
 

 
 
 
 

 

-تيزي وزو- جامعة مولود معمري  
 

العلوم الإنسانية والاجتماعيةكلية      

 قسم علم النفس 

 

:إشراف الاستاذ  
 

ابي حسن نبن  

:إعداد  الطلبتان  

 حميش نادية

 ساسي ليدية

-  

 الالتزام التنظيمي و علاقته       
ة  المؤسس لدى عمال بالثقة التنظيمية  

      الوطنية للصناعة الكهرومنزلية                                                                            

2014/2015: السنة الجامعية  

تنظيم  ل والعمال علم النفس ماستر في لنيل شهادة ال مقدمةمذكرة تخرج  
 



 

 

        

   

 إننا بحمد الله و عونه، نتقدم بخالص الشكر و الاحترام إلى المشرف

« بن نابي حسن»

         الذي لم ٌبخل علٌنا بعطائه و جهده فكان سندا لنا فً إتمامنا لبحثنا هذا                

 كما لا ٌفوتنا أٌضا

                 التقدم بتشكرنا إلى كل عمال المكتبة الذٌن ساهموا فً إنهائنا                  

  لهذا العمل المتواضع و إلى                                   

 كل الأهل و الأقارب و الأصدقاء على مساندتهم المادٌة و المعنوٌة

 .عرفان وفلهم تحٌة تقدٌر 

  الكهرومنزليةلمصناعة و منا الشكر إلى  مدير المؤسسة الوطنية 
ENIEM 

                             وكل الأعضاء الموجودين فيه خاصة 
              "حــــكيــــــم  بــــنـــــاجي"                   

 جزاهم الله خير الجزاء عمى الثقة الممنوحة لنا لإتمام هذا

 .المتواضع العمل

 



:إهداء  

الغالٌة  أمي ىإلى أغلى ما منحه الله لً فً هذه الحٌاة و التً وضع تحت أقدامها الجنة، إل

.أطال الله فً عمرها  

الذي شق لً طرٌق العلم و سهل لً العبور فٌه اقتباس نور المعرفة، أدعوا الله أن  أبي إلى

.ٌبقٌه منارة لنا  

.أشكر هما جزٌل الشكر على كل ما قدموه لً من حب وحنان  

ثللً ، صمرة و زوجها مراد، نجاة و زوجها :إلى سندي فً هذه الحٌاة إلى جمٌع أخواتً 

 .الذٌن أتمنى لهم التوفٌق فً حٌاتهم ، مسعد و زوجها والًحنان وزوجها مولود،عمر،

 . عاشور ،أتمنى له النجاح فً حٌاته:الى أخً الصغٌر الوحٌد 

                 الى صغٌرتً مارٌا و كامً، والصغٌر أٌلان  

 "حمٌش"               و الى كل الاهل و الأقارب خاصة كل عائلة  

عابً ،قادر، ٌونس، أحسن،، باٌة، سلٌمة، أغٌلاس،كرٌم،دامية:              إلى أصدقائً 

بوسعد، جازٌة، أتمنى لكل واحد منهم النجاح و السعادة و أن ٌنٌر الله  ثمٌلة، نوال، سلٌة،

 .دربهم

 . و كل عائلتها . "ساسي ليدية " و إلى من تقاسمت معً مجهود إعداد هذه المذكرة 

                                      

                                              نادية                  



                                       

           بسم الله الرحمن الرحٌم 

 أمـــــي........        إلى التً وصانً الحبٌب بطاعتها و كانت عربون المحبة و الاحترام

 أبـــــــي.......................       و إلى الذي علمنً الصبر فً الحٌاة و إلى ذروة التقدٌر

 .       وإلى جمٌع الأهل و الأقارب

 .الاصدقاء       و إلى كل 

 .حــميــش نـــاديـــة     و إلى التً تقاسمت معها هذا البحث 

 .     و إلى جمٌع أساتذة قسم علم النفس الذٌن أعطوا لنا فكرة حول بحثنا هذا

    و لا ٌفوتنً فً الأخٌر أن اشكر كل من مد ٌد العون لإنجاز هذا البحث المتواضع الذي 

 .أتمنى  أن ٌكون قدوة للأجٌال اللاحقة التً تتطلع للعلم

.            و كما بدأت بسم الله تعالى، أتمنى بحمده التوفٌق فً مسٌرة حٌاتً  
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 ملخص الدراسة

تناول العدٌد من الباحثٌن موضوع الالتزام التنظٌمً و الثقة التنظٌمٌة نظرا  للأهمٌة التً 

ٌكتسبها هذا الموضوع من حٌث آثاره الإٌجابٌة والسلبٌة على مستوى الفرد من جهة 

أراد الباحث فً هذه الدراسة أن ٌسلط الضوء على هذا الموضوع .والمنظمة من جهة أخرى

 :و ذلك من خلال طرح التساؤل التالً

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 .المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة؟

انطلاقا من هذا التساؤل تم صٌاغة الفرضٌة العامة والتً انبثقت منها الفرضٌات الجزئٌة 

 :التً نذكرها على الترتٌب كما ٌلً

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال  -

 .المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى  -

 .عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة  -

 .لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى  -

 .عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

ولتحقٌق هدف الدراسة المتمثل أساسا فً الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة 

التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة تم الاعتماد على المنهج 

 .الوصفً الارتباطً

 .360 عامل من مجتمع أصلً ٌساوي 80تم اختٌار عٌنة عشوائٌة قدرها 

 :فٌما ٌخص أدوات جمع البٌانات تم الاعتماد على



 Allen et Mayer  (1997)مقٌاس الالتزام التنظٌمً لآلان وماٌر  -

 Allen et Mayer( 1997)مقٌاس الثقة التنظٌمٌة لآلان وماٌر -

ولمعالجة هذه البٌانات تم الاعتماد فً الأسالٌب الاحصائٌة على االبرنامج الاحصائً فً 

 SPSS20العلوم الانسانٌة 

 :وبعد معالجة هذه البٌانات احصائٌا وعرضها وتحلٌلها تم الوصول للنتائج التالٌة

وجود علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى  -

عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة، حٌث قدر معامل ارتباط  برسون 

