS v25على لسرجات  دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
، حيث سجل البعد الكلي قيمة الالتزام الدعياري يفسر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامن     

 تًابقالذ إتٔا يشتَ  ،أقل من الواحد الصحيح  715050.معيارم بلغ  ت٨راؼاضمن  3.9363بلغت مرتفعة 
أسعى دائما "ما على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ أ ،إجابات العينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطها
على  تٔا يدؿ  0.797معيارم  ت٨راؼاضمن  4.09متوسط ب أكبر "  للمساهمة الفعالة في برقيق لصاح مؤسستي

بيئة العمل داخل الدؤسسة البعد، في حتُ سجلت الفقرة" لذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل إكجود أت٫ية نسبية  بالنسبة 
من الواحد الصحيح،  لقأ  9450.معيارم   ؼات٨راضمن  3.76ت١توسط الأقل ت٘ثيلب ا" تشجعني على العطاء أكثر

على ات١ستول الكلي كجود اتٕاه إت٬ابي لكل  أما ،فراد العينة حوؿ الفقرةأتٔا يدؿ على عدـ كجود تشتت لدل 
   One Sample T-Testلذ اختبار إدلالة ات١عنوية للفقرات ات١ستند الك  التي تم تضمينها لتفستَ البعد،ت الفقرا

 ها القياسية.تلذ دلالإتٔا يشتَ   %5قل من أفجاءت كلها 
 



 نتائج ومناقشات                                    انفصم انرابع                                            
 

138 
 

إجابات  اتٕاىات) كيفية توزيع 11-4يوضح اتٞدكؿ (ثالثا عرض نتائج التحليل الوصفي لبعد الالتزام الدستمر: 
 كما يلي:  ات١ستمر الالتزاـلعينة حوؿ بعد أفراد ا

 الدستمر(:  يوضح نتائج التحليل الوصفي لبعد الالتزام  11-4جدول  )

رقم
ال

 

 عبارات البعد   الالتزام الدستمر
الوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الدلالة 
بة الدعنوية

الرت
 

 الابذاه العام

1 
لا نية لدم  في ترؾ  العمل داخل 

 اتٕاه موجب 2 001. 1.316 3.96 ات١ؤسسة

2 
عملي بات١ؤسسة ت٭قق لر الرضا ك 

 اتٕاه موجب 3 002. 936. 3.95 الاستقرار الوظيفي

3 
عملي داخل ات١ؤسسة  أكبر الفرص 

 اتٕاه موجب 5 001. 928. 3.86 امامي

4 
يوفر لر عملي كل احتياجاتي ات١ادية ك 

 اتٕاه موجب 4 001. 958. 3.88 ات١عنوية

5 
ظ على ت٦تلكات ات١ؤسسة  ككأنها أحاف

 اتٕاه موجب 1 002. 838. 4.27 ت٦تلكاتي

 ابذاه موجب 001. 77856. 3.9844 الدتوسط الكلي لبعد الالتزام الدستمر

 SPSS v25 على لسرجات دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
 

، حيث سجل البعد الكلي لتزام الدستمرالا يفسر اتٞدكؿ أعلبه ترتيب الفقرات بالنسبة لبعدىا الكامن          
تٔا يشتَ الذ اقتًاب  ،أقل من الواحد الصحيح 778560.ضمن ات٨راؼ معيارم بلغ  3.9844بلغت مرتفعة قيمة 

أحافظ على " إجابات العينة كعدـ تشتتها بالنسبة لوسطها. اما على ات١ستول التفصيلي فقد سجلت الفقرة الأكلذ 
على كجود  تٔا يدؿ  0.838ضمن ات٨راؼ معيارم   4.27كبر متوسط ب أ" ا لشتلكاتيلشتلكات الدؤسسة  وكأنه

عملي داخل الدؤسسة  أكبر لذ بقيت الفقرات التي ت٘ثل البعد، في حتُ سجلت الفقرة" إأت٫ية نسبية  بالنسبة 
تٔا يدؿ  صحيح،قل  من الواحد الأ 0.928 معيارم  ات٨راؼضمن   3.86ت١توسط الأقل ت٘ثيلب  ا"  ماميأالفرص 

ما على ات١ستول الكلي كجود اتٕاه إت٬ابي لكل الفقرات التي تم أ ،فراد العينة حوؿ الفقرةأعلى عدـ كجود تشتت لدل 
فجاءت كلها  One Sample T-Test ختباراة ات١عنوية للفقرات ات١ستند الذ الدلال كما أف تضمينها لتفستَ البعد،  

 .لقياسيةلذ دلات٢ا اإتٔا يشتَ   %5قل من أ



 نتائج ومناقشات                                    انفصم انرابع                                            
 

139 
 

كل  التنظيمي   الالتزاـابات أفرد العينة على عبارات أبعاد جإ اتٕاىاتخلبؿ اتٞداكؿ أعلبه  تم عرض   من         
من كجهة نظر العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل التنظيمي  الالتزاـأبعاد ترتيب ى حدل، كعلى ضورها سنحاكؿ معرفة عل

 : ما يلي)ك12-4) كالشكل ( 12-4الدراسة موضحة اتٞدكؿ (
 

 بعاد الدتغنً التابع )الالتزام التنظيمي ((: ترتيب أ12-4جدول ) 
 
 
 
 
 
 
 

 SPSS 25على لسرجات  دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
 (: ترتيب أبعاد الالتزام التنظيمي12-4شكل ) 

 

 Excelعلى لسرجات  دعداد الطالبة بالاعتماالدصدر من إ
  

ى  بعد فسر أ  مرتفعةسبة للعاملتُ جاءت ساردة بن التنظيمي  الالتزاـتْسب ات١درجات فإف كل أبعاد        
" بنفس الالتزاـ التنظيمي كاف الالتزاـ ات١ستمر تلبه في التًتيب كل من " الالتزاـ العاطفي ".ك"الالتزاـ ات١عيارم

 الدرجة.
 
 
 

 الانتزاو انمعٍاري الانتزاو انمستمر الانتزاو انعاطفً

Total 3.9363 3.9844 3.9363

3.9363 

3.9844 

3.9363 

ي 
يم

ظ
تن
 ال

ام
تز

لال
ا

 

 الالتزام التنظيمي 

 ترتيب أبعاد الالتزام التنظيمي

Total

 بعادلأترتيب ا الابذاه العام الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي الابعاد

 2 اتٕاه موجب 71505. 3.9363 الالتزام العاطفي

 2 اتٕاه موجب 71505. 3.9363 الالتزام الدعياري

 1 اتٕاه موجب 77856. 3.9844 الالتزام الدستمر
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لكل من ات١تغتَ ات١ستقل (الثقة التنظيمية ) كات١تغتَ يلدص اتٞدكؿ أسقلو النتارج الإتٚالية لآراء ات١ستجوبتُ        
 .تابع (الالتزاـ التنظيمي)ال

 العام لدتغنًات الدراسة الابذاه( 31-4الجدول رقم ) 
 

 
 
 
 
 

 

 
 

 
 SPSS v25 عداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتإن مالدصدر 

التنظيمي سارداف بتُ الأفراد  كالالتزاـعلى ضوء اتٞدكؿ أعلبه  نلبحظ أف كل من متغتَ الثقة التنظيمية        
ات١توسط تليها من حيث درجات  بنسبة مرتفعة جدا  التنظيمي في التًتيب الأكؿ الالتزاـجاء  مرتفعة حيثبنسبة 

 . مرتفعةبسبة  الثقة التنظيمية
 ومناقشة نتائج برليل فرضيات الدراسة عرض  الثانيلدبحث ا

، حيث تتمحور الاكلذ منها بقياس مستويات العلبقة يسيتتُررالفرضيتتُ لتهت  الدراسة بتحليل كعرض النتارج ل      
ثم على  ،بتُ الثقة التنظيمية من حيث كونها متغتَا مفسرا كالالتزاـ التنظيمي من حيث كونو متغتَا يراد التنبؤ بو

ما ، أخر سنهت  بقياس مدل مسات٫ة الثقة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي في ات١ؤسسات قيد الدراسةمستول ا
في علبقة الثقة  ةسيكو متًيف تعزل لوجود متغتَات فتتعلق بقياس الفركؽ التي تٯكن أ الفرضية الرريسية الثانية

 التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي. 
  :يع البياناتطبيعة توز  اختبارالدطلب الأول 

تماد التحليل عحيث يت  ا ،ت٢ا علبقة بطبيعة البياناتحصاري من خلبؿ عدة معايتَ لإيتحدد مسار التحليل ا      
في  ولذ التحليل اللبمعلميإت  اللجوء ذا ما توزعت البيانات بشكل طبيعي حوؿ كسطها، بينما يإات١علمي للبيانات 

كل من  ختبارا ىذا الأساس سنقوـ باختبار طبيعة توزيع البيانات من خلبؿكعلى  ،عتدالراتوزيعها غتَ حالة كاف 
Kolmogorov-Smirnov  ك Shapiro-Wilk ذا المجاؿ،   كأشهر الاختبارات في ىأىبتُ لذم يعتبر من كا

 كاتٞدكؿ التالر يوضح ذلك:
 
 
 
 

 العام الابذاه الدتوسط العياري الالضراف الدتغنً
 مرتفع 4 1.125 الثقة التنظيمية

 مرتفع جدا 4.25 1.146 يالتنظيم الالتزام
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 التوزيع الطبيعي اختبار( 14-4الجدول رقم )

 SPSSv.25 عداد الطالبة بالاعتماد علىإ: من الدصدر
 فرضيتتُ أساسيتتُ كت٫ا:على   Shapiro-Wilkك  Kolmogorov-Smirnov ختبارا  يبنػى     
H0:  0.05ذا كانت قيمة الدلالة ات١عنوية أكبر من إالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي 
H10.05لة ات١عنوية أقل من ذا كانت قيمة الدلاإبيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي : ال  

سجلب كل  من   حيثللبيانات على التوزيع الاعتدالر  من اتٞدكؿ أعلبه كجود بعض القي  الشاذة نستنبط       
لسياسات الإدارية الثقة با لبعد كل من Shapiro-Wilk اختبارك   Kolmogorov-Smirnov  اختبار
 Shapiro-Wilk   اختبار، بينما على مستول  0.5.قل من توفر ات١علومات مستول ات١عنوية  أالثقة بكبعد 

 . 0.5.ل من أقية و مستول ات١عن جاءت  لبيئةكبعد الثقة في علبقة ات١نظمة با التنظيميةت٧د أف كل من ت٤ور الثقة 

ا عليهتٯكن الاستناد  كى نظرية النهاية ات١ركزية تٯكن الاعتماد علنو فإمفردة  295ج  العينة حكنظرا لكوف       
الات٨دار ات٠طي ات١تعدد لقياس العلبقة بتُ الثقة التنظيمية كالالتزاـ على لاعتماد ا التوزيع الطبيعي للبيانات ك كافتًاض
 .التنظيمي

 

 المحاور والأبعاد
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 مستوى الدلالة  القيمة الإحصائية  مستوى الدلالة  القيمة الإحصائية 

 0.062 0.991 0.200 0.033 الثقة بالزملبء

 0.397 0.995 0.200 0.044 الثقة بات١شرفتُ

 0.002 0.983 0.005 0.065 لسياسات الاداريةباالثقة 

 0.154 0.993 0.200 0.040 كتٖقيق الذات بالابتكارالثقة 

 0.201 0.993 0.200 0.044 لقي  الساردةباالثقة 

 0.000 0.868 0.003 0.066 وفر ات١علومات بالثقة 

 0.000 0.970 0.066 0.051 علبقة ات١نظمة بالبيئةبالثقة 

 0.00 0.982 0.200 0.035 الثقة التنظيمية 

 0.644 0.996 0.073 0.050 زاـ التنظيمي لالتا
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)مدى مساهمة الثقة التنظيمية في الالتزام ولى الأعرض نتيجة الفرضية الرئيسية الدطلب الثاني 
 :التنظيمي(

كسيكوف علينا  بعادلألكلية للنموذج، حيث تم دمج كل اية بتحليل العلبقة بتُ ات١تغتَات اتهت  الفرضية الرريس      
الثقة التنظيمية حيث يهت  ات١ستول الأكؿ بتفستَ العلبقة بتُ ات١تغتَ ات١ستقل الكلي ( ،مستويتُ عبرتٖليل العلبقة 

تول ثاف يفصل في الابعاد  (ات٨دار خطي (ات٨دار خطي بسيط)  كمس كالالتزاـ التنظيمي من حيث كونو متغتَا كليا
 النحو التالر: متعدد) حيث جاء صياغة الفرض على

 الالتزام التنظيميلأثر الثقة التنظيمية على أولا  عرض نموذج الالضدار الخطي البسيط 

H0 الدراسة. ت٤لات١ؤسسات لدل على الالتزام التنظيمي  للثقة التنظيميةر أثوجد ي: لا  
H1 :الدراسة. ت٤لات١ؤسسات لدل على الالتزام التنظيمي  للثقة التنظيمية رأثوجد ي 

 كالالتزاـبتُ الثقة التنظيمية  الات٨دارت٪وذج  لاختبارمن خلبؿ اتٞدكؿ التالر سنوضح ت٣موعة من ات١ؤشرات  
 التنظيمي كما يلي:

 التنظيمي والالتزام ةلتنظيميابنٌ الثقة البسيط  الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 35-4الجدول رقم )       
 R2  =2206 معامل التحديد .r  470 :الارتباطمعامل 
 α=0.05عند           06000مستوى الدعنوية:                        8.6226  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات غنً معيارية

معاملات 
 (tمعنوية ) t)قيمة ) معيارية

b Std. Error ( بيـتاβ) 
 000. 23.417  123. 2.889 ب الثا

 000. 9.123 470. 034. 308. الثقة التنظيمية

 SPSS 25عداد الطالبة بالاعتماد على إصدر: من الد
  كالالتزاـالثقة التنظيمية ات١تعلق بالفرضية الرريسية الأكلذ، كالتي تبحث في علبقة أعلبه اتٞدكؿ على ضوء       

كفيو دلالة   sig=0.000ك  =F 83.228فقد جاءت قيمة معامل فيشر  ،كليةالتنظيمي من حيث كونها متغتَات  
لاعتماد نتارج تٖليلي الات٨دار كالبناء عليها ت١عرفة طبيعة العلبقة ات١قدرة اختلبؼ بتُ الأكساط كإمكانية اكجود على 

 مع الثقة التنظيميةتٔعامل متوسط موجب  رتبطاالالتزاـ التنظيمي قد ككما نلبحظ أف  ،بتُ متغتَات الدراسة
،R=47% ف التغيتَ في أتٔعتٌ  %22.1ر موجب للثقة التنظيمية تٔقدار أما معامل التحديد فقد فسر كجود أث

 .ر إت٬ابي كلي تٔقدار القيمة ذاتهالذ إحداث أثؤدم إكحدة كاحدة من الثقة التنظيمية سوؼ ي
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 C=2.889ظيمية كالالتزاـ التنظيمي ضمن حد ثابت ثقة التنقياسية بتُ ال جود علبقةتبرىن النتارج على ك كما   

  0.05قل من  كبدلالة معنوية مهمة أ %30.8بـللمعلمة ات١قدرة كما دؿ على كجود ميل   ،كبدلالة معنوية مهمة
 رياضية التي تربط بتُ كلب ات١تغتَين التالية:كتابة الدالة الرياضية التالية كالتي تفسر العلبقة ال  كنناتٯكعليو 