 0.35=ر

وجود علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة  -

لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة، حٌث قدر معامل ارتباط 

 0.40=برسون ر

وجود علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى  -

عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة، حٌث قدر معامل ارتباط برسون 

 0.40=ر

 

 

 

 

 

 



 مقدمة

تعمل المنظمة جاهدة للحفاظ على مكانتها فً السوق وذلك بإستقطابها وتوظٌفها للموارد 

البشرٌة الضرورٌة والمحافظة علٌها، فنجد أن لكل فرد فً المنظمة دورا رسمٌا ٌقوم به، ٌتم 

تحدٌده من خلال وصف الوظٌفة، إلا انه ٌوجد نوع من السلوكٌات زاد الإهتمام بها 

مؤخرا وهو سلوك غٌر ملموس نابع من ذات الفرد تلمسه فً تصرفات العامل من حٌث 

الشعور بالإنتماء لمنظمة والإنغماس فٌها وبذل الجهد والوقت من اجل انجاح المنظمة التً 

، ولا ٌمكن تحقٌق هذا الالتزام الا بوجود الثقة، لذا ٌجب على "الالتزام التنظٌمً"ٌعمل فٌها،انه 

المنظمات توفٌر بٌئة صحٌة من خلال تعمٌق الثقة بٌن الأفراد ومنظماتهم لٌكون قاعدة للتفاعل 

فالثقة التنظٌمٌة هً الشعور الاٌجابً الذي ٌتملكه الفرد اتجاه الطرف الآخر . والأداء الممٌز

من حٌث ثقته بقٌامه بالأعمال و الأفعال المتفق علٌها، كما تعتبر حل للمشاكل الإدارٌة وأٌضا 

 .ضرورٌة للتعاون بٌن العاملٌن والمنظمات من اجل بناء علاقات طوٌلة المدى

ونظرا لأهمٌة هذا الموضوع سنعمل فً دراستنا على الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام 

 :التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة، ولتحقٌق أهداف الدراسة قسمنا البحث الى قسمٌن

 :الجانب النظري ٌحتوي على ثلاثة فصول

الفصل الأول خصص للإطار العام للإشكالٌة حٌث ٌحتوي على الإشكالٌة،فرضٌات 

 .الدراسة،أهداف البحث، أهمٌة البحث، تحدٌد المفاهٌم والدراسات السابقة

الفصل الثانً خصص للالتزام التنظٌمً حٌث ٌحتوي على تعرٌف الالتزام ووجهاته، مفهوم 

الالتزام التنظٌمً، أبعاده،مداخله، بناء ثقافة الالتزام التنظٌمً،مراحل تطوره،العوامل المؤثرة 

 .فٌه،محدداته،آثاره،أهمٌته،خصائصه،طرق قٌاسه،عوامل زٌادة وضعفه، وأخٌرا نتائجه

الفصل الثالث خصص للثقة التنظٌمٌة من حٌث تعرٌف الثقة،خصائص عملٌة الثقة،مفهوم الثقة 

التنظٌمٌة،نشأة وتطورها،أهمٌة بناءها فً المنظمة،أنواعها،خطوات ٌجب اتخادها لتشجٌع 

 .بناءها،أبعادها،محدداتها،نتائج انعدامها،قواعد ومقاٌٌسها

 :اما الجانب التطبٌقً فٌحتوي على ثلاثة فصول



فصل مخصص للإجراءات المنهجٌة للبحث وٌحتوي على التذكٌر بالفرضٌات،منهج 

البحث،الدراسة الاستطلاعٌة،مكان وزمان اجراء البحث،عٌنة البحث،أدوات جمع البٌانات 

 .وأخٌرا أسالٌب المعالجة الإحصائٌة

 .فصل مخصص لعرض وتحلٌل نتائج الدراسة

 . وأخٌرا فصل مخصص لمناقشة نتائج المتحصل علٌها
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 :الإشكالية

تتعرض المنظمات إلى تغٌرات خارجٌة ٌمكن أن تهددها بالزوال، فلهذا ٌجدر على هذه 

مما أوجب على . المنظمات أن تقوم بعملٌات تغٌٌر داخلٌة لمواجهة هذه التغٌرات الخارجٌة

قادة المنظمات استباق التغٌٌر و قٌادته، فالمنظمة التً تكون قادرة على التغٌٌر تتفوق 

وتتمٌز، الأمر الذي ٌتطلب تطوٌر العمل الإداري بحٌث ٌكون قادرا على مساٌرة التغٌرات 

بشكل فعال، فالإدارة الناجحة هً الإدارة المبدعة فً إٌجاد الحلول للمشكلات الناجمة عن 

و من أهم سبل نجاح أي منظمة . عوامل البٌئة المتغٌرة و التً من خلالها تستطٌع النجاح

وجود أفراد قادرٌن على بذل الجهود المطلوبة للقٌام بكافة أنشطة العمل داخل المنظمة 

ولكً تضمن المنظمة التزام أفرادها وجب وجود اتفاق بٌن أهدافها و قٌم الأفراد فالالتزام 

هو ذلك الشعور الإٌجابً الذي ٌجعل الفرد ٌتحد مع منظمته و ٌتمسك بها، هذا ما دفع 

، ثم تناوله موداي Baker( 1960)الباحثٌن للاهتمام به حٌث بدأت دراسته من طرف باكر 

(1980 )Mouday اللذان أكدا على كون الالتزام أحادي البعد فً حٌن أشار آلان و ماٌر ،

(1990)Allen et Mayer إلى تعدد أبعاده المتمثلة فً كل من الالتزام العاطفً، الالتزام ،

المستمر، و الالتزام المعٌاري، بحٌث أشارا إلى أن كلما زاد التزام العمال اتجاه المنظمة 

زادت معدلات الولاء و التماسك فً المنظمة، و لا ٌمكن تحقٌق هذا الالتزام إلا ببناء الثقة 

هذا الموضوع الذي لاقى اهتماما كبٌرا من طرف الباحثٌن أمثال الطائً . التنظٌمٌة

فً دراسته للأنماط القٌادٌة و الثقة التنظٌمٌة و أثرها فً تحقٌق الالتزام التنظٌمً  (2007)