                  
 )الثقة التنظيمية  ات١ستقل (ات١تغتَ فتمثل  Xبينما  ) الالتزاـ التنظيمي( ت٘ثل ات١تغتَ التابع y تْيث

التنظيمي بات١ؤسسات ت٤ل  الالتزاـكىي كجود أثر للثقة التنظيمية على  نقبل الفرضية البديلةتارج ن كت٦ا سبق من
بات١ؤسسات ت٤ل التنظيمي  الالتزاـكجود أثر للثقة التنظيمية على  ضترفالتي  ة الصفريةرفض الفرضيونالدراسة 
 .الدراسة
نتارج لر ؿ التادك يوضح اتٞ: تعدد لعلاقة الثقة التنظيمية بالالتزام التنظيميالدطي الخلضدار لانموذج اثانيا 

  كما يلي:  كات١تغتَ التابع هت١ستقل ك أبعادتَ اغات١تعدد بتُ ات١ت الات٨دار
 الفرضية الأولى لاختبارالدتعدد ( نتائج نموذج الالضدار الخطي 16-4ل:)نتائج جدو 

 الدعاملات

 النموذج
 الدعاملات غنً الدعمارية

الدعاملات 
 tقيمة  الدعيارية

مستوى 
 الدلالة

 Betaبيتا  الدعياري الخطأ βقيمة 

1 

 000. 10.374  162. 1.67173 الثابت
 000. 4.595 257. 044. 203. الثقة بالزملبء
 000. 3.747 216. 044. .164 الثقة بات١شرفتُ

 359. 919.- 062.- 053. 049- لسياسات الاداريةباالثقة 
 127. 1.531- 097.- 049. 075.- كتٖقيق الذات بالابتكارالثقة 

 000. 4.081 279. 056. 229. لقي  الساردةباالثقة 
 084. 1.733 087. 023. 040. ات١علومات توفربالثقة 
 001. 3.227 178. 036. 116. علبقة ات١نظمة بالبيئةبالثقة 

a. Dependent Variable يالالتزاـ. التنظيمت٤ور    

 SPSS 25 عداد الطالبة بالاعتماد على إالدصدر: من 

 الالتزاـفي تٖستُ مستول  التنظيميةالثقة معالد النموذج ات١تمثل في مسات٫ة  معنوية اتٞدكؿ ات١وضح أعلبه  تٮتبر          
لسياسات الثقة با ( عدكل من ب ستثناءبا 0.05دالة عند حدكد   أبعاد الثقة التنظيمية التنظيمي، كجاءت معظ 
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تٔا يشتَ الذ أت٫يتها في التنبؤ بالالتزاـ  )توفر ات١علوماتالثقة بكتٖقيق الذات كبعد الثقة بالابتكار  ، بعدالإدارية
 :ييل لذ ماإالتفصيلي فيمكن الإشارة ت عينة الدراسة أما على ات١ستول لدل ات١ؤسسا يالتنظيم

 قيمة  ) ك sig=0.000حيث  (  من الناحية الإحصارية كاف معنويا الثاب  الحد  دكؿ نستنتج أف من اتٞ .1
t   أكبر من المحسوبةt  يفسر القيمة الباقية في علبقة ات١تغتَات ببعضهاكىو ما   المجدكلة. 

 ) sig=0.000( ت٧د أف مستول الدلالة يساكمحيث  للثقة بالزملاءمعنوية دالة ذات موجبة  كجود علبقة .2
من الثقة بالزملبء أم أف تغتَ كحدة كاحدة المجدكلة   (t)كبر من أسوبة  المح (t)قيمة ك   0.05كىي أقل من 

مة عالية جدا تٯكن %  كىي قي20.3حداث أثر إت٬ابي في الالتزاـ التنظيمي بقدر يساكم إسوؼ يؤدم إلذ 
 .عليها الاعتماد

كىي أقل من مستول الدلالة ) sig=0.000تْيث (  للثقة بالدشرفنٌ دات دلالة كجود علبقة موجبة .3
التأثتَ على ما يفسر أت٫ية ات١تغتَ في كىو المجدكلة   tأكبر من المحسوبة  t ك قيمةا ت٧د أف أيض  0.05
حداث أثر إت٬ابي كلي في إلذ إ الثقة بات١شرفتُ سوؼ يؤدم ة فيتغتَ كحدة كاحدإم كل   التنظيميالالتزاـ 

 .% كىي نتيجة مقبولة16.4 الالتزاـ التنظيمي بقدر يساكم 
) sig=0.359تْيث ( الالتزاـ التنظيميك  لسياسات الاداريةباالثقة  علبقة سالبة غتَ دالة بتُ ودكج .4

دلالة ات١يل  أم أف التنظيمي،  الالتزاـلى ود أثر عكىو ينفي كج  0.05كبر من مستول الدلالة أ كىي 
داث أثر سالب على إحلذ إالتأثتَ سوؼ يؤدم  ف بعد زيادة كحدة كاحدة منأجاءت سالبة، تٔا يعتٍ 

 .التنظيمي لالتزاـا
) sig=0.127تْيث (بالالتزاـ التنظيمي  وبرقيق الذات بالابتكارالثقة د علبقة سالبة غتَ دالة بتُ و كج .5

ن يادة كحدة كاحدة مز ف بعد أتٔا يعتٍ  ،على الالتزاـ التنظيمي البعدثر أتٔا ينفي   0.05كىي أكبر من 
 .حداث أثر سالب على الالتزاـ التنظيميإلذ إالتأثتَ ات١ثالر سوؼ يؤدم 

كىي أكبر من  )sig=0.000تْيث (التنظيمي  كالالتزاـ يم السائدةللثقة بالقكجود علبقة  موجبة دالة  .6
% 22.9تٔقدار ثر إت٬ابي أحداث إلذ إؤدم الثقة في القي  الساردة يكحدة كاحدة من في تغتَ  كأم 0.05

 .عليها الاعتمادت٬ب في الالتزاـ التنظيمي كىي قيمة عالية جدا 
كىي ) sig=0.084( تْيث ميالالتزاـ التنظيك  توفر الدعلوماتبالثقة د علبقة سالبة غتَ دالة بتُ و كج .7

 .على الالتزاـ التنظيميالبعد ثر أتٔا ينفي  0.05كبر من مستول الدلالة أ
كىي أكبر  ) sig=0.000( الالتزاـ التنظيمي تْيثك  علاقة الدنظمة بالبيئةبثقة للكجود علبقة موجبة دالة  .8

في  %11.6تٔقدار إت٬ابي  البعد سيحدث أثر كأم تغتَ في كحدة كاحدة من  0.05من مستول الدلالة 
   .ساسهاعلى أ اء تٯكن البنة الالتزاـ التنظيمي كىي قيم
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كىو ما سنوضحو من خلبؿ تعدد ات١ ت٨دارللبالرياضية  ةات١عادل ةصياغعلى نستطيع عرضو في الأكعلى إثر ما تم 
 :  اتٞدكؿ التالر

 التنظيمي لتزامبالا الثقة التنظيميةالصياغة الرياضية لعلاقة ( 17-4الجدول رقم )

 sig التًميز الرياضي الابعاد

 / a  = 1.676% (Intercept) الثابت اتٟد

 يوجد أثر للثقة بالزملبء على الالتزاـ التنظيمي TR.CORP a = 20.3% الثقة بالزملبء

 يوجد أثر للثقة بات١شرفتُ على الالتزاـ التنظيمي TR.BOSS a = 16.47% الثقة بات١شرفتُ

لسياسات الثقة با
 الادارية

POLC a  = -4.9 % 
سياسات الإدارية على بالة لا يوجد أثر للثق

 الالتزاـ التنظيمي

 لابتكارالثقة با
 كتٖقيق الذات

INOVA a = -7.5% 
كتٖقيق الذات على  بالابتكارلا يوجد أثر للثقة 

 الالتزاـ التنظيمي

 VALUES a = 22.91% لقي  الساردةالثقة با
لقي  الساردة على الالتزاـ للثقة با يوجد أثر

 التنظيمي

 توفرالثقة ب
 ات١علومات

INFOR a = -4.00% 
توفر ات١علومات على الالتزاـ للثقة بلا يوجد أثر 

 التنظيمي

علبقة ات١نظمة الثقة ب
 بالبيئة

RELAT a = 11.6% 
يوجد أثر لعلبقة ات١نظمة بالبيئة على الالتزاـ 

 التنظيمي

   OR.COM الالتزاـ التنظيمي

عداد الطالبةإالدصدر: من    
   𝑪   𝟏 𝟔𝟕𝟔    𝟐 𝟑            𝟏𝟔𝟒             𝟐𝟐                                

   𝟏𝟏𝟔         
الثقة  كجود أت٫ية نسبية لبعد يتضحك  ،التنظيمي لتزاـبالا الثقة التنظيميةعلبقة تلدص ات١عادلة الرياضية أعلبه         

من بتُ بقية الابعاد التي تضمنها ضافة الذ علبقة ات١نظمة بالبيئة ت١شرفتُ ككذا القي  الساردة بالإبالزملبء كالثقة با
  .النموذج
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 عرض نتائج الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسية الأولىثالثا 
 جاء صياغة الفرضية كالتالر:نتيجة الفرضية الفرعية الأولى عرض 
H0 ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.لدل  الالتزام التنظيمي على ءللثقة بالزملا: لا يوجد أثر 
H1 ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.لدل  الالتزام التنظيمي على للثقة بالزملاء: يوجد أثر 

 

  يوضح اتٞدكؿ التالر مؤشرات الثقة بالزملاء على الالتزام التنظيمي :  اثرنتائج برليل الالضدار لفرضية
 لفرعية الأكلذ كىي موضحة كما يلي:الفرضية ا اختبارمن أجل  الات٨دار

 للفرضية الفرعية الأولى الالضدارنموذج  اختبارمؤشرات ( 18-4الجدول رقم )

 .R2  =268 معامل التحديد .r   518 :الارتباطمعامل 

  α=0.05عند           0.000مستول ات١عنوية:                        f(:  107.419قيمة (

 ات١تغتَ
 معاملبت معيارية  معياريةمعاملبت غتَ

 )tمعنوية ( t)قيمة (
b Std. Error ) بيػتاβ( 

 000. 16.335  150. 2.452 الثابت

 000. 10.364 518. 039. 409. الثقة في الزملبء

 SPSS v25عداد الطالبة بالاعتماد على إالدصدر: من 
  ة كلية للنموذج ات١قدرملى كجود ملبرلتزاـ التنظيمي ععلى الا اثر الثقة بالزملاءرضية فتٖليل تارج ندلت           

كما فسر   ،0.05أقل من كدلالة معنوية  (F=107.419) حيث سجلنا قيمة عالية ت١عامل فيشرضمن ت٪وذج خطي 
 نسبةبقوم نسبيا بتُ بعد الثقة بالزملبء كالالتزاـ التنظيمي من خلبؿ ما تضمنو من فقرات  ارتباطالنموذج كجود 

R بينما سجل معامل التحديد ات١فسر، 51.8%
لثقة اف تغتَ كحدة كاحدة في أيعتٍ  % 26.8 قدرة تفستَية كصلت الذ 2

كجود  ما الدلالة التفصيلية للنموذج أ ،التنظيمي بذات القدر لتزاـتغتَ كلي في الاإحداث  لذإسوؼ تؤدم  بالزملاء
 .%40.9 الات٨دارمعامل حيث بلغ  على الالتزاـ التنظيمي زملبءمسات٫ة للثقة بال

مي، التنظي الالتزاـتٖستُ  تْيث يوحد أثر للثقة بالزملبء في قبول الفرضية البديلةكعلى ضوء ت٦ا سيق تٯكننا     
 .ض الفرضية الصفريةورف
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 نتيجة الفرضية الفرعية الثانية : صيغ  الفرضية كالتالي: ضعر  
H0 ات١ؤسسات ت٤ل  الدراسة.لدل  التنظيميالالتزام  على للثقة بالدشرفنٌ: لا يوجد أثر 
H1 ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.لدل  الالتزام التنظيمي على للثقة بالدشرفنٌ: يوجد أثر 

 يوضح اتٞدكؿ التالر مؤشرات  على الالتزام التنظيمي لدشرفنٌالثقة بار أثتائج برليل الالضدار لفرضية ن :
 :كىي موضحة كما يلية الثانيالفرضية الفرعية  اختبارمن أجل  الات٨دار

 للفرضية الفرعية الثانية الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 19-4الجدول رقم )
 .R2  =262 معامل التحديد r 5126: الارتباطمعامل 
  α=0.05عند           0.000 : مستوى الدعنوية                      104.140  :(f)قيمة 

 الدتغنً
 ملات معياريةامع معاملات غنً معيارية

 (tمعنوية ) t)) قيمة
b Std. Error ( بيـتاβ) 

 000. 17.901  143. 2.554 الثاب 

 000. 10.205 . 512 038. 389. لدشرفنٌالثقة با

 SPSS v25 الدصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على
رمة كلية للنموذج ات١قدر جود ملبعلى الالتزاـ التنظيمي على ك  بالدشرفنٌالثقة  ثرأدلت نتارج تٖليل فرضية  

، كما فسر 0.05كدلالة معنوية أقل من  (F=104.140) ضمن ت٪وذج خطي حيث سجلنا قيمة عالية ت١عامل فيشر
كالالتزاـ التنظيمي من خلبؿ ما تضمنو من فقرات، بينما  شرفتُقوم نسبيا بتُ بعد الثقة بات١ ارتباطالنموذج كجود 
R بينما سجل معامل التحديد ات١فسر، %51.2تفستَية كصلت الذ  قدرة r الارتباطسجل معامل 

قدرة تفستَية  2

حداث تغتَ كلي في الالتزاـ إلذ إ وؼ تؤدمست١شرفتُ ف تغتَ كحدة كاحدة في الثقة باأتٔا يعتٍ  %26.2كصلت الذ 
لالتزاـ التنظيمي حيث ى اأما الدلالة التفصيلية للنموذج  كجود مسات٫ة للثقة بات١شرفتُ عل ،التنظيمي بذات القدر

 .%38.9 الات٨داربلغ معامل 
 قبول الفرضية البديلةق تٯكننا بعلى ضوء ت٦ا سالمحسوبة كىي أكبر من المجدكلة،  tت٧د اف معنوية  النتارجمن ك     

 .ض الفرضية الصفريةفور التنظيمي  الالتزاـ تٖستُ في ت١شرفتُتْيث يوحد أثر للثقة با
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 : صيغ  الفرضية كالتالي:الفرعية الثالثة نتيجة الفرضية  ضعر 
 H0  : على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل  الدراسة لسياسات الإداريةيوجد أثر للثقة بالا. 