التً أكد من خلال نتائجها على وجود علاقة متبادلة بٌن النمط القٌادي التحوٌلً و الثقة 

التنظٌمٌة كما أشار إلى وجود تأثٌر معنوي لنمط القٌادة التحوٌلٌة فً تحقٌق الالتزام 

فقد أكد فً دراسته، تحلٌل العلاقة بٌن الثقة التنظٌمٌة  (2010)التنظٌمً، أما حكمت 

والالتزام التنظٌمً أن الأبعاد الثلاثة للثقة التنظٌمٌة المتمثلة فً الثقة بالمشرفٌن، بزملاء 

العمل وبإدارة المنظمة تساهم فً بناء الالتزام التنظٌمً والذي ٌنعكس على اداء المنظمة 

ونجاحها كما كشفت نتائج الدراسة على وجود علاقة ارتباط بٌن الثقة التنظٌمٌة والالتزام 

 فً دراسة لموضوع ثقة المشرفٌن بالمرؤوسٌن Streiter( 2005)فً حٌن استنتج سترٌتر 
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و بمنظمتهم و أثرها على الرضا و الالتزام التنظٌمً العاطفً أقوى من ثقة المشرف 

 .بالمرؤوسٌن والالتزام التنظٌمً العاطفً

مما سبق ذكره تبٌن لنا أن نقص الثقة التنظٌمٌة لدى العاملٌن فً المنظمة ٌنعكس بدوره 

على الالتزام التنظٌمً و ٌجعل العاملٌن بلا قٌمة و ٌفضلون مصالحهم الشخصٌة على 

مصالح المنظمة، و من ثمة انخفاض التزامهم و ولائهم لها، و هذا بدوره سٌنعكس على 

 .كفاءة  وفعالٌة  المنظمة و فشلها فً تحقٌق أهدافها

 :و بناءا على كل هذا ٌمكن طرح التساؤل التالً

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 .المؤسسة الصناعٌة للكهرومنزلٌة ؟
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 :فرضيات الدراسة-  2

 :الفرضية الرئيسية- 2-1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال  

 .المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

 :الفرضيات الجزئية- 2-2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري و الثقة التنظٌمٌة لدى 

 عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 .المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

 :أهداف البحث- 3

 :  ٌهدف الباحث من خلال هذه الدراسة لتحقٌق الأهداف التالٌة

الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة 

 .للصناعة الكهرومنزلٌة

 : و أهداف ثانوٌة تتفرع من الهدف الرئٌسً

الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

 .الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

 .الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة
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الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

 .الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة

 :أهمية البحث- 4

 تنبع أهمٌة هذه الدراسة من حٌوٌة الموضوع الذي تم تناوله و هو الالتزام التنظٌمً        

و علاقته بالثقة التنظٌمٌة للعاملٌن من خلال جهود المنظمات التً تسعى إلى زٌادة الثقة بٌن 

 .البقاء فً منظماتهموالأفراد و التزامهم فً العمل 

فارتفاع مستوى الالتزام ٌرتبط بالعدٌد من المخرجات الاٌجابٌة للأفراد مثل زٌادة مشاعر 

الانتماء والأمان والقوة ووجود أهداف لحٌاة الفرد، ولكن كلما زاد هذا الالتزام اثر سلبا على 

اما بالنسبة للثقة فكلما انعدمت انعدم معها الالتزام ،كما ٌؤدي ذلك إلى  .التزاماته العائلٌة

 .انخفاض مستوى الرضا للعاملٌن

 :تحديد المفاهيم الأساسية- 5

 :الالتزام- 5-1

 تعهد بتنفٌذ عمل، الأمر أوجبه على نفسه، الشًء آمن و اقتنع (التزاما )التزم : لغة ،

 (.593ص، المتقن )به،  

 إن الالتزام شعور إٌجابً فً أقصى شدته، ٌصل إلى درجة الاتحاد مع : اصطلاحا

الجماعة و التمسك بها، حٌث أن الالتزام بشًء سواء كان فكرة أو شخص أو عقٌدة 

 (.19،ص2001صابرين أبو جاسر،)ٌعنً الانتساب إلٌها، 

 :الالتزام التنظيمي- 5-2

 اصطلاحا: 

  بالربط النفسً الذي ٌربط الفرد  O’reilly et Al(1986)ٌعرفه أوراٌلً وزمٌله -

بالمنظمة مما ٌدفعه للاندماج فً العمل و الى تبنً قٌم المنظمة ،أما شلٌدون 

(1971 )Sheldon عرفه على أنه التزام الموظف لمؤسسته ٌتمثل فً التقٌٌم 
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الاٌجابً لها و التفانً فً العمل من أجل تحقٌق أهدافها التً أنشأت من أجلها 

 (.50،ص2010سعيد بن محمد آل عاتق الغامدي،)،

ومن هنا نستنتج أن الالتزام التنظٌمً هً تلك العلاقة النفسٌة التً تربط الموظف 

 .بالمنظمة التً ٌعمل فٌها  ذلك من أجل تحقٌق الأهداف المسطرة

 : اجرائيا

هو مدى اقتناع العامل بقٌم و أهداف المنظمة إلى درجة التوافق معها و الاندماج 

فٌها وٌشعر العامل أنه جزء لا ٌتجزأ منها مما ٌدفعه إلى بذل المجهودات المطلوبة  

 .والتطوعٌة من أجل نجاح المنظمة و تقدمها و رفاهٌتها

 :الثقة- 5-3

 (.200المتقن،ص).ائتمنه: بفلان (ثقة، ووثوقا، و موثقا )وثق : لغة 

 :الثقة التنظيمية- 5-4

  اصطلاحا: 