H1 :  على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة. بالسياسات الإداريةيوجد أثر للثقة 

 يوضح اتٞدكؿ التالر  :على الالتزام التنظيمي بالسياسات الإدارية الثقة اثرتائج برليل الالضدار لفرضية ن
 كىي موضحة كما يلي: الثالثةالفرضية الفرعية  اختبارمن أجل  الات٨دارمؤشرات 

 الفرعية  الثالثةلفرضية ل( نتائج برليل الالضدار 20-4جدول رقم )
 .R2  =186 معامل التحديد .r 431: الارتباطمعامل 
  α=0.05عند           0.000مستوى الدعنوية:                        66.999  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات غنً معيارية

معاملات 
 معيارية

 (tمعنوية ) t)قيمة )
b 

Std. 
Error 

 (βبيـتا )

 000. 19.803  143. 2.834 الثاب 
 000. 8.185 . 431 038. .341 لسياسات الإداريةباالثقة 

 SPSS v25 : من اعداد الطالبة بالاعتماد علىالدصدر

كجود  على على الالتزاـ التنظيمي لسياسات الاداريةبا  أثر الثقةدلت النتارج تٖليل التباين لفرضية           
) كدلالة F=66.999(، حيث سجل معامل فيشر قيمة مرتفعة خطية كلية للنموذج ات١قدر ضمن ت٪وذج مملبر

كالالتزاـ التنظيمي  لسياسات الاداريةالثقة با بتُ بعدقوم نسبيا  ارتباطفسر كجود يما  كىو ،0.05معنوية أقل من 
بينما سجل معامل التحديد ات١فسر ، % 43.1 نسبتوتٔا  موجب ارتباطمع كجود و من فقرات، تمن خلبؿ ما تضمن

R
سوؼ تؤدم  الادارية سياساتلالثقة باف تغتَ كحدة كاحدة في أتٔا يعتٍ   %18.6قدرة تفستَية كصلت الذ  2
الات٨دار حيث بلغ معامل ما الدلالة التفصيلية للنموذج أ ،بذات القدر الالتزاـ التنظيميحداث تغتَ كلي في إلذ إ

34.1 %. 
 الالتزاـ تٖستُ في لسياسات الإدارية تْيث يوحد أثر للثقة با قبول الفرضية البديلةكعلى ضوء ت٦ا سيق تٯكننا      

 .الفرضية الصفرية رفضو التنظيمي 
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 :صياغة الفرضية كالتالرجاء  نتيجة الفرضية الفرعية الرابعة: ضعر رابعا 
 H0 على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل لدراسةك تٖقيق الذات  بالابتكاريوجد أثر للثقة  : لا . 

H1 ت٤ل الدراسة.ت١ؤسسات ك تٖقيق الذات على الالتزاـ التنظيمي لدل ا بالابتكار: يوجد أثر للثقة 

 يوضح اتٞدكؿ التالر وبرقيق الذات على الالتزام التنظيمي بالابتكارالثقة  ثرأ  نتائج برليل الالضدار لفرضية :
 كىي موضحة كما يلي: الرابعةالفرضية الفرعية  اختبارمن أجل  الات٨دارمؤشرات 

 رعية الرابعةللفرضية الف الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 21-4الجدول رقم )
 .R2  =139 معامل التحديد .r 373: الارتباطمعامل 
  α=0.05عند           0.000مستوى الدعنوية:                        47.353  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات غنً معيارية

معاملات 
 معيارية

 (tمعنوية ) t)قيمة )
b 

Std. 
Error 

 (βبيـتا )

 000. 19.995  149. 2.976 الثاب 
 000. 6.881 373. 042. 289. وبرقيق الذات بالابتكارالثقة 

 SPSS v25 الدصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على

لى جود على الالتزاـ التنظيمي ع وبرقيق الذات بالابتكار  أثر الثقةتٖليل التباين لفرضية دلت النتارج          
 ،0.05أقل من كدلالة معنوية ) F=47.353( لنا قيمة عالية ت١عامل فيشرحيث سجة كلية للنموذج ات١قدر مملبر

ظيمي من خلبؿ ما الالتزاـ التن كتٖقيق الذات مع بالابتكارالثقة  بتُ بعدنسبيا  متوسط رتباطاكما فسر كجود 
Rبينما سجل معامل التحديد ات١فسر ، %37.3قدرة تفستَية كصلت الذ ك  تضمنو من فقرات

ة كصلت قدرة تفستَي 2
سوؼ تؤدم الذ احداث تغتَ كلي  وبرقيق الذات بالابتكارالثقة  تٔا يعتٍ اف تغتَ كحدة كاحدة في % 13.9  الذ

 الات٨دارخلبؿ كل من معامل  التنظيمي بذات القدر اما الدلالة التفصيلية للنموذج فيمكن الوقوؼ عليها لتزاـفي الا
  ج ات٠طي البسيط. القوة التفستَية للنموذ بالإضافة إلذ % 28.9

 الالتزاـ تٖستُ في الذات كتٖقيق بالابتكارتْيث يوحد أثر للثقة  قبول الفرضية البديلةكعلى ضوء ت٦ا س تٯكننا 
 .ض الفرضية الصفريةفور التنظيمي 
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 :جاء صياغة الفرضية كالتالر: نتيجة الفرضية الفرعية الخامسة ضخامسا عر 
 H0:دة على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل لدراسةلا يوجد أثر للثقة في القي  السار . 
H1. يوجد أثر للثقة في القي  الساردة على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل  الدراسة : 

 اختبارمن أجل  الات٨داريوضح اتٞدكؿ التالر مؤشرات : الخامسة الفرعية نتائج برليل الالضدار لفرضية 
 ىي موضحة كما يلي:ك  ات٠امسةالفرضية الفرعية 

 للفرضية الفرعية الخامسة  الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 22-4الجدول رقم )
 .R2  =278 معامل التحديد .r 528: الارتباطمعامل 
  α=0.05عند           0.000مستوى الدعنوية:                        113.060  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات غنً معيارية

ت معاملا
 معيارية

 (tمعنوية ) t)قيمة )
b 

Std. 
Error 

 (βبيـتا )

 000. 16.401  148. 2.432 الثاب 

 000. 10.633 528. 041. 434. لقيم السائدةقة باالث

 SPSS v25 عداد الطالبة بالاعتماد علىإالدصدر: من 

لى كجود ملبرة كلية الالتزاـ التنظيمي ع على لقيم السائدةبا ثر الثقةأتٖليل التباين لفرضية دلت النتارج        
  0.05قل من أ) كدلالة معنوية F=113.06حيث سجلنا قيمة عالية ت١عامل فيشر (للنموذج ات١قدر 

 ،%52.8 على الالتزاـ التنظيميبالقي  الساردة موجب بعلبقة الثقة  قوم نسبيا ارتباطكجود كدت النتارج أكما      
Rت١فسر بينما سجل معامل التحديد ا

الثقة ف تغتَ كحدة كاحدة في أتٔا يعتٍ   %27.8 قدرة تفستَية كصلت الذ 2
ما الدلالة التفصيلية للنموذج أ ،رالتنظيمي بذات القد لتزاـحداث تغتَ كلي في الاإسوؼ تؤدم الذ  لقيم السائدةبا

قوة التفستَية للنموذج ات٠طي بالإضافة الذ ال %  43.4الات٨دار بنسبة  خلبؿ كل من معامل  فيمكن الوقوؼ عليها
 البسيط.

التنظيمي  الالتزاـ تٖستُ لقي  الساردة فيباتْيث يوحد أثر للثقة  قبول الفرضية البديلةكعلى ضوء ت٦ا سيق تٯكننا 
 .ض الفرضية الصفريةفر ك
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 :جاء صياغة الفرضية كالتالر نتيجة الفرضية الفرعية السادسة ضسادسا عر 
H0الدراسةعلى الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل وفر ات١علومات تبيوجد أثر للثقة  : لا. 
H1 ت٤ل الدراسةعلى الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات  توفر ات١علوماتب: يوجد أثر للثقة  

  الفرضية  اختبارمن أجل  الات٨داريوضح اتٞدكؿ التالر مؤشرات : السادسةنتائج برليل الالضدار لفرضية
 ىي موضحة كما يلي:ك  السادسةالفرعية 

  ية الفرعية السادسةللفرض الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 23-4الجدول رقم )
 .R2  =114 معامل التحديد .r 338: الارتباطمعامل 
  α=0.05عند           0.000مستوى الدعنوية:                       37.767  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات غنً معيارية

 معاملات
 معيارية

 (tمعنوية ) t)قيمة )
b 

Std. 
Error 

 (βبيـتا )

 000. 34.107  100. 3.400 الثاب 

 000. 6.145 338. 025. 156. توفر الدعلومات بالثقة 

 Spss.25عداد الطالبة بالاعتماد على إالدصدر: من 
على الالتزاـ التنظيمي على كجود ملبرة   تتوفر الدعلومابالثقة  أثردلت النتارج تٖليل التباين لفرضية علبقة        

  0.05) كذات دلالة معنوية أقل من F=37.767حيث سجلنا قيمة عالية ت١عامل فيشر(كلية للنموذج ات١قدر 
 % 33.8على الالتزاـ التنظيمي  توفر ات١علوماتنسبيا موجب بعلبقة الثقة ب متوسط رتباطاكجود أظهرت النتارج 

Rد ات١فسر بينما سجل معامل التحدي
مدل ف تغتَ كحدة كاحدة في أتٔا يعتٍ %11.4  قدرة تفستَية كصلت الذ 2

الأقل من بتُ  تعتبر كالتي  حداث تغتَ كلي في الالتزاـ التنظيمي بذات القدرإلذ إسوؼ تؤدم  توفر الدعلوماتبالثقة 
بالإضافة  15.6%  الات٨دارمعامل  خلبؿ كل من الدلالة التفصيلية للنموذج فيمكن الوقوؼ عليها أما، بقية الابعاد

 لذ القوة التفستَية للنموذج ات٠طي البسيط.إ
 الالتزاـتٖستُ  توفر ات١علومات علىتْيث يوحد أثر للثقة في  قبول الفرضية البديلةكعلى ضوء ت٦ا سيق تٯكننا 

 ورفض الفرضية الصفريةالتنظيمي 
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 الفرضية كالتالر: جاء صياغة  نتيجة الفرضية الفرعية السابعة ضسابعا عر 
 H0 على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل لدراسة . علبقة ات١نظمة بالبيئة ب:لا يوجد أثر للثقة 

H1 علبقة ات١نظمة بالبيئة  على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١ؤسسات ت٤ل  الدراسةب: يوجد أثر للثقة 

  الفرضية  اختبارمن أجل  الات٨داردكؿ التالر مؤشرات يوضح اتٞ: الفرعية السابعةنتائج برليل الالضدار لفرضية
 كىي موضحة كما يلي: السابعةالفرعية 

 السابعة الفرعيةللفرضية  الالضدارنموذج  اختبار( مؤشرات 24-4الجدول رقم )

 .R2 =221 معامل التحديد .r 470: الارتباطمعامل 

  α=0.05عند           0.000 مستوى الدعنوية:                      83.226  :(fقيمة )

 الدتغنً
 معاملات معيارية معاملات غنً معيارية

 (tمعنوية ) (tقيمة )
b 

Std. 
Error 

 (βبيـتا )

 000. 23.417  123. 2.889 الثاب 

 000. 9.123 470. 034. 308. علاقة البيئة بالدنظمة بالثقة 

 SPSS v25 الدصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على

ة كلية ملى كجود ملبرعلى الالتزاـ التنظيمي ع علاقة الدنظمة بالبيئةب اثر الثقةتٖليل التباين لفرضية دلت النتارج       
كما ،0.05)  ك ذات دلالة معنوية أقل من F=83.226حيث سجلنا قيمة عالية ت١عامل فيشر(للنموذج ات١قدر 
  47 سبتون الثقة في علبقة ات١نظمة بالبيئة على الالتزاـ التنظيمي ة في علبق نسبياوسط مت ارتباطكجود أظهرت النتارج 

Rبينما سجل معامل التحديد ات١فسر  %
ف تغتَ كحدة كاحدة في أتٔا يعتٍ ، % 22.1 قدرة تفستَية كصلت الذ 2

الدلالة التفصيلية ما أ التنظيمي بذات القدر لتزاـحداث تغتَ كلي في الاإلذ إسوؼ تؤدم  لاقة الدنظمة بالبيئةبعالثقة 
لذ القوة ضافة إبالإ % 30.8الذم جاء بنسبة  الات٨دارخلبؿ كل من معامل  فيمكن الوقوؼ عليهاللنموذج 

 التفستَية للنموذج ات٠طي البسيط.
 الالتزاـفي تٖستُ  علبقة ات١نظمة بالبيئةد أثر للثقة في جتْيث يو  قبول الفرضية البديلةنا كعلى ضوء ت٦ا سيق تٯكن

 .ورفض الفرضية الصفريةظيمي التن
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 بنٌ نتيجتي التحليل الكلي للفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية ة. مقارن3.4

شكل مسار الدراسة القياسية مستويتُ، حيث اىت  ات١سار الأكؿ منها بتحليل العلبقة بتُ الثقة التنظيمية          
 multiple _linearب لات٨دار ات٠طي ات١تعدد كالالتزاـ التنظيمي من حيث كونو متغتَا كليا ضمن أسلو 

regression  بينما شكل ات١سار الثالش أسلوبا ت٥تلفا يهت  بكل متغتَ على حدا. كىو ما نتج عنو كجود بعض
 ،  كاتٞدكؿ التالر يوضح  ذلك:الاختلبفات في النتارج نظرا للطبيعة ات١تداخلة للمتغتَات

 الخطي البسيط والالضدار الخطي الدتعدد(: مقارنة نتائج الالضدار 25-4جدول )

 الفرضيات الفرعية )نموذج الالضدار البسيط( الفرضية الرئيسية )نموذج لالضدار الدتعدد(

 الابعاد
الأهمية 
 النسبية
 الديل

sig الابعاد 
الأهمية 
النسبية 
 الديل

sig 

  / اتٟد الثابت **000. 1.676 اتٟد الثابت

 **.000 409. لزملبءباالثقة  **000. 203. الثقة بالزملبء

 **.000 389. الثقة بات١شرفتُ **000. 164. الثقة بات١شرفتُ

 **.000 341. لسياسات الاداريةباالثقة  359. 049.- الثقة بالسياسات الادارية

الثقة بالابتكار كتٖقيق 
 الذات

 **.000 289. كتٖقيق الذات بتكارلاباالثقة  127. 075.-

 **.000 434. لقي  الساردةباالثقة  **000. 229. لساردةالثقة بالقي  ا

 **.000 156. ات١علومات يتوفر الثقة 084. .040 الثقة يتوفر ات١علومات

 **.000 308. علبقة ات١نظمة بالبيئةبالثقة  **001. .116 الثقة بعلبقة ات١نظمة بالبيئة

 قةرجات السابالدصداد الطالبة بالاعتماد على عإالدصدر: من 
بتُ النتيجتتُ، حيث حافظ كل من بعد ت٭تذل بو دلت النتارج ات١تحصل عليها في ت٪وذجي الات٨دار على توافق        

كىي  رفي النموذج ات١قد ات٫يتهأعلى  الثقة بالزملبء كالثقة بات١شرفتُ بالإضافة الذ بعد القي  الساردة كعلبقة ات١نظمة بالبيئة
حتُ  في ،بغتَىا مقارنةلارتباط كالتي سجلت مستويات تٯكن كصفها بالقوية نسبيا نتيجة طبيعة تؤكدىا معاملبت ا

في  توفر ات١علوماتككذا الثقة ب كتٖقيق الذاتفي السياسات الإدارية، الثقة بالابتكار الثقة عد لكل من بنسجل تراجعا 
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تٔا  ة ت١ا تٯكن اف تبرزه العلبقة ات٠طية كالتداخلالاتٕاه السالب للميوؿ تعتبر نتيجة طبيعيا أم ،أثرىا على الالتزاـ التنظيمي
  ة الكلية للنموذج.رمر من الناحية القياسية على ات١لبيؤث

 عرض وبرليل نتائج الفرضية الرئيسية الثانية الدطلب الثالث 
زاـ التنظيمي الثقة التنظيمية على الالتبعد عرض كتٖليل نتارج الفرضية لرريسية الأكلذ كات١تعلقة بقياس أثر        

لى الالتزاـ التنظيمي التي الثقة التنظيمية عثر أر ت٤تملة في عدـ كجود أثا ة كجود أكيفرضسنقوـ فيما يأتي بتحليل 
حيث سيبتٌ القرار  ،،ات٠برة ات١هنية)(اتٞنس، السن، ات١ؤىل العلمي  ةسيكو متًيف تعزل لوجود متغتَات تٯكن أ

قة إذا كانت قيمة الدلالة بتدارية تنفي كجود العلبا اين، ضمن صياغة دلالة تٖليل التبعلى  حصاري بناءلإا
 .0.05قل من أذا كانت قيمة الدلالة الاحصارية إكثانية تثبت كجود الفركؽ  0.05الإحصارية أكبر من 

 الثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي التي تعزى لدتغنً الجنس ثرأبرليل  اولا
الثقة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي تهت  ببحث الأثر المحتمل ت١تغتَ اتٞنس على العلبقة  ضية اثرالبناء الفرضي لفر       

 تالر:ات١تغتَين كالتي تٯكن صياغتها كال بتُ
H0 للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  : لا

 اتٞنس.ت١تغتَ 
H1 : للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05جد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  تو

 كما يلي:نس  ح نتارج الفركقات حسب متغتَ اتٞكاتٞدكؿ أسفلو يوض ،تٞنست١تغتَ ا
 (: نتائج الفروقات  تتبعا  لدتغنً الجنس 27-4جدول )

 معامل فيشر الجنس
دلالة معامل 
 فيشر

ة الدعلم
 الدقدرة

دلالة 
 الدعلمة

 القرار الاحصائي

 اتٞنستوجد فركؽ لصالح  **000. 288. **000. 64.336 ذكور
 اتٞنستوجد فركؽ لصالح  **000. 499. **000. 24.452 اناث

 SPSS  v25 رجاتلسعداد الطالبة بالاعتماد على إالدصدر: من 
ع أنثى تقدـ على س من نو ن، إلا أف اتٞل ت١تغتَ اتٞنستعز ف كلب اتٞنستُ سجلت فركقا تْسب ات١درجات فإ       

 . %28.8مقابل   %49.9 ػفي درجة تأكيد تلك العلبقة كالتي تعكس تباعد ميلي يقدر بجنس من نوع ذكر 
توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند أم  قبول الفرض البديلعلى النتارج  تٯكننا كت٦ا سبق كبناء      

د و جك الداؿ بعدـ  ورفض الفرض الصفريتٞنس، ثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ الل 0.05مستول  
 س.تٞنللثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ ا 0.05فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  
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 السنزى لدتغنً برليل اثر الثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي التي تع ثانيا 
H0:  للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05 لا توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول

 ت١تغتَ السن.
H1:   تعزل ت١تغتَ للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي  0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول

 السن.
 كؿ أسفلو يوضح نتارج الفركقات حسب متغتَ السن كما يلي:كاتٞد         

 (: نتائج الفروقات تبعا لدتغنً السن 26-4جدول )

 معامل فيشر متغنً السن
دلالة معامل 
 فيشر

الدعلمة 
 Bالدقدرة 

دلالة 
 الدعلمة

 القرار الاحصائي

 السنتوجد فركؽ لصالح  **000. 579. 000. 41.6 سنة30 أقل  
 السنتوجد فركؽ لصالح  **000. 216. 000. 26.747 سنة 40 الذ 31من 
 السنتوجد فركؽ لصالح  **000. 428. 000. 25.518 سنة 50الذ  41من 

 السنتوجد فركؽ لصالح  **000. 328. 005. 8.751 سنة 51اكبر من 
 SPSS 25 رجاتلسالدصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على 

ية على الالتزاـ علبه كل  الفئات العمرية أظهرت أثرا مباشرا لعلبقة الثقة التنظيمات١لبحظ من اتٞدكؿ أ          
سنة في ات١رتبة الأكلذ بنسبة تصل 30ئة العمرية الأقل منميل كل فئة كجاءت الف اختلبؼالتنظيمي مع تسجيل 

 .] 40إلذ  31من  [ لتتذلل التًتيب الفئة العمرية %42.8بنسبة  ]سنة 50الذ  41 من[لتليها الفئة %57.9إنى
م توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  أ قبول الفرض البديلنتارج  تٯكننا ت٦ا سبق من  كبناء     

د فركؽ و كجالداؿ بعدـ  ورفض الفرض الصفري، سنزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ الللثقة التنظيمية تٕاه الالت 0.05
 .السنللثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ  0.05ل  معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستو 
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 برليل علاقة الثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي التي تعزى لدتغنً الدؤىل العلميثالثا 
 ات١ؤىل العلمي على الثقة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي تهت  ببحث الأثر المحتمل ت١تغتَ اثرالبناء الفرضي لفرضية        

 العلبقة بتُ ات١تغتَين كالتي تٯكن صياغتها بالشكاؿ التالر:
H0:  للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي  0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  لا

 تعزل ت١تغتَ ات١ؤىل العلمي
H1 :  تعزل لثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي ل 0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول

 ت١تغتَ ات١ؤىل العلمي.
 كما يلي:  ات١ؤىل العلميكاتٞدكؿ أسفلو يوضح نتارج الفركقات حسب متغتَ 

 الفروقات التي تعزى لدتغنً الدؤىل العلمي  نتائج (: 28-4جدول )

 SPSS v25 رجاتلسالدصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على 
لعلبقة الثقة التنظيمية بالالتزاـ  مستول ثانوم أك أقلفئة  لدلفركؽ كجود  تظهر النتارج ات١تحصل عليها على    

 .1.523ت١قدرة لكل الفئات، حيث بلغ ميل ات١علمة ات١قدرة للفئة التنظيمي، كىو ما تكشفو قوة ات١علمات ا
على النتارج  تٯكننا قبوؿ الفرض البديل أم توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول   سبق كبناءكت٦ا      

د فركؽ و كجعدـ ، كرفض الفرض الصفرم الداؿ بللمؤىل العلميللثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05
 .للمؤىل العلميللثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  

 
 
 
 
 

متغنً الدؤىل 
 لعلميا

 معامل فيشر
دلالة 
معامل 
 فيشر

الدعلمة 
 الدقدرة

دلالة 
 الدعلمة

 القرار الاحصائي

مستول ثانوم أك 
  أقل

9520.333 .007** 1.523 .000** 
 توجد فركؽ لصالح  ات١ؤىل العلمي

 توجد فركؽ لصالح  ات١ؤىل العلمي **000. 269. **011. 7.860 تعلي  جامعي
 توجد فركؽ لصالح  ات١ؤىل العلمي **000. 455. **000. 49.169 دراسات عليا

 توجد فركؽ لصالح  ات١ؤىل العلمي **000. 047. **000. 27.745 اخرل
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 الدهنية برليل علاقة الثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي التي تعزى لدتغنً الخبرة  رابعا 
ظيمية بالالتزاـ التنظيمي تهت  ببحث الأثر المحتمل ت١تغتَ ات٠برة ات١هنية على الثقة التن رأثالبناء الفرضي لفرضية          

 العلبقة بتُ ات١تغتَين كالتي تٯكن صياغتها بالشكاؿ التالر:
H0 للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل  0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  : لا

 ت١تغتَ ات٠برة ات١هنية.
H1 :  للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ 0.05توجد فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول 

 ات٠برة ات١هنية.
 كما يلي:  ات٠برة ات١هنيةكاتٞدكؿ أسفلو يوضح نتارج الفركقات حسب متغتَ     

 تعزى لدتغنً الخبرة الدهنية تائج الفروقات التي ن(: 29-4جدول ) 

  SPSS 25 رجاتلسعداد الطالبة بالاعتماد على إالدصدر: من 
سنوات خبرة  مهنية  5ت٧د أف فئة الأقل من ركؽ  ذات دلالة إحصارية، تْيث ود فجمن اتٞدكؿ أعلبه يتضح  ك     

 6تُ تذللت القارمة فئة من سنة خبرة مهنية، في ح 16لأكثر من لتليها فئة  ا ،%53.3ترأست التًتيب تٔيل قدره 
  وات خبرة مهنية.سن 10إلذ 
إحصارية عند  على النتارج  تٯكننا قبوؿ الفرض البديل أم توجد فركؽ معنوية ذات دلالة كت٦ا سبق كبناء      

، كرفض الفرض الصفرم الداؿ بعدـ ات٠برة ات١هنيةللثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ  0.05مستول  
ت٠برة للثقة التنظيمية تٕاه الالتزاـ التنظيمي تعزل ت١تغتَ ا 0.05د فركؽ معنوية ذات دلالة إحصارية عند مستول  و كج

 .ات١هنية
 
 

متغنً الخبرة 
 الدهنية

معامل 
 فيشر

دلالة 
معامل 
 فيشر

الدعلمة 
 درةالدق

دلالة 
 الدعلمة

 القرار الاحصائي

 ات١هنية ات٠برة توجد فركؽ لصالح   **000. 533. **000. 16.263 سنوات 5اقل من 
 10الذ  6بتُ 

 سنة 
 توجد فركؽ لصالح  ات٠برة ات١هنية **000. 228. **000. 27.584

 يةتوجد فركؽ لصالح  ات٠برة ات١هن **000. 355. **000. 18.140 سنة 15الذ  11
 توجد فركؽ لصالح  ات٠برة ات١هنية **000. 424. **000. 32.863 سنة 16اكثر من 
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 ناقشة فرضيات الدراسة م الدبحث الثالث
ت٤ددات  على اعتبار أنهمابالالتزاـ التنظيمي ت٬اد مسات٫ة الثقة التنظيمية في تٖستُ إت٘حورت الدراسة حوؿ     

ضمن إشكالية رريسية اىتمت بكشف العلبقة فالثقة كالإنتاجية تستَاف في خط كاحد، عماؿ في ات١نظمة نجاح الأل
مفردة بهدؼ الوصوؿ  295بعاد تم اختيارىا بدقة كتضمينها في استمارة شملت ؿ أنظرية كالقياسية بينهما من خلبال

 الدراسة.ت٤ل داخل ات١ؤسسات  قيق الفعاليةنها تٖف اتٞوانب التي من شأالذ تٖديد ت٥تل
   الاستبيانأفراد العينة حول لزاور  لاستجاباتالعام  الابذاهالدطلب الأول: مناقشة النتائج 

 الأفراد حول الثقة التنظيمية: لاستجاباتالعام  الابذاهئج أولا مناقشة نتا
العاملتُ بات١ؤسسات  مستول مرتفع من الثقة التنظيمية لدل كجودهرت سابقا أظ ةعلى النتارج ات١عد بناء         

مة قي) غتَ أف 4سبة  (بن الأفراد حوؿ ىذا المحور لاستجاباتحيث كاف ات١توسط اتٟسابي العاـ ت٤ل الدراسة، 
كتٯكن ظر ات١ستحبتُ في مستول شعورى  بالثقة التنظيمية، ) تعكس تشتت كجهات الن1.125(ات١عيارم راؼالات٨

عاز ذلك إلذ أف ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة على دراية كافية تْتمية الثقة التنظيمية تٔؤسساتها، ىذا على ات١ستول إي
 الكلي أما على ات١ستول التفصيلي ت٧د: 

  كىي نسبة أقل 0.869معيارم بنسبة ( ات٨راؼ) ك 3.70تٔتوسط (  : سادت بنسبة مرتفعةملاءلز الثقة باتوفر (
كىذا يدؿ على كجود  كت٘تع ات١ؤسسات صحيح تٔعتٌ عدـ تشتت إجابات أفراد العينة حوؿ فقرات البعد،  1من 

 القدرة على معبتُ الأفراد كات١سؤكلية  توفر ركح التعاكف بالإضافة إلذ بالثقة العمودية كشعور الأفراد بالثقة فيما بينه ،
عاز ذلك إلذ ات١ستول ، كتٔكن إيتبادؿ ات١عارؼ كالأفكار كات١علومات تٔا ت٭قق الأىداؼ كالغايات ات١شتًكةمشاركة ك 

ل ، بالإضافة إلذ الدكرات التدريبية كالتكوينية التي يتحصالفكرم كات٠برة ات١هنية ات١كتسبة التي يتمتع بها أفراد العينة
 عليها  الأفراد من أجل تٖستُ ات١ستول، دكف أف ننسى طبيعة العمل داخل ات١ؤسسات القار  على العمل ات١يدالش.

جاء مرتفعا لدل لزملبء ) التي كجدت أف بعد الثقة با2022ديب كىاش ، أ(مع دراسة  ىذه النتيجة اتفق و      
) حيث جاء بعد الثقة بالزملبء مرتفع 2017ة (اتٟسيتٍ،، كدراسىيئة التمريض بات١ستشفى اتٞامعي تٔدينة اللبذقية

 للعاملتُ بالشركة العامة للصناعات الصوفية بالعراؽ .

 ٌكىي نسبة 0.902( سبةمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.60( عة تٔتوسطمرتفسبة نسادت ب :توفر الثقة في الدشرفن (
كجهات أفراد   تقاربكما يعتَ على لبعد،  راد العينة حوؿ فقرات اأفصحيح تٔعتٌ عدـ تشتت إجابات  1أقل من 

العينة في مستول شعورى  بالثقة في ات١شرفتُ، كيعود ذلك إلذ إحساس أفراد العينة باف مشرفيه  تٯتلكوف القدرة على 
 كالعدالة بينه ،بالشفافية كالإنصاؼ  وفصفمشرفيه  يت الإت٬ابي بأف ه راكإدك أداء الأعماؿ على أكمل كجو، 

عينة فراد الاز ذلك إلذ ت٘تع أتٯكن إيع ،مع تطابق الأفعاؿ مع الأقواؿع ذاتية دكافأداء أعمات٢  دكف  كمساعدته  في
ت كالكفاءات انظرا لتقسي  ات١سؤكليات كات١هاـ كفق اتٞدارة كالأحقية بالإضافة إلذ ات١هار  ،ريقكركح الف بات١سؤكلية

 .ةالعالية التي يتمتع بها ات١شرفتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراس
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مرتفع للعاملتُ بالشركة العامة  بات١شرفتُعد الثقة ب حيث جاء( 2017)الحسيني، دراسةمع الدراسة  واتفق 
 .للصناعات الصوفية بالعراؽ

) التي كجدت أف بعد الثقة بات١شرفتُ جاء تٔستول 2022ديب كىاش ، أمع دراسة ( اختلف  ىذه النتيجةو  
 .معي تٔدينة اللبذقيةمتوسط لدل ىيئة التمريض بات١ستشفى اتٞا

 كىي 0.868ة (سبمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.32( متوسطة تٔتوسطسادت بنسبة  لسياسات الإدارية:الثقة با (
بالثقة في السياسات  العينة في مستول شعورى ارب كجهات أفراد قعتَ على تكىي تصحيح  1نسبة أقل من 

 كجود بعض ات١عوقات مثل ات١ركزية كالتمسك الإدارية، كظهور ىذه الأختَة تٔتوسط متوسط قد يعود إلذ
 إلذ خلل في نظاـ التًقية الذم لا يرضى طموحات الأفراد العاملتُ.  بالإضافةبالصلبحيات من قبل القيادات العليا، 

  سبةمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.43سبة متوسط (نب مرتفعةسادت بنسبة  قيق الذات:بالابتكار وبرالثقة 
مستول شعورى  بالثقة بالابتكار  تدؿ على تقارب كجهات نضرى  فيصحيح  1ل من ة أق) كىي نسب0.885(

از ىذا ات١ستول لتوفر الدكارات التدريبية بالإضافة إلذ حرية العماؿ في طرح انشغالاته  إيعكتٖقيق الذات، كتٯكن 
 كمقتًحاته ، مع توفتَ  الوسارل ات١ادية كات١عنوية للتطوير كالتحستُ.