 أن الثقة عبارة عن شعور الفرد Hoy et Al( 1985)ٌرى هوي و زمٌله  -

بالطمأنٌنة و حسن الظن و التفاؤل بما ٌجري من أحداث من حوله بشكل عام ، أما 

 ٌرى الثقة على أنها شعور واثق باٌمان واخلاص  Carnevale(1995)كارنٌفال 

مقاصد و أغراض الشخص أو جماعة ما، و عدم تهدٌد حقوق الآخرٌن و مصالحهم 

 (.48،ص2010حمد بن سليماني البدراني، )،

ومن خلال التعارٌف السابقة ٌمكن القول أن الثقة هو ذلك الشعور الذي ٌحس به الفرد فً 

 .الوسط الذي ٌعٌش فٌه وٌعطٌه ذلك دافعٌة أكثر لتحقٌق أهدافه
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  اجرائيا: 

ٌعبر عن توقعات الأفراد و الجماعات بأن المنظمة التً ٌعملون بها ٌمكن الاعتماد 

علٌها بتحقٌق نتائج مفضلة للأفراد أو الجماعات بسبب كفاءة النظام الإداري فٌها و 

الرؤساء ونظام المعلومات و العلاقات التنظٌمٌة بٌن الأفراد و عدم المبالغة فً 

 .عرض الحقائق

 :الدراسات السابقة- 6

 :الدراسات الخاصة بالالتزام التنظيمي- 6-1

 :الدراسات الأجنبية- 6-1-1

  (1991)دراسة روسن و زملائهRosin et Al  : 

أجرٌت الدراسة حول تأثٌر عدد من المتغٌرات المتعلقة بمكان العمل على التزام عٌنة من 

 مدٌرات، و قد توصلت الدراسة إلى نتٌجة مفادها 306المدٌرات و كان عدد عٌنة الدراسة  

أن المدٌرات اللواتً لم تكن وظائفهن ذات طابع قٌادي، و كانت مسؤولٌتهن محدودة و غٌر 

 .مستقلات فً وظائفهن، ظهر التزامهن بمستوى منخفض

  ( 1993)دراسة أوربنOrpen: 

أجرٌت الدراسة حول تأثٌر مدة الخبرة فً العمل على الالتزام التنظٌمً للعاملٌن، و قد 

 موظف فً مصنع الإلكترونٌات فً أسترالٌا، و قد توصلت الدراسة إلى 80شملت الدراسة 

 .أن سنوات الخبرة فً العمل لها تأثٌر على مستوى الالتزام لدى الأفراد

 :الدراسات العربية- 6-1-2

  (:1996)دراسة نعمة عباس و آخرون 

أجرٌت الدراسة حول الالتزام التنظٌمً و فعالٌة المنظمة، بهدف معرفة مدى وجود علاقة 

بٌن درجة الالتزام التنظٌمً و بٌن الفعالٌة، و مدى وجود فروق معنوٌة بٌن الكلٌات العلمٌة 
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 عضو 128محل الدراسة فً أبعاد الالتزام التنظٌمً و الفعالٌة، و بلغ عدد عٌنة الدراسة 

هٌئة التدرٌس، و لخصت نتائجها فً انخفاض درجة الالتزام التنظٌمً، و تفاوت مستوى 

الفاعلٌة فً الكلٌات العلمٌة و الإنسانٌة بٌن الارتفاع و الانخفاض فً الإنتاجٌة و تأرجح 

للرضا الوظٌفً و التماثل فً تحقٌق الأهداف، ووجود علاقة إٌجابٌة بٌن الالتزام و بٌن 

 .الفاعلٌة، أي أن زٌادة الالتزام تزٌد من الفاعلٌة

  (:2011)دراسة الخشروم 

هدف الدراسة إلى التعرف على مستوى الالتزام التنظٌمً للعاملٌن فً معاهد التقنٌة التابعة 

لجامعة حلب، و أثر بعض المتغٌرات الشخصٌة فً ذلك، و تحدٌد أثر مناخ الخدمة فً 

مستوى الالتزام التنظٌمً للعاملٌن، و قد توصلت النتائج إلى أن مستوى الالتزام التنظٌمً 

كان بدرجة مرتفعة و أن هناك فروقا معنوٌة فً مستوى الالتزام التنظٌمً تعزى لمتغٌرات 

العمل و عدد سنوات الخدمة، و أن هناك أثرا معنوٌا لمتغٌرات مناخ الخدمة كما ٌدركه 

 .العاملون فً مستوى الالتزام التنظٌمً

 :الدراسات الخاصة بالثقة التنظيمية- 6-2

 :الدراسات الأجنبية- 6-2-1

 ( 2000)دراسة راندفلٌشRindfleisch: 

لقد قام بإجراء دراسة بعنوان الثقة التنظٌمٌة و التعاون بٌن الشركات مقارنة تطبٌقٌة بٌن 

التحالفات الأفقٌة و العمودٌة، و قد هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر شكل العلاقة على 

 شركة من الشركات الأمرٌكٌة، و قد 106الثقة التنظٌمٌة، و تكونت عٌنة الدراسة من 

أظهرت نتائج أن الشركات المشاركة فً التحالفات العمودٌة قد عرضت مستوٌات أعلى 

 .للثقة التنظٌمٌة مقارنة مع الشركات المشاركة فً التحالفات الأفقٌة
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  (2004)دراسة بلومكفٌست و آخرونBlomqviste et Al : 

نحو قٌاس ثقة المنظمة و بعض القضاٌا المفاهمٌة، وجدت هذه الدراسة ارتباطا معنوٌا 

موجبا بٌن الثقة السائدة بٌن الرؤساء و المرؤوسٌن و بٌن زٌادة عملٌة التعاون و التنسٌق 

بٌنهم داخل المنظمة، كما أثبتت أن الثقة وسٌلة لزٌادة المرونة الإستراتجٌة و تقود إلى مزٌد 

 .من التكٌف

 :الدراسات العربية- 6-2-2

  (:1990)دراسة الغامدي 

الثقة التنظٌمٌة بالأجهزة الإدارٌة فً المملكة العربٌة السعودٌة، استهدفت الدراسة ببحث 

مستوى و مفهوم الثقة التنظٌمٌة فً البٌئة السعودٌة، إذ تم تطبٌق الدراسة على مجتمع ٌمثل 

،و من 206الموظفٌن فً مختلف الوزارات و المؤسسات و الشركات العامة، و بلغ عددهم 

أهم النتائج التً توصلت إلٌها الدراسة هو تحدٌد أربعة مكونات للثقة التنظٌمٌة فً علاقة 