 كىي 0.833(بنسبةمعيارم  ات٨راؼ) ك 3.53سبة متوسط (بن ةبنسبة مرتفع سادت م السائدة:الثقة في القي (
بالثقة في القي  الساردة ات١توفرة  رى  في مستول شعورى  ظتدؿ على تقارب كجهات نك صحيح  1نسبة أقل من 

مع  بصرامةالعاملتُ كتطبيق القوانتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة، ت٦ا يعتٍ  توفر العدالة كالشفافية في التعامل مع الأفراد 
 الوقت ك القياـ بالعمل ات١نوط به   على أكمل كجو. اكتسابالتحلي بالصدؽ كتشجيع العمل اتٞماعي من أجل 

 :1.490ة (سبمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.64سبة متوسط (نب ةسادت بنسبة مرتفع الثقة في توفر الدعلومات (
ببعد الثقة في التوقر رى  في مستول شعورى  ظتقارب كجهات ن دـعتٔعتٌ  ،صحيح 1من  أكبركىي نسبة 

بالإضافة إلذ  عدـ ة ات١علومات التي ت٭تاجونها، احتياج أفراد العينة في نوع ككمي كقد يعود ذلك إلذ تباين، ات١علومات
 مات داخل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة.كجود بنك للمعلو 

 :ة سبمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.50سبة متوسط (نب  مرتفعةة سادت بنسب الثقة في علاقة البيئة بالدنظمة
بالثقة في رى  في مستول شعورى  ظعدـ تقارب كجهات نعن تعبر  ،صحيح 1من  أكبر) كىي نسبة 1.048(

كما تٯكن القوؿ اف ىذا التفاكت كالتباين في الآراء إلا أف ىناؾ مستول مرتفع في تٕاكب ،  علبقة ات١نظمة بالبيئة
يرل الكثتَ أف ات١ؤسسات تٖتـً ات١عايتَ الدكلية للمحافظة على البيئة، كما أنها تطبق معايتَ ات١سؤكلية  الأفراد حيث
 إلذ تفاعلها مع المجتمع الذم تنشط فيو. بالإضافةبنسبة كبتَة،  الاجتماعية
تٟنيطي، (العسمي كاجاءت متفقة مع العديد من الدراسات مثل دراسة   وعلى ضوء النتائج السابقة       
) حيث كجدت الدراسة مستول مرتفع للثقة التنظيمية للعاملتُ في ات٢يئة العامة للطتَاف ات١دلش تٔحافظة 2019

) حيث سادت الثقة التنظيمية تٔستول مرتفع كخاصة الثقة بات١شرفتُ للعاملتُ في 2017جدة، كدراسة (اتٟسيتٍ،
، بالإضافة حيث سادت الثقة التنظيمية تٔستول مرتفع )2020الشركة العامة للصناعات الصوفية، كدراسة (خليفة، 
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من كجهة نظر عضو ىيئة التدريس في  ول مرتفع للثقة التنظيمية ث كجدت مست) حي2019ي،يوسفالذ دراسة (
 .ات١سيلة تّامعة الاقتصادكلية 
ة ضعيفة لدل ) حيث سادت الثقة التنظيمية بنسب2018مع دراسة كل من (عبد ات٠تَ ك بابكر ،  تلفةولس   
) حيث سادت الثقة 2018العاملة بوزارة الزراعة كالغابات كالرم بولاية القضارؼ بالسوداف، كدراسة (العربي، ات١رأة

) حيث جاءت 2018باتٞزارر كدراسة (رشاـ كتٚيل، الاستشفاريةالتنظيمية بنسبة متوسطة للعاملتُ بات١ؤسسات 
) التي 2017دارسة (اتٞاؼ، مؤسسة كوندكر ببرج بوعريريج ك املتُ فيبأبعادىا بنسبة مندفضة للعالثقة التنظيمية 

 ود مستول متوسط للثقة التنظيمية للمعلمتُ كات١علمات.اظهرت كج
 التنظيمي: الالتزامالأفراد حول  لاستجاباتالعام  الابذاهنتائج  ياثان

لدل العاملتُ بات١ؤسسات  التنظيمي ـالالتزامن جدا سابقا أظهرت كجود مستول مرتفع  ةعلى النتارج ات١عد بناء  
) غتَ أف 4.254نسبة  (بالأفراد حوؿ ىذا المحور  ستجاباتلات٤ل الدراسة، حيث كاف ات١توسط اتٟسابي العاـ 

 التنظيمي بالالتزاـظر ات١ستحبتُ في مستول شعورى  ن) تعكس تشتت كجهات ال1.146( ات١عيارم راؼالات٨قيمة 
ىذا على ات١ستول  ت١كاف عمله  كلا يفكركف بتًكو بانتماره فراد العاملتُ يشعركف الأذلك إلذ أف  عازإيويمكن 

 :الكلي أما على ات١ستول التفصيلي ت٧د
 كىي ( 0.715معيارم بنسبة ( ات٨راؼ) ك 3.93بنسبة متوسط ( ة: سادت بنسبة مرتفع العاطفي الالتزام

 عازويمكن إي، العاطفي بالالتزاـشعورى   رى  في مستولظتدؿ على تقارب كجهات ن ،صحيح 1نسبة أقل من 
 افظة عليها  ككأنها بيته  الثالشله  ك تعلقه  بات١ؤسسات كالمحذلك  إلذ تٖلي الأفراد بالسعادة في عم

) التي كجدت أف بعد الالتزاـ العاطفي جاء تٔستول 2019، بودبزة كيوبىذه النتيجة مع دراسة ( فقتات     
 .تُ بات١ؤسسة الوطنية للرخاـ بسكيكدةمن كجهة نظر العامل مرتفع
جاء تٔستول  الالتزاـ العاطفيالتي كجدت أف بعد ( 2022ديب وىاشم، أ) مع دراسةىذه النتيجة  اختلف     

 .متوسط لدل ىيئة التمريض بات١ستشفى اتٞامعي تٔدينة اللبذقية
 كىي نسبة 0.715عيارم بنسبة(م ات٨راؼ) ك 3.97بنسبة متوسط ( ة: سادت بنسبة مرتفعالدعياري لالتزاما (

ىذه  عازويمكن إي ات١عيارم، بالالتزاـرى  في مستول شعورى   ظك تدؿ على تقارب كجهات ن ،صحيح 1أقل من 
النسبة ات١رتفعة إلذ شعور الأفراد بأف ات١ؤسسات قد كقرت ت٢  البيئة التنظيمية ات١ناسبة لذا فهي ت٘ثله  كيسعوف بكل 

 ا خارجيا ك العمل على حل مشاكلها ك كأنها مشاكله .قدراته  إلذ تٖستُ صورته
جاء تٔستول  ات١عيارم) التي كجدت أف بعد الالتزاـ 2022مع دراسة (اديب كىاش ،  ىذه النتيجة  تلاخ    

 متوسط لدل ىيئة التمريض بات١ستشفى اتٞامعي تٔدينة اللبذقية
 كىي نسبة 0.778ة (سبمعيارم بن ات٨راؼ) ك 3.98( مرتفعةبنسبة  ةسادت بنسبة مرتفع :الدستمر الإلزام (
إلذ شعور  عاز ذلكويمكن ا، ات١ستمر بالالتزاـرى  في مستول شعورى  ظتٔعتٌ تقارب كجهات ن ،صحيح 1من  أقل
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ت١ؤسساته  ككأنها ملكه  ات٠اص كتعتبر أكبر الفرص أمامه ، فهو ات١كاف الذم ت٭ققوف فيو  بالانتماءالأفراد 
ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة الإمكانيات ات١ادية كات١عنوية المحفزة للبقاء بات١ؤسسات  امتلبؾإلذ  بالإضافةطموحاته  كآمات٢  

 ت٤ل الدراسة.

جاء تٔستول  ات١ستمر) التي كجدت أف بعد الالتزاـ 2022ديب كىاش ، أمع دراسة ( ىذه النتيجة اختلف       
 .لبذقيةمتوسط لدل ىيئة التمريض بات١ستشفى اتٞامعي تٔدينة ال

  )Babaoglan, 2016دراسة (كعلى ضوء النتارج السابقة جاءت متفقة مع العديد من الدراسات مثل    
 .في ت٤افظة بوردكر التًكية التنظيمي لدل أساتذة التعلي  الثانوم للبلتزاـمستول مرتفع جدا كجدت حيث 

متوسطة لعاملتُ بالشركة بنسبة التنظيمي  الالتزاـ ) حيث ساد2017،  اتٟسيتٍدراسة كل من ( ة معتلفولس      
 التنظيمي تٔستول متوسط  الالتزاـ ) حيث ساد2022قريشي كآخركف ،كدراسة ( العامة للصناعات الصوفية بالعراؽ،

التنظيمي  للبلتزاـكجدت الدراسة مستول مرتفع  ) 2022دراسة  (ت٤مود كآخركف ،امعة بسكرة، للعاملتُ تّ
التنظيمي تٔستول مرتفع  الالتزاـ جاء ) 2017كدراسة (إبراىي  ،  ت١دارس تٔدينة درنو بليبيايتُ باللعاملتُ الإدار 

مرتفع التنظيمي  الالتزاـ أف) حيث كجدت 2019، كدراسة (بوطايب كسليخ،دللعاملتُ بات١ستشفيات الأىلية ببغدا
) حيث 2022كدراسة (اديب كىاش ، ك التجارية ك علوـ التسيتَ تٞامعة جيجل الاقتصاديةللموظفتُ بكلية العلوـ 

 .ظيمي بنسبة متوسطة ت٢يئة التمريضجاء الالتزاـ التن

 ة الأولى:الدطلب الثاني مناقشة لنتائج الدتعلقة بالفرضي  
  :أولا نص  الفرضية الرئيسية الأولى على ما يلي     

لسياسات الثقة با ملبء، الثقة بات١شرفتُ،الثقة بالز ( بأبعادىا صارية للثقة التنظيميةيوجد أثر ذك دلالة إح       
) علبقة ات١نظمة بالبيئةالثقة بر ات١علومات، فتو الثقة بكتٖقيق الذات،  بالابتكارالثقة لقي  الساردة، الثقة با الإدارية،

 .%5التنظيمي من كجهة نظر العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـعلى 
 أثر ذك دلالة إحصارية للثقة التنظيميةود الات٨دار البسيط كجت٪وذج  باستدداـهرت النتارج كما  أظ          
كتٖقيق  بالابتكارلقي  الساردة، الثقة بالسياسات الإدارية، الثقة با(الثقة بالزملبء، الثقة بات١شرفتُ، الثقة  بأبعادىا

التنظيمي من كجهة نظر العاملتُ  الالتزاـة) على علبقة ات١نظمة بالبيئبتوفر ات١علومات، الثقة بالذات، الثقة 
حيث فسرت أبعاد الثقة التنظيمية الأت٫ية النسبية للميل ات١قدرة  .%5بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

  .0.05كبدلالة معنوية مهمة أقل من   %30.8بنسبة 
موجبة  ارتباطأظهرت الدراسة كجود علبقة  ) حيث2017مع دراسة كل من  (القرلش،  ىذه النتيجة اتفق        

) vanhala et al. , 2016التنظيمي لدل ىيئة التدريس تّامعة تبوؾ، كدراسة ( كالالتزاـبتُ الثقة التنظيمية 
 الاتصاؿولوجيا ات١علومات ك ن كل من مؤسسة الغابات كمؤسسة تكالعاملتُ فيالتي أظهرت كجود ارتباط كبتَ كقوم 
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 الالتزاـ كبتَ للثقة التنظيمية على مستول  تأثتَ كجود التي أظهرت )Babaoglan, 2016(كدراسة  ابفنلند
، كدراسة لدل ات١علمتُ بات١ؤسسات التعليمية كالأعماؿ التعليمية كمهنة التدريس كت٣موعات العمل التنظيمي

)Aruoren & Tarurhor, 2023 (  سبة مرتفعة مع الالتزاـ با بنموج ت٢ا تأثتَ ات٬ابيالثقة التنظيمية  كجدت أف
كما اكدت دراسة (عيد ات٠تَ ك   التنظيمي لدل العاملتُ تٔجلس اتٟك  المحلي في ثلبث كلايات تّنوب نيجتَيا

بوزارة الزراعة كالغابات كالرم في  على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١رأة العاملةتؤثر  الثقة التنظيمية ) أف 2018بابكر، 
لدل  تنظيميلا الالتزاـ) حيث أظهرت تأثتَ معنوم لأبعاد الثقة على 2017اتٟسيتٍ،دراسة ( ك كلاية القضارؼ

 )sagita & tung ,2023ات١علمتُ كات١علمات فبي ات١دارس الأساسية اتٟكومية بعماف، بالإضافة إلذ دراسة (
تُ بات١دارس ات٠اصة غرب التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي لدل ات١علم ت٬ابية للثقةعلبقة تأثتَ إ اكتشفت كجودحيث 
 .جاكرتا
ىذا إلذ قياـ ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة بتعزيز شعور الأفراد بالدع  التنظيمي كفتح ت٤اؿ ات١شاركة في  عازيمكن إي    

ة بات١نظمة كات١شرفتُ بالإضافة إلذ برامح التدريب كتٖستُ ات١ستول التي من شأنها زيادة مستول الثق تالقراراصنع 
 التنظيمي لديه .  الالتزاـمستول  ارتفاعلتالر كالزملبء كبا

ات١تعدد كجود أثر لكل من بعد (الثقة في الزملبء،  الات٨دارات١تعدد  أظهرت نتارج  الات٨دارأما بالنسبة لنتارج        
من كجهة نظر  التنظيمي الالتزاـلبقة ات١نظمة في البيئة ) على عالثقة في ات١شرفتُ، الثقة في القي  الساردة، الثقة في 

ذلك ت٘تع ات١ؤسسات بالقي  كات١عتقدات  عازن إيوبك ، %5العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 
ت التي االتي تتناسب مع قي  كمعتقدات العاملتُ مثل العدالة كالشفافية، العمل اتٞماعي، ات١شاركة في صنع القرار 

 معايتَ البيئة. احتًاـإلذ  تتناسب معتقدات العماؿ كقيمه   بالإضافة
في الزملبء ات١رتبة الاكلذ بتُ أبعاد  الثقة احتلت) حيث 2017مع دراسة (عتًيس، ىذه النتيجة واتفق         

   الثقة التنظيمية.
ر توفالثقة بكتٖقيق الذات،  ياسات الإدارية، الثقة بالابتكارلسلكل من الأبعاد التالية (الثقة باود أثر كعدـ كج     

 حوؿ فقرات ىاتو الأبعاد. للمستجيبتُكجهات النظر  اختلبؼذلك إلذ  عازويمكن إي، ات١علومات)
  احتياجالقوؿ لابد على ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة إعداد السياسات الإدارية تٔا يتناسب مع تطلعات ك  كخلبصة

ات التي من شأنها تعزيز الذات لدل الأفراد، مع إت٧از نظاـ آلر للمعلومات بالإضافة إلذ توفتَ الدكرات كالندك 
 بالإبداع تٔدتلف ت٣الاتو. الاىتماـالأفراد مع 
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 نيا الفرضيات الفرعية ثا
 :الفرضية الفرعية الأولى 

من وجهة نظر العاملنٌ التنظيمي  الالتزاموجود أثر مباشر بنٌ الثقة بالزملاء كبعد للثقة التنظيمية على          
 %.5سة عند مستوى معنوية بالدؤسسات لزل الدرا

ذلك إلذ طبيعة العمل داخل ات١ؤسسات ت٤ل  عازيمكن إي %58.1أظهرت النتارج بوجود أثر تٔا نسبتو        
بيئة  الأفراد مع بعضه  البعض كخلق احتكاؾالدراسة القار  على العمل ات١يدالش على أساس  كرش كىوما يزيد 

 للؤفراد،. لتزاـالافع مستول تنظيمية صحية من خلبت٢ا يرت
أكدت كجود أثر معنوم للثقة في  حيث (vanhala et al. 2016)ىذه النتيجة مع دراسة  اتفق ك      

 الالتزاـتوثر على  بعد الثقة بالزملبء) حيث أكدت أف 2018(العربي، ي، كدراسة العاطف الالتزاـالزملبء على 
 التنظيمي

 لثانيةالفرضية الفرعية ا: 
التنظيمي من  الالتزامكبعد للثقة التنظيمية على بالدشرفنٌ  نتائج وجود أثر مباشر بنٌ الثقة أظهرت ال       

 %.5وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 
، بالإضافة إلذ تٖلي ات١شرفتُ بات١ؤسسات العمل داخل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسةإلذ طبيعة  وتعزو الطالبة ذلك     
كالتعامل  مه كدع كاحتياجاته  ه ، كالانفتاح على ات١رؤكستُ، كالاىتماـ تٔصاتٟكالكفاءة بالأخلبؽلدراسة ت٤ل ا

 .التزامه التنظيمي كينعكس إت٬ابيا على مستول   انتماره معه  بعدالة، ىذه العلبقة تزيد الأفراد من 
 التنظيمي الالتزاـت١شرفتُ توثر على ) حيث أكدت أف بعد الثقة با2018الدراسة مع دراسة (العربي،  كاتفقت

 ثالثةالفرضية الفرعية ال: 
 الالتزامكبعد للثقة التنظيمية على في السياسات الإدارية  أظهرت النتائج وجود أثر مباشر بنٌ الثقة         

 %.5التنظيمي من وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 
تيجة ات١تحصل عليها ىي كضوح السياسات الإدارية مع حرص ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة على  ات١لبحظ من الن       

كسب الأفراد من خلبؿ  ات١صداقية في توزيع ات١هاـ كالصلبحيات ك مشاركة اتٞميع في صنع القرارات ات٠اصة بالعمل 
ز كات١كافآت يتماشى مع تطلعات بالإضافة إلذ العدالة في تسيتَ نظاـ التًقية دكف أف ننسى تسطتَىا لنظاـ للحواف

 ي. التنظيم الالتزاـبات١نظمة كىذا بدكره ينعكس إت٬ابيا على مستول  من الثقة التنظيمية العماؿ، الأمر الذم يزيد 
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 رابعةالفرضية الفرعية ال: 

 الالتزام وبرقيق الذات كبعد للثقة التنظيمية على لابتكارجود أثر مباشر بنٌ الثقة باأظهرت النتائج و      
 %.5التنظيمي من وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 

إلذ حرص ات١سؤكلتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة كسعيه  الدار  إلذ دع  الأفراد من أجل التطوير  وتعزو الطالبة ذلك 
مسطر بتوافق مع  م من إعداد برنامجالتقتٍ كالإدار  على ات١ستول ات١نظمةالندكات كالدكرات  عن طريقكالابتكار 
 اجتماعاتمن خلبؿ إجراء  لتعبتَ عن الآراءا كالعمل على تعزيز مبدأ اتٟرية في  ات١ؤسسات كالأفراد، احتياجات
 التنظيمي. الالتزاـيرتفع مستول كمنو للمؤسسة  كىو ما ت٬عل الأفراد أكثر انتماءإلذ انشغالاته ،  الاستماعدكرية ك 

  امسةعية الخالفرضية الفر: 
التنظيمي من  الالتزامأظهرت النتائج وجود أثر مباشر بنٌ الثقة بالقيم السائدة كبعد للثقة التنظيمية على      

 %.5وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 
العدالة في زز الثقة بتُ الأفراد كات١ؤسسات ت٤ل الدراسة بالقي  التنظيمية التي تع تبتٍ إلذ  وتعزو الطالبة ذلك    

 الالتزاـاتٞميع ك نشر مبدأ التحلي بالصدؽ كركح ات١بادرة، كىو ما ينعكس على مستول  كاحتًاـتطبيق القانوف العاـ 
 التنظيمي للؤفراد.

 سادسةالفرضية الفرعية ال: 
التنظيمي  الالتزامالتنظيمية على  كبعد للثقة  في توفر الدعلوماتأظهرت النتائج وجود أثر مباشر بنٌ الثقة       

 %.5من وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 
علومات غبر إلذ سعي ات١سؤكلتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة إلذ الوقوؼ على تدفق ات١ وتعزو الطالبة ذلك      
ت٭تاجها كمشاركتها بتُ اتٞميع ت٦ا تٮلق معرفة ات١ستويات كالتأكد من كصوت٢ا بالكمية كالوقت ات١ناسب ت١ن  ت٥تلف

جديدة من شأنها ات١ساعدة في حل ات١شاكل بالإضافة إلذ تعزز مستويات الثقة التنظيمية، كبالتالر ينعكس إت٬ابيا 
 التنظيمي لديه . الالتزاـعلى مستويات 

 سابعةالفرضية الفرعية ال: 
 الالتزامكبعد للثقة التنظيمية على   علاقة الدنظمة بالبيئة بكما أظهرت النتائج وجود أثر مباشر بنٌ الثقة   

 %.5التنظيمي من وجهة نظر العاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة عند مستوى معنوية 
ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة بالبيئة التي تنشط فيها من خلبؿ احتًاـ ات١عايتَ  اىتماـإلذ  وتعزو الطالبة ذلك     

التنظيمي  الالتزاـالتكنولوجي كىو ما يزيد من الدافعية للعمل كاتٟماس كبالتالر زيادة الدكلية، كمواكبة التطور 
 لديه .
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 الفروق للفرضية الرئيسية الثانية:  نتائجالدطلب الثالث مناقشة  
وجود ة بالالتزاـ التنظيمي التي تٯكن أف تعزل لالفرضية الرريسية الثانية بتحليل علبقة الثقة التنظيمي ىتمتا       

يل كجود تسجحيث توصلنا إلذ ت١ؤىل العلمي ، ات٠برة ات١كتسبة). ا س،(السن، اتٞن ةالسيكو متًيحد ات١تغتَات أ
 الفئات. فركؽ دالة معنويا لصالح 
 أولا حسب متغنً الجنس:

مية على لأثر الثقة التنظيركؽ ذات دلالة إحصارية تعزل للجنس ود فعلى ضوء النتارج ات١عدة سابقا تبتُ كج      
لا توجد لدل اتٞنستُ نفس التصورات تٕاه الثقة التنظيمية،  ولأنث، كيرجع ذلك الالتزاـ التنظيمي لصالح الإنا

ث  تبحث عن البيئة الآمنة الداعمة من أجل أداء الأعماؿ كالبحث عن إلذ طبيعة الإنا وتعزو الطالبة ذلك
تٔكنه  في أقل الظركؼ أداء أعمات٢  على أكمل كجو  عكس الذكور التزامهنكىو ما يزيد من مستول  الاستقرار

 كيعود ىذا التباين إلذ طبيعة العمل بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة القار  على العمل ات١يدالش. 
لتي أظهرت كجود فركؽ تعزل للجنس في صالح الذكور دكف ) ا4002مع دراسة (القرلش، لنتيجةىذه ا تقف وقد ا

  .ناثالإ
)حيث أظهرت أنو لا توجد فركؽ تعزل للجنس في مسات٫ة 4002مع دراسة  (اتٞاؼ، ىذه النتيجة واختلف 

 نظر ات١علمات كات١علمتُ. الثقة التنظيمية من كجهة
 :السنا حسب متغنً ثاني

للسن لأثر الثقة التنظيمية في  ركؽ ذات دلالة إحصارية تعزلفالنتارج ات١عدة سابقا تبتُ كجود ضوء على         
الشباب، ت٦ا يعتٍ  ىذه الفئة من فئةأف  وتعزو الطالبة ذلكسنة  30التنظيمي لصالح الفئة الأقل من  زاـالالتتٖستُ 

للقرارات التي  ستجابته االعمل، ت٦ا ت٬عل  كرغبته  في إثبات ذكاته  فيات١ؤسسات ت٤ل الدراسة حداثة تعيينه  في 
  .الفئات يتدذىا ات١ديركف كتقبله  ت٢ا أعلى من غتَى  من

ك تٖلي ىاتو بنسب متقاربة كيعزل ذل 50-41، لتليها الفئة العمرية من 40إلذ  31من العمرية    ليها الفئةت
 كالالتزاـكجهات نظرى  حوؿ الثقة التنظيمية  اختلبؼ مقارنة بالفئة السابقة كىوما أدل إلذ الفئات بات٠برة الاكبر

 أف ىذه الفئة على مقارنة بالفئات الأخرل كيعود ذلك إلذ سنة بنسبة تعد ضئيلة 51ثم الفئة الأكثر من  التنظيمي،
 التنظيمي. كالالتزاـكتٗتلف تطلعاته  كأمات٢  عن بقية الفئات الأخرل عن الثقة التنظيمية  مشارؼ التقاعد

  :الدؤىل العلميحسب متغنً  ثالثا

لأثر الثقة لمؤىل العلمي ة تعزل لعلى ضوء النتارج ات١عدة سابقا تبتُ كجود فركؽ ذات دلالة إحصاري           
 لاختلبؼفي كجهات النظر يرجع  كالاختلبؼىذا التباين  وتعزو الطالبة ذلك التنظيمي الالتزاـالتنظيمية في تٖستُ 

ات٠لفية ات١عرفية للؤفراد حيث ت٧د أف فئة ثانوم أك أقل قد تٯثل منصب عمله   بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة من أكبر 
يف ات، ك نظلفئات الأخرل الأكثر تأىيلب قد تٯلكوف الكثتَ من الفرص خارج أسوار ات١ؤسسفرصه  على خلبؼ ا
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تلف كجهات نظرى  ستول التعليمي كلما زادت طموحاته  كآمات٢  كحاجاته  كبالتالر تٗفي ات١  الأفرادكلما زاد   أيضا
 التنظيمي. كالالتزاـحوؿ الثقة التنظيمية 

) التي أظهرت كجود فركؽ للمؤىل العلمي لصالح بعد الالتزاـ 2017القرلش،مع دراسة ( ىذه النتيجة واتفق 
 ات١ستمر.
في  للمؤىل العلمي)حيث أظهرت أنو لا توجد فركؽ تعزل 2017ىذه النتيجة مع دراسة  (اتٞاؼ، كاختلفت

 .نظر ات١علمات كات١علمتُ مسات٫ة الثقة التنظيمية من كجهة
 الخبرة الدهنية: حسب متغنً  رابعا
لأثر الثقة التنظيمية  للدبرة ات١هنيةعلى ضوء النتارج ات١عدة سابقا تبتُ كجود فركؽ ذات دلالة إحصارية تعزل       

هات جفي ك  كالاختلبؼن يالتبا ىذاوتعزو الطالبة  سنوات 5لصالح الفئة الأقل من  التنظيمي الالتزاـفي تٖستُ 
 التنظيمي  الالتزاـو الثقة التنظيمية أك ذلك لعدـ إدراكه  ما ت٬ب أف تكوف علي النظر يرجع 

 كالالتزاـ ت٘اما ما ت٬ب أف تكوف عليو الثقة  عيئة تفىذه ال 16نظرا لقلة مدة ات٠برة، تليها الفئة الأكثر من 
كتسعى للمحافظة على منصب عملها كتبذؿ كل جهدىا لتحقيق ذلك، لتليها  الاستقرارالتنظيميتُ فهي في مرحلة 

 كالالتزاـاف من حيث إدراؾ كل من الثقة تف متقارباتىذه الفئ 15سنوات إلذ  6المحصورة بتُ  الفئات الأخرل 
 التنظيمي لذا فهي تبحث عن ما ت٭قق ت٢ا ات١ناخ الآمن ات١ستقر لتحقق ذاتها ك طموحاتها.