السٌاسات الإدارٌة، الابتكار، تحقٌق الذات  )الموظف بالمنظمة فً البٌئة السعودٌة، تمثلت 

، إذ كلما توفرت هذه العوامل ازدادت ثقة الفرد بالمنظمة (،القٌم السائدة، و توفٌر المعلومات

 .و بإدارتها

  ً(:2009)دراسة رفاع 

بعنوان تحلٌل العلاقة بٌن الثقة التنظٌمٌة و السلوك الإداري الإبتكاري، دراسة مٌدانٌة 

شملت مجتمع الدراسة مدٌري العموم و رؤساء الأقسام العاملٌن بجامعة أسٌوط، و من أهم 

 :النتائج التً توصلت إلٌها الدراسة

 .ٌوجد شعور بالثقة التنظٌمٌة لدى المدٌرٌن -

 .ٌوجد شعور بالثقة التنظٌمٌة تجاه الرئٌس -

 .ٌوجد شعور بالثقة التنظٌمٌة لدى المدٌرٌن تجاه الزملاء -

 .ٌتوافر السلوك الابتكاري لدى المدٌرٌن -
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 :الدراسات التي تبين العلاقة بين الالتزام التنظيمي و الثقة التنظيمية- 6-3

  ( 2002)دراسة ولٌام و آخرونWilliam et Al: 

قام بإجراء دراسة بعنوان أثر الثقة التنظٌمٌة و التمكٌن فً التزام الممرضٌن بأداء عملهم 

لفحص الآثار  (Kanter)فً الرعاٌة الصحٌة، و هدفت الدراسة إلى استخدام نموذج كانتر 

 .المترتبة على الثقة التنظٌمٌة وتمكٌنها من أداء دورها على نوعٌن من الالتزام التنظٌمً

 ممرضة من الممرضات العاملات بالمستشفٌات الكندٌة 412وتكونت عٌنة الدراسة من 

وتوصلت الدراسة إلى مجموع من نتائج كان من أبرزها أنه كلما زادت الصلاحٌات 

 .المفوضة للممرضة كلما زادت ثقتها التنظٌمٌة، وبالتالً زاد الالتزام العاطفً بعملها

  2010(دراسة حكمت( : 

فً دائرتً " تحلٌل العلاقة بٌن الثقة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً"أجرى دراسة بعنوان 

التقاعد والرعاٌة الاجتماعٌة فً مدٌنة تكرٌت، وتوصل البحث إلى مجموعة من الاستجابات 

 :أهمها

إن الثقة التنظٌمٌة موجود إستراتٌجً من موجودات المنظمة الذي لا ٌمكن تقلٌده من قبل 

 (الثقة بالمشرفٌن، بزملاء العمل و بإدارة المنظمة)الآخرٌن فالثقة التنظٌمٌة بأبعادها الثلاثة 

تساهم فً بناء الالتزام التنظٌمً والذي ٌنعكس على أداء المنظمة ونجاحها كما كشفت نتائج 

 .الدراسة على وجود علاقة ارتباط بٌن الثقة التنظٌمٌة والالتزام
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 :تمهٌد 

ٌعد الالتزام التنظٌمً من المفاهٌم الراسخة فً العلوم الإدارٌة السلوكٌة والصناعٌة و لقد 

 حٌث ركزت 20انبثق أساسا من حركة العلبقات الإنسانٌة فً النصف الثانً من القرن 

الأبحاث بصفة عامة حول محددات الالتزام التنظٌمً و ما ٌترتب علٌه من نتابج سلوكٌة قد 

تإثر على مستقبل المنظمة و العاملٌن فٌها لما له من أثر كبٌر على تحقٌق الأهداف 

لذا نتطرق من خلبل هذا الفصل لمفهوم العام . المخططة لها للمنظمة بكفاءة و فعالٌة

للبلتزام وجهاته، مفهوم الالتزام التنظٌمً و إبراز أبعاده، أهمٌته، محدداته، آثاره ولا ٌفوتنا 

 .أٌضا أن نحاول إعطاء بعض خصابص الالتزام التنظٌمً و مراحله

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الإلتزام التنظيمي:                                                                           الفصل الثاني  
 

 
16 

 :الالتزام -1

 :تعرٌف الالتزام -1-1

، وهو اول باحث ٌتعرض لمفهوم الالتزام بالدراسة  (Charler casler)ٌرى تشارلركسلر

السٌكولوجٌة بصفته سلوكا انسانٌا محضا، ان هذا المفهوم على المستوى النفسً له ثلبثة 

  (:(Websterتعرٌفات هً تلك التً جاءت فً قاموس وٌبستر

 .الالتزام هو توصٌل رسالة الى شخص ما بؤمان  -

الالتزام هو انجاز او اتٌان فعل طبقا لخطة مسبقة ، كما هو الحال فً البحث العلمً  -

 .مثلب

الالتزام هو ان ٌؤخذ الفرد على عاتقه، او ٌتعهد لنفسه بإتٌان عمل ما بطرٌقة معٌنة  -

فً الأداء، او بسبٌل معٌن فً العمل، وهذا ما ٌعنٌه كسلر فً مفهومه لمصطلح 

 (.80،ص1993سهام هاشم،)الالتزام بصفته سلوك إنسانً

 ، فقد عرفا الالتزام على انه عبارة عن الحالة O’reilly( 1986)اما اولٌري وزملبإه 

النفسٌة التً تقوم اساسا على تمثل الفرد لوجهة معٌنة، كالحٌاة المهنٌة او المنظمة او العمل 

و بعبارة اخرى فإن الالتزام هو الارتباط النفسً للفرد بوجهة ما،بحٌث نجد ثلبثة جوانب 

 :لهذا الارتباط هً

  الاذعانCompliance : الذي ٌرتبط بتوقعات الفرد بتلقً مكافؤة مادٌة خارجٌة من

 .طرف الجهة التً ٌرتبط بها

  تحدٌد الهوٌةIdentification :  الذي ٌرتبط بمدى اتفاق قٌم الفرد مع الجهة التً ٌلتزم