مسات٫ة في  للدبرة ات١هنية)حيث أظهرت أنو توجد فركؽ تعزل 2017مع دراسة  (اتٞاؼ، ىذه النتيجة ق تفوا
 نظر ات١علمات كات١علمتُ الثقة التنظيمية من كجهة
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 الخلاصة:
 توصلنا في ىذا الفصل لمجموعة من النتارج كمن أت٫ها ما يلي:     

  العاملتُ لدل ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة حوؿ الثقة التنظيمية تٔدتلف أبعادىا  لاستجاباتالعاـ  الاتٕاهظهر
بعد الثقة في الزملبء، الثقة في ات١شرفتُ، الثقة في الإبداع كتٖقيق الذات، الثقة في القي  مرتفعة، حيث ساد كل من 

الثقة في علبقة ات١نظمة بالبيئة بنسب مرتفعة ماعدا بعد الثقة في السياسات  الثقة في توفر ات١علومات، الساردة،
 .الإدارية
  تٔدتلف أبعاده  التنظيمي  الالتزاـالدراسة حوؿ العاملتُ لدل ات١ؤسسات ت٤ل  لاستجاباتالعاـ  الاتٕاهظهر

 ات١ستمر بنسب مرتفعة الالتزاـات١عيارم،  الالتزاـالعاطفي،  الالتزاـساد كل من بعد  حيث، جدا مرتفعا
  الالتزاـالأكلذ أم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية للثقة التنظيمية في تٖستُ مستول الرريسية صحة الفرضية 

 . %5عند مستول معنوية  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسةالتنظيمي لدل  
 للثقة في الزملبء صحة الفرضية الأكلذ أم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية الفرعية الأكلذ   تأكيد صحة الفرضية

 % 8التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـفي تٖستُ مستول 

   في تٖستُ مستول  للثقة بات١شرفتُأم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية  الفرعية  الثانية  الفرضية صحةتأكيد
 . %8التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـ

 في تٖستُ  داريةللثقة في السياسات الإأم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية  ية الثالثة لفرعصحة الفرضية ا تأكيد
 . %8التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـمستول 

  في  للثقة بالابتكار ك تٖقيق الذاتأم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية  لفرعية الرابعة صحة الفرضية اتأكيد
 . %8الدراسة عند مستول معنوية التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل  الالتزاـتٖستُ مستول 

  لقي  الساردة في تٖستُ باد أثر ذك دلالة إحصارية للثقة وجيالفرضية الفرعية ات٠امسة أم أنو تأكيد صحة
 . %8التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـمستول 

 في تٖستُ  توفر ات١علوماتبثر ذك دلالة إحصارية للثقة د أأم أنو يوج سادسةكيد صحة الفرضية الفرعية التأ
 . %8التنظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية  الالتزاـمستول 

 في تٖستُ  بعلبقة ات١نظمة بالبيئةأم أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصارية للثقة سابعة كيد صحة الفرضية الفرعية التأ
 .%8نظيمي لدل  العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية الت الالتزاـمستول 

 توجد فركؽ ذات دلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية  على الالتزاـ م ة الرريسية الثانية أتأكيد صحة الفرضي
  (السن، اتٞنس، ات١ؤىل العلمي، ات٠برة ات١هنية ).   ةالسيكو متًيالتنظيمي تعزل للمتغتَات 
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 هيدبس

إلذ  ه دفعتة، كت٦ارسي إدارة ات١وارد البشري ت١سؤكلتُبيئة معقدة كمليئة بالتحديات تٞميع ا COVID-19لق خ       
باعتبارى  "موارد" لا تعكس ت٦ارسات ات١وارد البشرية  عماؿالنظرة إلذ ال، حيث أصبحت تغيتَات كبتَة في أت٪اط العمل

بيئة ات١وارد البشرية اتٟديثة على خلق  ستًاتيجيةاتركز أم "الأشداص كالثقافة"  ينظر إليها باعتبارى  بل أصبحاتٟديثة، 
 .، كدع  النمو الوظيفي كالتطويرعماؿإت٬ابية لل

العودة من جديد بدكف الثقة تٮلق بيئة فشكلت حافزنا لإعادة بناء الثقة التنظيمية  COVID-19أف جارحة كما      
تعد من بتُ الأدكات كالأساليب الإدارية اتٟديثة، التي تٖقق بيئة صحية آمنة ككسيلة داعمة  فهي، صحية تنظيمية غتَ

لعماؿ ، كتعمل على المحافظة على اعاملتُبتُ ات١ديرين كال واصل ات١فتوح كالصادؽكطريقة للتمو الوظيفي كالتطوير للن
 كتٖقيق الالتزاـ التنظيمي.

لتنظيمي للعاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل التنظيمية في تٖستُ مستول الالتزاـ ا يح الأثر للثقةحاكلت الدراسة توض كلقد    
 الدراسة من خلبؿ  طرح الإشكالية التالية:

لسياسات الإدارية، الثقة با ملاء، الثقة بالدشرفنٌ، الثقة مدى مساهمة الثقة التنظيمية بأبعادىا ) الثقة بالز     
علاقة الدنظمة بالبيئة( في برسنٌ ب توقر الدعلومات، الثقة ب وبرقيق الذات، الثقة بتكار بالا لقيم السائدة، الثقة با

 مستوى الالتزام التنظيمي للعاملنٌ بالدؤسسات لزل الدراسة

كعلى ضوء ىذه الإشكالية توصلنا إلذ ت٣موعة من النتارج كالتوصيات كعلى أساسها تم طرح العديد من      
 ي موضحة كما يلي: ات١قتًحات للدراسة، كى

 أولا النتائج النظرية:

   فهي تعد من  الادكات لب كتٗطي تلك الأزماتغالت فيلثقة التنظيمية ا ةقدر أظهرت الأزمات الفجارية ،
جديدة كتطوير خبرات  من خلبؿ اكتساب مهاراتذلك التي تساعد ات١نظمات،  الأساسية للئدارة الفعالة

  .تٕلب تأثتَات إت٬ابية ت٥تلفة لكل من ات١وظفتُ كات١نظمةلإضافة إلذ أنها  با كتعطيل بعض ات١مارسات القدتٯة

  أنها  تتفق في ىناؾ عدـ إتٚاع على أبعاد الثقة التنظيمية من قبل الباحثتُ كعلماء الإدارة، إلا أنو في ت٣ملها
 تنقس  إلذ الثقة الشدصية كالثقة غتَ الشدصية.

 رية كت٦ارسة إدارة ات١وارد البشرية كخصوصا في القطاع العاـ، كونو ت٭قق يعد الالتزاـ التنظيمي أمر مه  في نظ
 الاستقرار ك تٮفض التكاليف.
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  خلق التنظيمي أدكات أساسية في تٖقيق الفعالية التنظيمية كات١ساعدة  على  لالتزاـا التنظيمية كالثقة  تعد
 .إرادة البقاء في ات١نظمة

  سواء حد كالفرد على  المجتمع أك ات١ؤسسةعلى سلبا كاف أك ات٬ابا  ظيمياـ التنتؤثر الثقة التنظيمية كالالتز 

  إنشاء ركابط قوية من الثقة ات١تبادلة بتُ ات١ديرين يعمل على  حديث أسلوب إدارم لثقةباالإدارة  تعد
 .للؤداء كالرفاىية في مكاف العمللقوة الدافعة افيمكن اعتبارىا  كات١وظفتُ

 ات١نظمات لأنها مزيج من الأعراؼ الاجتماعية كات١مارسات الإدارية كالعلبقات  الصعب إدارة الثقة في من
 الفردية.

  أصبحت إدارة ات١وارد البشرية اتٟديثة تركز على خلق ثقافة تنظيمية أساسها التعاكف كالتعاطف كالدع  ك
 الركحانيات باعتبارىا  أم الثقافة التنظيمية ات١ورد اتٟقيقي للنجاح.

 :رت الدراسة ات١يدانية  العديد من النتارج كىي كالآتيأظهج الديدانية النتائثانيا 

 2بسنبة متوسط(التنظيمية لدل العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة ت١رتفع للثقة استول كشفت الدراسة ات١ (
 .)08048كات٨راؼ معيارم بقيمة (

 لثقة بات١شرفتُ، الثقة بالإبداع كتٖقيق بالزملبء، ا ةكما أكدت الدراسة على ارتفاع مستول البعد كل من: الثق
الذات، الثقة في القي  الساردة، الثقة في توفر ات١علومات، الثقة في علبقة ات١نظمة بالبيئة، أما بعد الثقة السياسات 

 .الإدارية ساد تٔستول متوسط

  دراسة بسنبة لدل العاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل ال للبلتزاـ التنظيميستول ات١رتفع جدا ات١كشفت الدراسة
 .(1.146)  معيارم بقيمة كات٨راؼ( 4.25)متوسط

  العاطفي، الالتزاـ ات١عيارم، الالتزاـ ات١ستمر. ـالالتزا من:بعد كل مستول  ارتفاعأكدت الدراسة على كما 

 لسياسات باملبء، الثقة بات١شرفتُ، الثقة الثقة بالز دلالة إحصارية للثقة التنظيمية بأبعادىا ( كجود أثر ذك
 علبقة ات١نظمة بالبيئة)بتوقر ات١علومات، الثقة بكتٖقيق الذات، الثقة  بالابتكارلقي  الساردة، الثقة باالإدارية، الثقة 

) من 22.1% قيمتو (ما حيث فسرت أبعاد الثقة التنظيمية ، % 5على الالتزاـ التنظيمي عند مستول معنوية 
 التباين الكلي للبلتزاـ التنظيمي.

 للعاملتُ بات١ؤسسات  التنظيمي الالتزاـعلى  كبعد للثقة التنظيمية   دلالة إحصارية الثقة بالزملبء أثر ذك كجود
 .% 8عند مستول معنوية  ت٤ل الدراسة

 التنظيمي للعاملتُ بات١ؤسسات  الالتزاـلثقة التنظيمية على كبعد للثقة بات١شرفتُ  لدلالة إحصارية  ود أثر ذككج
 %. 8ية ت٤ل الدراسة عند مستول معنو 
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 التنظيمي  الالتزاـللثقة التنظيمية بأبعادىا على  كبعد  لسياسات الإدارية بالثقة لدلالة إحصارية  كجود أثر ذك
 %. 8للعاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

 لعاملتُ التنظيمي ل الالتزاـللثقة التنظيمية على كبعد لقي  الساردة  بالثقة ل دلالة إحصارية كجود أثر ذك
 %. 8بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

 التنظيمي  الالتزاـللثقة التنظيمية على  كبعد   كتٖقيق الذاتبالابتكار ثقة لل دلالة إحصارية كجود أثر ذك
 %. 8للعاملتُ بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

  التنظيمي للعاملتُ  الالتزاـللثقة التنظيمية على  كبعد  توقر ات١علوماتبلثقة ل دلالة إحصارية جود أثر ذكك
 %. 8بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

 التنظيمي للعاملتُ  الالتزاـللثقة التنظيمية على كبعد   علبقة ات١نظمة بالبيئةبلثقة ل دلالة إحصارية كجود أثر ذك
 %. 8بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة عند مستول معنوية 

 السن،  ةالسيكو متًيدلالة إحصارية لأثر الثقة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي تعزل للمتغتَات  د فركؽ ذاتو كج)
 اتٞنس، ات١ؤىل العلمي، ات٠برة ات١هنية ).  

 ثالثا مقترحات الدراسة:

كت٬ب اتٗاذ التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي  قةللث على ات١نظمات أف تسعى بشكل استباقي إلذ فه  أفضل .0
 كالتزامه .  ثقة ات١وظفتُ كل من   لتحستُ خطوات

 .ستًاتيجيات ات١ؤسساترها الأكلوية في الأت٫يتها القصول كإعطا الثقة التنظيميةتعزيز العمل على  .4
 .يتَات ات١فاجئةغبات١ركنة كالقدرة على التكيف مع التت١سؤكلتُ التحلي ا على .3
سياسات جديدة، كخاصة ت٦ارسات فيما يتعلق في ت٣اؿ التكنولوجيا ك تطوير  ءذكا امتلبؾات١ؤسسات  على .2

 بإدارة الأداء.
لا شيء يعزز الثقة أكثر من الشفافية، لذلك على ات١نظمة تعزيز ىذه القي  كإنشاء أنظمة تسمح للموظفتُ  .8

 .في ات١ؤسسات كخارجهاتٔعرفة ما ت٭دث 

عدـ اليقتُ بتُ ات١وظفتُ كيعتبر  ةيسمح بإزالكحالتها ات١ؤسسة إلذ ات١علومات اتٟيوية حوؿ أداء إتاحة الوصوؿ  .6
 .على تٖقيق أىدافهاات١ؤسسات ت١هنية بتُ ات١شاركتُ في مساعدة بادرة ثقة تعمل على تقوية الركابط ا

 ت٘ثل  فهيات١علومات عبر الإنتًنت كالتقارير التي تستهدؼ ات١ؤسسة بأكملها، كأنظمة إدارة ات١شاريع  إتاحة 
 .لتًكيج ت٢ا لبدء توفتَ الشفافية بتُ تٚيع ات١تعاكنتُا القنوات كات١بادرات التي تٯكن

  الداخلية تٔا يتماشى مع عداد السياسات العامة بعملية مشاركة العاملتُ في إعلى ات١ؤسسات الاىتماـ أكثر
 تطلعات ات١ؤسسات كالعاملتُ على حد سواء.
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  فة إلذ دكرات تٗص تطوير الذات ا تٖستُ مستويات العماؿ بالإضاكالندكات كالتي من شأنهالقياـ بالدكرات
كذلك بالاتفاؽ مع اتٞامعات كمراكز التكوين  ات أعلىادللحصوؿ على شهمع فتح المجاؿ ت١واصلة الدراسة 

 ات١هتٍ .

 كتعزيز الافكار كالاقتًاحات التفكتَ ات١وسع ي  تدعل، العماؿبعقد جلسات عصف ذىتٍ ت٥صصة مع  القياـ 
 العمل. تعزيز الإبداع في دؼاتٞديدة  به

  ٌالعلبقات  كخاصةغتَ رتٝية  الاتصالاترفع مستول ات١نظمات ات٢ياكل التنظيمية ات١رنة ك ت٤اكلة ات١نظمات تبت
 .ات١فتوحة

 آفاق الدراسة: رابعا
 ت٤ددات الالتزاـ العاطفي للمدراء بات١ؤسسات العارلية  .0
 .تَ الثقة في الزملبء كالإدارة على تبادؿ ات١عرفةتأث .4

   .تٔنظمات الأعماؿدارة بالثقة أزمة الثقة كاتٞ .3

 .الثقة كاتٞدارة بالثقة في الأعماؿ التجارية .2

 داخل ات١ؤسسات بالقطاع العاـ. علبقة الالتزاـ التنظيمي بالعمل اتٞماعي .8
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  الاستبيان بعد التحكيم استمارة 01رقم:  قملح

 يم العالي و البحث العلميوزارة التعل

 الوادي -جامعة الشهيد حمو لخضر

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسينً

    الاستبيان   ستمارةإ 
 تٖية طيبة كبعد:      

 الثقة التنظيمية في برقيق فاعلية    أثرإدارة أعماؿ بعنواف ' LMD في إطار إعداد أطركحة دكتوراه            
   ت١عد  اف" كاستكمالا ت١تطلبات البحث أضع بتُ أيديك  ىذا الاستبيالالتزام التنظيمي لعينة من مؤسسات      

 الاستبيافات١وجودة في  آمل منك  الإجابة على كل الأسئلة االبحث العلمي، كم لأغراضللحصوؿ على ات١علومات 
علما أف ىذه الإجابات ستعامل  بتك ، كما أحيطكالتي تناسب إجا ات٠انة أماـ x بكل أمانة كذلك بوضع علبمة

 بكل سرية ك في الأختَ أشكرك  على حسن تعاكنك 
 الطالبة : سوفات كىيبة                                                                                 

  
 :العامة  البيانات المحور الأول 
 السن:    .1
 سنة 40إلذ  31من             سنة       31أقل من  
 
  51سنة                      أكبر من  50 -41          

 

 الجنس  .2
 ذكر                                                    

 أنثى               
 

 الدؤىل العملي : .3
 

 جامعي                    ثانوم اك اقل
 

 دراسات عليا      
   تَ ذلك :.............................غ     
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 سنوات الخبرة الدهنية:.4
  10إلذ  6سنوات                          من  5أقل من               

 
 سنة 16سنة                        أكثر من  15إلذ  11من            

 لمحور الثاني  / الثقة  التنظيمية  ا     
 الرقم
 

غنً موافق  اراتالعبــ
 بشدة

غنً 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

 لزملاءباالثقة 
      لديا ثقة كبتَة بتُ زملبري في العمل  01
      يسود  بتُ ات١وظفتُ إحتًاـ ك تقدير متبادؿ في العمل  02
      يتصف زملبري بالعمل بركح ات١سؤكلية  03
       يتصف زملبري بالعمل بالصدؽ كالنزاىة 04

يقدـ  تٚيع الزملبء ات١صلحة العامة على ات١صلحة  05
      الشدصية 

 لدشرفنٌباالثقة 
      لديا ثقة كبتَة في مشرفي بالعمل داخل ات١ؤسسة  06
      الأمانة يتصف مشرفي بالنزاىة ك 07
      يقدـ مشرفي   ات١صلحة العامة على ات١صالح الشدصية 08