 .بها، حٌث ٌبدي الفرد شعورا اٌجابٌا وتعاطفا قوٌا

   الاستدخالInternalization : الذي ٌرتبط بمدى اتساق قٌم الفرد مع الجهة التً ٌلتزم

 (.165،ص2006مراد نعمونً، )بها،حٌث ٌبدي شعورا اٌجابٌا وتعاطفا قوٌا،

 ، اللذان ٌرون ان الالتزام O’reilly( 1986)انطلبقا من تعرٌف كل من اولٌري وزمٌله 

 .هو تمثل الفرد لوجهة معٌنة، كالحٌاة المهنٌة والمنظمة، ما ٌبٌن تعدد وجهات الالتزام
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 :وجهات الالتزام  -1-2

 Morrow( 1983)تعتبر الوجهة بمثابة هدف موضوع اهتمام الفرد، فقد قام مورو 

 :،بمقارنة وجهات الالتزام بناءا على معاٌٌر عدٌدة، فتوصل الى تحدٌد اربعة وجهات هً

 .المنظمة -

 .أخلبقٌات العمل -

 .الحٌاة المهنٌة و الوظٌفٌة -

 .الالتزام بالعمل -

 :الالتزام بالعمل- 1-2-1

ٌعرف الالتزام بالعمل أنه عبارة عن الاتجاه الذي ٌصف علبقة العامل بعمله، الذي ٌرتبط 

بدرجة الأهمٌة التً ٌولها الفرد لعمله، حٌث ٌتكون من ثلبثة أبعاد هً البعد العاطفً، البعد 

 .(Amblard et al, 2003, p228المعٌاري، و البعد المستمر، 

، أن الالتزام بالمهنة أكثر Djoudarو مادامت المهام هً جزء من العمل، ٌرى جودار 

تحدٌدا من الالتزام بالعمل، الذي ٌعرف على أنه عبارة عن مدى قبول الفرد لأهداف و قٌم 

 أن الالتزام Arti et alالمهنة، و حب بذل الجهد و البقاء فٌها، فً حٌن أكد أرثً و زمٌله 

بالمهنة عبارة عن تمثل الفرد لمجموعة من الأنشطة المترابطة، و التً ٌمكن جمعها فً 

صنف واحد، حٌث ٌعبر عن الالتزام بالمهنة من خلبل القدرة على تطوٌر الحٌاة المهنٌة 

 (.298، ص2006مراد نعمونً، )وحب البقاء فٌها، 

 :الالتزام بالحٌاة المهنٌة- 1-2-2

ٌعتبر الالتزام بالحٌاة المهنٌة أحد وجهات الالتزام بصفة عامة، التً اهتم بها العدٌدي من 

( 1971)الباحثٌن بحٌث أكدت نتابج الدراسات الأولى التً أجرٌت من طرف جٌنهاوز 

Geenhous أن الالتزام بالحٌاة المهنٌة ٌتكون من عدة مكونات منها الاتجاهات العامة ،

للفرد نحو العمل، و الأهمٌة التً ٌولٌها الفرد لعمله، وفً نفس الفترة تقرٌبا ظهرت بعض 
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المصطلحات الأخرى ذات الصلة بالالتزام بالحٌاة المهنٌة مثل الالتزام بالمهنة الذي درسه 

، و كذا توجٌه الحٌاة المهنٌة الذي اهتم به كوشران Tuma et Al( 1981)توما وزمٌله 

(1983 )Cochran ( 1985)، فً حٌن انطلق بلوBlau من خلبل الخلفٌة النظرٌة لهذه ،

المصطلحات و المفاهٌم بغرض تحدٌد تعرٌف محدد للبلتزام بالحٌاة المهنٌة، الذي رأى بؤنه 

عبارة عن اتجاه الفرد نحو مهنة معٌنة، بحٌث أكد على أن الالتزام بالحٌاة المهنٌة ٌعتبر 

 (.(Henri,2000,p200محدد أساسً للدوران الوظٌفً و الالتزام التنظٌمً،

 :الالتزام بالنقابة - 1-2-3

الالتزام بالعمل النقابً كان محل اهتمام العدٌد من الباحثٌن، على غرار دالتون و زمٌله 

(1982 )Dalton et Al (1987)، و كذلك كولون و زمٌلهCollon et Al بحٌث تكون ،

وجهة الالتزام هنا هو تمثٌل العمال و اتخاذ القرارات و المواقف اتجاه المنظمة، و تطوٌر 

المهن و سلوك المنظمة التً تعد بمثابة العوامل التً تساعد الفرد على الاندماج فً 

المنظمة، سواء كان ذلك من الباب العاطفً الذي ٌنتج من خلبل قناعة الفرد و اٌمانه القوي 

بهذه العوامل أو بسبب شعور الفرد بالواجب و من منطلق المبدأ، و قد أثبتت الملبحظات فً 

واقع المإسسات أن بعض العمال ٌلتزمون بالنقابات و مختلف المجالس التً تمثل العمال و 

 (.300، ص2006مراد نعمونً،)تدافع عن حقوقهم أكثر من الالتزام بالمنظمة، 

 :الالتزام بالمنظمة- 1-2-4

، الالتزام بالمنظمة على أنه عبارة عن مجموعة من Thévene( 1992)ٌعرفه تفانت 

الاتجاهات و السلوكات التً تسمح بتطابق أهداف الفرد مع أهداف المنظمة، ومجمل 

 (.Mermoz,2010,p99)العملٌات العاطفٌة و المعرفٌة و المعٌارٌة، 

، بعد ملبحظتهم و دراستهم لمحٌط العمل و Porter et Al(1974)ٌرى بورتر وآخرون 

اتجاهات الأفراد، أن الالتزام اتجاه المنظمة ٌعبر عن القوة النسبٌة للتطابق قٌم و أهداف 

الفرد مع قٌم وأهداف المنظمة، و رغبة الفرد فً بذل مجهودات فً سبٌل تحقٌق أهدافها، و 

، فقد إعتبر ارتباط الفرد Kanter (1968)أما كانتر . إرادته فً البقاء عضوا بالمنظمة
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بالمنظمة بمثابة الارتباط العاطفً الذي ٌطور من خلبل تطابق و تماثل قٌم و أهداف الفرد 