هو يشجعتٍ  على الصرامة ك أداء العمل أثق في مشرفي ف 09
      بكل اتقاف 

تقيي  أداء  يتصف مشرفي بات١وضوعية كعدـ التحيز عند 10
      موظفيو

 لسياسات الإداريةالثقة با

11 
تاز لوارح الإدارية بات١ؤسسة لأنها ت٘أثق في الأنظمة كال

    بات١صداقية 
  

12 
سؤكليات داخل أثق في عملية  توزيع الصلبحيات كات١

    ات١ؤسسة 
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      أثق في نظاـ التًقية داخل ات١ؤسسة  13

14 
أثق في الإدارة لأنها تشجع ات١شاركة في صنع القرارات 

 ات٠اصة بالعمل  
   

  

      أثق في عملية تقيي  الأداء داخل ات١ؤسسة   15

      أثق في نظاـ ات١كافآت كاتٟوافز بات١ؤسسة  16

 وبرقيق الذات لابتكارباالثقة 

17 
 مشرفي لأنو يتًؾ لنا  المجاؿ للتعبتَ عن الآراء أثق في

 كات١قتًحات بكل حرية
   

  

18 
ت١ؤسسة لتوفتَىا كل الوسارل ات١ادية ك ات١عنوية أثق في ا

 الابتكارللعاملتُ من أجل التطوير ك 
   

  

19 
أثق في ات١ؤسسة لتوفتَىا دكرات  تدريبية تتناسب مع 

 العامل أك ات١ؤسسة  احتياج
   

  

 القي  الساردة

20 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تشجع على ركح ات١بادرة كالعمل 

 اتٞماعي 
   

  

21 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تشجع على التحلي بالصدؽ ك 

 بتُ اتٞميع الاحتًاـ
   

  

      أثق في ات١ؤسسة لأنها تطبق النظاـ العاـ  بعدالة  22

23 
ات١ؤسسة لأنها تركز  على ضركرة  احتًاـ الوقت في  أثق في
 العمل 

   
  

 توفر الدعلوماتالثقة ب

      تٖصل مؤسستي على معلوماتها من مصادر ت٘تاز   24

25 
تقوـ ات١ؤسسة بفحص ات١علومات كتنقيتها ك تٖليلها للتأكد 

 من مصداقيتها  
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      ات١ناسبتُ  توفر مؤسستي ات١علومات في الوقت كات١كاف  26

27 
على معلومات ت٘تاز بالدقة تبتٍ ات١ؤسسة قراراتها بناء 

 كات١صداقية
   

  

 الثقة في علاقة الدنظمة بالبيئة

28 
أثق  في ات١ؤسسة لأنها تٖتـً ات١عايتَ الدكلية للمحافظة على 

 البيئة 
   

  

      أثق في ات١ؤسسة لأنها تطبق معايتَ ات١سؤكلية الاجتماعية  29

30 
أثق في  ات١ؤسسة لأنها توكب  التطور التكنولوجي تٔا 

 يتناسب بإمكانياتها
   

  

      أثق في ات١ؤسسة لأنها تتفاعل امع المجتمع الذم تنشط فيو  31

32 
أثق في ات١ؤسسة لأنها تسعى لإنشاء بنك لنظ  معلومات 

 ت١ساعدتها في عملية اتٗاذ القرار
   

  

 التنظيمي  لالتزاماالمحـور الثالث : 

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػارات الرق 
غتَ موافق 

 بشدة
غتَ 
 موافق

 موافق ت٤ايد
 موافق

 بشدة

 الالتزاـ العاطفي

      أرغب بشدة في المحافظة على مكاف عملي بات١ؤسسة 33

      أشعر بالسعادة  بعملي بات١ؤسسة 34

      ةتربطتٍ علبقة عمل أخوية بتُ زملبري في ات١ؤسس 35

      أحتـً ك أقدر مشرفي في العمل 36

      أشعر بالفدر  لألش موظف داخل ات١ؤسسة 37

 الالتزاـ  ات١عيارم

      أسعى دارما للمسات٫ة الفعالة في تٖقيق ت٧اح مؤسستي 38
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 اونكمشكرا على تع                                                                                      
 

 02ملحق رقم:          

 
 
 
 
 
 
 
 
 

      تسعى مؤسستي إلذ زرع ركح التعاكف بتُ العماؿ 39

40 
مشاكلي أسعى جاىد تٟل مشاكل العمل ككأنها 

 ات٠اصة
     

41 
أعمل جاىدا لتحستُ  صورة ات١ؤسسة في ات٠ارج 

 كاتٟفاظ عليها
     

      بيئة العمل داخل ات١ؤسسة تشجعتٍ على العطاء أكثر 42

 الالتزاـ ات١ستمر

      لا نية لدم  في ترؾ  العمل داخل ات١ؤسسة 43

      يعملي بات١ؤسسة ت٭قق لر الرضا ك الاستقرار الوظيف 44

      عملي داخل ات١ؤسسة  أكبر الفرص امامي 45

      يوفر لر عملي كل احتياجاتي ات١ادية ك ات١عنوية 46

      أحافظ على ت٦تلكات ات١ؤسسة  ككأنها ت٦تلكاتي 47

 الرقم الاسم واللقب الجامعة الدنتسب اليها 
 01 لامية بوبيدم أستاذة التعلي  العالر  جامعة الوادم

 02  خالد ابو عليقو جامعة الطفيلو التقنيو / الاردف كلية الاعماؿ
 03 أتٛد نهار الرفوع جامعة الطفيلو التقنيو / الاردف كلية الاعماؿ

تاذ التعلي  العالر  جامعة الوادمأس  04  دفركر نعي  
 05 قعيد ابراىي  أستاذ التعلي  العالر  جامعة الوادم
 06 رميلو  لعمور أستاذ التعلي  العالر  جامعة الوادم
 07 عابي خليدة أستاذ التعلي  العالر  جامعة الوادم

 08 مديتٍ عثماف استاذ تّامعة الوادم
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 :  اختبار المعنوية.0ملحق رقم        

    
Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

0.200 295 0.035 الثمة
*
 0.982 295 0.001 

0.200 295 0.033 ٌعد
*
 0.991 295 0.062 

0.200 295 0.044 2بعد
*
 0.995 295 0.397 

 0.002 295 0.983 0.005 295 0.065 3بعد

0.200 295 0.040 4بعد
*
 0.993 295 0.154 

0.200 295 0.044 5بعد
*
 0.993 295 0.201 

 0.000 295 0.868 0.003 295 0.066 6بعد

 0.000 295 0.940 0.066 295 0.051 7بعد

 0.644 295 0.996 0.073 295 0.050 التزام

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 
 : التحليل الوصفي لبعد الثقة بالزملاء04ملحق رقم

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

 872. 934. 3.71 5 1 295 لدٌا ثمة كبٌرة بٌن زملائً فً العمل

حترام و تمدٌر ٌسود  بٌن الموظفٌن إ

 متبادل فً العمل

295 1 5 3.83 .871 .758 

 931. 965. 3.70 5 1 295 ٌتصف زملائً بالعمل بروح المسؤولٌة

 997. 998. 3.65 5 1 295 ٌتصف زملائً بالعمل بالصدق والنزاهة

ٌمدم  جمٌع الزملاء المصلحة العامة على 

 المصلحة الشخصٌة

295 1 32 3.63 1.952 3.812 

مة.بالزملاء.الث  295 1.00 9.00 3.7058 .86908 .755 

Valid N (listwise) 295      
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 التحليل الوصفي لبعد الثقة بالدشرفنٌ :05ملحق رقم

 

 لسياسات الإدارية الثقة با التحليل الوصفي لبعد: 06ملحق رقم
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

أثك فً الأنظمة واللوائح الإدارٌة 

 بالمؤسسة لأنها تتمتاز بالمصدالٌة

295 1 5 3.46 .906 .821 

أثك فً عملٌة  توزٌع الصلاحٌات 

 والمسؤولٌات داخل المؤسسة

295 1 5 3.37 .927 .859 

 1.173 1.083 3.25 5 1 295 أثك فً نظام الترلٌة داخل المؤسسة

نها تشجع المشاركة فً أثك فً الإدارة لأ

 صنع المرارات الخاصة بالعمل

295 1 5 3.28 1.075 1.155 

 1.179 1.086 3.27 5 1 295 أثك فً عملٌة تمٌٌم الأداء داخل المؤسسة 

 754. 86811. 3.3249 5.00 1.00 295 الثمة بالسٌاسات الادارٌة 

Valid N (listwise) 295      

 

 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

لدٌا ثمة كبٌرة فً مشرفً بالعمل داخل 

 المؤسسة

295 1 5 3.64 1.017 1.035 

 1.064 1.031 3.65 5 1 295 ٌتصف مشرفً بالنزاهة والأمانه

ٌمدم مشرفً   المصلحة العامة على 

 المصالح الشخصٌة

295 1 5 3.59 1.026 1.053 

أثك فً مشرفً فهو ٌشجعنً  على 

 الصرامة و أداء العمل بكل اتمان

295 1 5 3.71 1.031 1.063 

 ٌتصف مشرفً بالموضوعٌة وعدم

 التحٌز عندتمٌٌم أداء موظفٌه

295 1 5 3.56 1.044 1.090 

 814. 90246. 3.6305 5.00 1.00 295 .الثمة.بالمشرفٌن

Valid N (listwise) 295      
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 وبرقيق الذات  ل الوصفي لبعد الثقة بالابتكارالتحلي :07ملحق رقم
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

أثك فً مشرفً لأنه ٌترن لنا  المجال 

 للتعبٌر عن الآراء والممترحات بكل حرٌة

295 1 11 3.55 1.090 1.187 

أثك فً المؤسسة لتوفٌرها كل الوسائل 

ادٌة و المعنوٌة للعاملٌن من أجل الم

 التطوٌر و الإبتكار

295 1 5 3.33 1.057 1.118 

أثك فً المؤسسة لتوفٌرها دورات  

تدرٌبٌة تتناسب مع إحتٌاج العامل أو 

 المؤسسة

295 1 5 3.42 1.100 1.211 

 784. 88571. 3.4328 5.00 1.00 295 الثمة بالابتكار وتحمٌك الذات

Valid N (listwise) 295      

 
 لقيم السائدةالثقة باالتحليل الوصفي لبعد  :08ملحق رقم

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

أثك فً المؤسسة لأنها تشجع على روح 

 المبادرة والعمل الجماعً

295 1 5 3.48 1.033 1.067 

لتحلً أثك فً المؤسسة لأنها تشجع على ا

 بالصدق و الإحترام بٌن الجمٌع

295 1 5 3.57 .934 .872 

أثك فً المؤسسة لأنها تطبك النظام العام 

بعدالة   

295 1 5 3.41 .982 .964 

أثك فً المؤسسة لأنها تركز  على 

 ضرورة  احترام الولت فً العمل

295 1 5 3.68 .943 .890 

 695. 83376. 3.5356 5.00 1.00 295 الثمة بالمٌم السائدة

Valid N (listwise) 295      
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 فر الدعلوماتو الثقة بتالوصفي لبعد : 09ملحق رقمالتحليل  
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

تحصل مؤسستً على معلوماتها من 

 مصادر تمتاز

295 1 33 3.63 1.968 3.873 

سسة بفحص المعلومات وتنمٌتها تموم المؤ

 و تحلٌلها للتأكد من مصدالٌتها

295 1 5 3.48 .925 .856 

توفر مؤسستً المعلومات فً الولت 

 والمكان المناسبٌن

295 1 5 3.47 .947 .896 

تبنً المؤسسة لراراتها بناءا على 

 معلومات تمتاز بالدلة والمصدالٌة

295 1 55 4.00 4.558 20.779 

 2.221 1.49016 3.6466 17.50 1.00 295 فر المعلومات الثمة بتو

Valid N (listwise) 295      

 
 التحليل الوصفي لبعد علاقة الدنظمة بالبيئة : 00ملحق رقم

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

أثق  في ات١ؤسسة لأنها تٖتـً ات١عايتَ 
لمحافظة على البيئةالدكلية ل  

295 1 55 3.64 3.148 9.912 

أثق في ات١ؤسسة لأنها تطبق معايتَ 
 ات١سؤكلية الاجتماعية

295 1 5 3.48 .899 .808 

أثق في  ات١ؤسسة لأنها توكب  التطور 
 التكنولوجي تٔا يتناسب بإمكانياتها

295 1 5 3.48 .914 .835 

أثق في ات١ؤسسة لأنها تتفاعل امع 
الذم تنشط فيو المجتمع  

295 1 5 3.48 .954 .910 

أثق في ات١ؤسسة لأنها تسعى لإنشاء 
بنك لنظ  معلومات ت١ساعدتها في 

 عملية اتٗاذ القرار

294 1 5 3.44 .932 .869 

 1.099 1.04819 3.5034 15.00 1.00 295 ـ.العلبقة.بالبيئة

Valid N (listwise) 294      
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 ياسي للفرضية الرئيسيةالتحليل الق: 00ملحق رقم
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.676 .162  10.374 .000 

 000. 4.595 257. 044. 203. .الثمة.بالزملاء

 000. 3.747 216. 044. 164. .الثمة.بالمشرفٌن

 359. 919.- 062.- 053. 049.- الثمة بالسٌاسات الادارٌة 

 127. 1.531- 097.- 049. 075.- الثمة بالابتكار وتحمٌك الذات 

 000. 4.081 279. 056. 229. الثمة بالمٌم السائدة 

توفر.المعلوماتالثمة ب  .040 .023 .087 1.733 .084 

 001. 3.227 178. 036. 116. الثمة بعلالة المنظمة بالبٌئة 

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

 التحليل القياسي للفرضية الفرضية الأولى من الفرضية الرئيسية الأولى : 02ملحق رقم
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.452 .150  16.335 .000 

 000. 10.364 518. 039. 409. .الثمة.بالزملاء

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

 التحليل القياسي للفرضية الفرضية الثانية من الفرضية الرئيسية الأولى 13ملحق
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.554 .143  17.901 .000 

 000. 10.205 512. 038. 389. .الثمة.بالمشرفٌن

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 
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 التحليل القياسي للفرضية الفرضية الثالثة من الفرضية الرئيسية الأولى 14ملحق
 
 
 
 

 

     
 التحليل القياسي للفرضية الفرضية الرابعة من الفرضية الرئيسية الأولى 15ملحق
 
 
 

 

     
 

 التحليل القياسي للفرضية الفرضية الخامسة من الفرضية الرئيسية الأولى :16رقم   ملحق
 

 

     
 
 
 
 
 
 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.834 .143  19.803 .000 

 000. 8.185 431. 042. 341. الثمة بالسٌاسات الادارٌة 

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.432 .148  16.401 .000 

 000. 10.633 528. 041. 434. الثمة بالمٌم السائدة

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.976 .149  19.995 .000 

 000. 6.881 373. 042. 289. الثمة بالابتكار وتحمٌك الذات

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 
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 التحليل القياسي للفرضية الفرضية السادسة من الفرضية الرئيسية الأولى :17رقم  ملحق
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.400 .100  34.107 .000 

 000. 6.145 338. 025. 156. الثمة بتوفر المعلومات

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

 

 لسابعة من الفرضية الرئيسية الأولىالتحليل القياسي للفرضية الفرضية ا :18رقم  ملحق    
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.889 .123  23.417 .000 

 000. 9.123 470. 034. 308. الثمة بعلالة المنظمة بالبٌئة 

a. Dependent Variable: ًم.الالتزام.التنظٌم 

 