، أن التزام الفرد اتجاه Cheldon (1971)بتلك التعلقة بالمنظمة، فً حٌن أكد شلدون 

المنظمة، هو بمثابة سلوك ٌظهر فً فترة زمنٌة التً من خلبلها لا ٌتقبل الفرد البدابل 

المتاحة أمامه، فالالتزام بالمنظمة هو الارتباط العاطفً الذي ٌشجع الفرد على تبنً قٌم 

 .(Elena,2006,p100)وأهداف المنظمة التً ٌعمل فٌها، 

 : الالتزام التنظٌمً -2

 :مفهوم الالتزام التنظٌمً- 2-1

لقد تطرق العدٌد من الباحثٌن إلى مفهوم الالتزام التنظٌمً من عدة جوانب وقد اجتهدوا فً 

 .تعرٌفهم له، والوقوف على حقٌقة هذا المفهوم

فالالتزام التنظٌمً هو ذلك التفاعل الإٌجابً بٌن الفرد والمنظمة فالفرد هنا ٌظهر نماذج 

 .سلوكٌة كالدفاع عن المنظمة، شعور بالاعتزاز بالانتماء لها، والرغبة فً البقاء فٌها 

الالتزام التنظٌمً هو ارتباط " mowday et all( 1979)وهذا ما أشار إلٌه موداي وزملببه 

الموظف بالمنظمة وتطابق أهدافه مع أهدافها، وبشكل متزاٌد عبر 

 (.harris,2003,p31)".الوقت

كما ٌعتبر أٌضا الالتزام التنظٌمً عن رغبة الفرد القوٌة فً بذل مستوى عالً من الجهد 

 أن الالتزام التنظٌمً هو steers(1977)لصالح المنظمة التً ٌنتمً إلٌها،إذ ٌرى ستٌرز 

 (.14،ص2003سلامة،).انتماء الفرد القوي لمإسسته وإسهامه الفعال فٌها

 :أبعاد الالتزام التنظٌمً - 2-2

لقد طرح بعض الباحثٌن ممن اهتدوا بدراسة الالتزام التنظٌمً وعلبقته ببعض المتغٌرات 

التنظٌمٌة عدد من الأبعاد التً توضح طبٌعة مفهوم الالتزام التنظٌمً، وهً تشكل أعلى نسبة 

 :اتفاق بٌن الباحثٌن و هً ما ٌلً 
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  :Affective commitmentالالتزام العاطفً -2-2-1

هو الدرجة التً ٌكون فٌها الفرد مرتبط سٌكولوجٌا بالمنظمة من خلبل مجموعة من 

 (.Jaroset et all,1994,p952)، (الولاء،التعلق،الحنان،السعادة،الانتماء،الرغبة)المشاعر

فهو التزام نابع من شعور الفرد بالارتباط نحو المنظمة و الانغماس فٌها،و تطابق أهدافه مع 

 Ugboro أهدافها،و أن قٌمه تنسجم مع قٌمها، الأمر الذي ٌمنحه متعة فً الارتباط معها،

et Al,2001,p6) .) 

 :و قد ٌتطور الالتزام العاطفً للفرد اعتمادا على ثلبثة أسس متمثلة 

Mayer et herscovitch,2001,p319)) 

 Value participationالقٌم المشتركة  -1

  Clear of objectivesوضوح الأهداف و تطابقها -2

 Personality interactionالاندماج الشخصً  -3

فالأفراد الذٌن ٌكون ارتباطهم الربٌسً بالمنظمة نابع من شعورهم العاطفً اتجاه المنظمة 

 (.87،ص2007الطائً،)فإنهم ٌستمرون فً ذلك العمل،

  Mormative commitment :الالتزام المعٌاري- 2-2-2

و ٌعكس شعور الفرد بالمسإولٌة و الواجب اتجاه منظمة و العاملٌن فٌها الذي ٌحتم علٌه 

الوفاء لتلك المنظمة و القٌم الشخصٌة التً ٌإمن بها الفرد دور كبٌر فً بلورة هذا النوع 

 من الالتزام،

) kuehn et busaidi,2001 ,p24.) 

فشعور الفرد بالالتزام و الواجب بالبقاء مع المنظمة قد ٌنبع من القٌم و المبادئ الشخصٌة 

أو بعد دخوله المنظمة  (التوجه الثقافً أو العابلً)التً ٌحملها الفرد قبل دخوله المنظمة 

 (التوجه التنظٌمً)

(Lagomarion et Cardona,2003,p96) . و قد ٌكون للقٌم العابلٌة أو الأعراف أو

 .الدٌن الذي ٌإمن به الفرد أثر فً تكوٌن الالتزام المعٌاري
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  C ontinuance commitment:الالتزام المستمر- 2-2-3

و هو ٌعبر عن الرغبة القوٌة فً التمسك بؤهداف و قٌم المنظمة و عدم القدرة على التضحٌة 

 (.219،220،ص2005الصٌرفً،)بها لزٌادة تكالٌف المترتبة علٌها،

و استعداد الفرد للبقاء فً المنظمة بسبب استثماراته الشخصٌة التً لا ٌمكن له الاستغناء 

، كل هذه (علبقات و زملبء العمل، التقاعد، المهنة و المهارات، مدة الخدمة):علٌها تتمثل

 Ogboro)تجعل ترك المنظمة للعمل فً مكان آخر أمرا مكلفا بدرجة كبٌرة بالنسبة للفرد، 

et Obeng,2001,p6.) 

 :مداخل الالتزام التنظٌمً- 2-3

 :هناك ثلبثة مداخل للآلتزام التنظٌمً هً

 

 

 

 

 

 

 مداخل الالتزام التنظٌمً: 1                          شكل 

 ًحٌث ٌركز على العلبقة بٌن الفرد والتنظٌم، حٌث ٌرى :المدخل السٌكولوج 

 أن الالتزام التنظٌمً ٌمثل اتجاها ٌربط بٌن الفرد  Sheldon(1971)شٌلدون 

 ، أن الالتزام  Mouday et Al( 1982)والمنظمة ، وكذلك ٌرى موداي وآخرون 

التنظٌمً ٌمثل درجة تطابق الفرد مع منظمته والارتباط بها ، وكذلك عرفه فادوال 

 . بؤنه قوة الارتباط بٌن الفرد والتنظٌم Vadewalle et Al( 1982)وآخرون 

      المدخل     

 السٌــكولوجــً

     المدخل                                         
 الــــتـبــــــادلــً

المدخل الإجتماعً 

 و الــسلــوكــً

              مــداخــل الالــتــزام الــتــنــظــٌــمً
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 ًوطبقا لهذا المدخل ٌنظر الالتزام التنظٌمً على انه محصلة :المدخل التبادل 

                  . للعلبقات التبادلٌة بٌن لتنظٌم والعاملٌن من ناحٌة الإسهامات والمنافع

  أن الإلتزام التنظٌمً Hrebinial et Al ,(1972)وٌرى حرٌبنٌال وآخرون 

ٌمثل ظاهرة تحدث نتٌجة للعلبقات التبادلٌة بٌن الفرد والمنظمة، وٌرى انجل وآخرون 

Angle et Al,(1983) أن الإلتزام التنظٌمً ٌنظر إلٌه على أنه وسٌلة للتبادل 

والمقاٌضة، أي أنه طبقا لهذا المدخل أنه كلما زادت المصالح التبادلٌة من وجهة نظرا 

 .الفرد زادت درجة الإلتزام التنظٌمً

 ً( 1970)حٌث ٌرى كانتر: المدخل الاجتماعً والسلوكKanter ان الالتزام ،

التنظٌمً ٌمثل رغبة الفرد كدور اجتماعً فً بذل طاقته وولابه للمنظمة كنظام 

 عن الالتزام من الناحٌة Salanick( 1977)اجتماعً ، وكذلك عبر سالانك 

السلوكٌة  انه الحالة التً ٌصبح من خلبلها الفرد مقٌدا بؤعماله والتً من خلبلها ٌتم 

، 2003امٌرة محمد رفعت حواس، )تدعٌم انشطة المنظمة وارتباط الفرد بها 

 (.136،137ص

 :بناء ثقافة الالتزام التنظٌمً -2-4

مما لا شك فٌه ان الالتزام التنظٌمً ٌنطوي على قٌم ٌإمن بها الفرد ومشاعر ٌكنها للمنظمة 

التً ٌعمل فٌها ، فالالتزام ٌإلف جزء من ثقافة المنظمة ولكن هل الالتزام التنظٌمً متؤصل 

فً الفرد؟ وهل ٌمكن للمنظمة بناءه؟ ان الاجابة على مثل هذه التساإلات لٌست بالبساطة 

المتوقعة ، الالتزام مكنون داخلً غٌر ملموس وٌمكن الاستدلال علٌه من خلبل بعض 

السلوكٌات التً ٌبدٌها الفرد ، فهو ٌحمل بعض جوانب الالتزام قبل دخوله المنظمة 

 (.125،126،ص2004العنزي وآخرون،)،

اما فٌما ٌخص بناء المنظمة لثقافة الالتزام التنظٌمً، فهناك من ٌشٌر الى امكانٌة اجراء 

ذلك من خلبل قٌام بعض المنظمات باستخدام عدد من الممارسات والاجراءات التنظٌمٌة 
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 الى بعض Desslerالتً تساعد فً بناء الالتزام لدى الفرد داخل المنظمة، فقد اشار دٌسلر 

 :هذه الممارسات وهً

ان الافراد اعلى اصول المنظمة التً ٌجب :  وضع اسس للقٌم المبدبٌة للبفراد -1

الوثوق بها، وعلى مدراء المنظمات ان ٌعرفوا ذلك ومحاولة اشراكها فً عملٌة 

 .اتخاذ القرارات

اي التعامل الجٌد مع كل العاملٌن وفً كل المواضٌع : ضمان معاملة طٌبة وعادلة -2

محل الخلبف والشكوك من خلبل وضع نظام لمعالجة الشكاوي والتظلمات فً 

 .المنظمة

وٌتم ذلك من خلبل زٌادة مدة العمل : وضع نظام قٌام لاستخدام او اختٌار العاملٌن -3

التجرٌبٌة للعاملٌن الجدد المرشحٌن للعمل فً المنظمة لقٌاس مدى التزامهم 

 .التنظٌمً، فبناء الالتزام ٌبدأ قبل ولٌس بعد تشغٌل أو تعٌٌن الفرد

لكً ٌشعر العاملٌن بالامان على المنظمة تبنً نظام : اشعار الموظف بالامان -4

التوظٌف مدى الحٌاة حٌث بضمن الفرد العامل الوظٌفة والتطور المستمر من خلبل 

 .العمل بالمنظمة او جهة العمل

لكً ٌشجع هذا النظام العاملٌن على الاسهام : وضع نظام للحوافز والمكافآت -5

 .والمشاركة فً انشطة المنظمة بحٌث ٌعتبرونها ملك لهم ولٌسوا كعاملٌن فٌها

وٌتم ذلك من خلبل اتاحة المجال : مساعدة العاملٌن فً اشباع حاجاتهم وتحقٌق الذات -6

امام العاملٌن لتوظٌف مهاراتهم وتكلٌفهم بمهام تٌسر لدٌهم دوافع التحدي واثراء 

وظابفهم، فضلب عن منحهم المزٌد من السلطات التً تمكنهم من ممارسة واجباتهم 

  (.Dessler,2003,p 482,48)الوظٌفٌة،

: مراحل تطور الالتزام التنظٌمً -2-5

ٌترسخ الالتزام لدى الفرد عبر مراحل ٌمر بها فً منظمته و ٌنبغً للئداري التعرف علٌها 

: كً ٌساعده على تطوٌر مستوى الالتزام للعاملٌن بالمإسسة، و هً كالتالً 
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 :مرحلة الانضمام بالمنظمة التً ٌرٌد الفرد أن ٌعمل فٌها - 2-5-1

 . غالبا ما ٌختار الفرد المنظمة التً ٌعتقد أنها تحقق رغباته و تطلعاته

 :مرحلة الالتزام التنظٌمً - 2-5-2

أي المرحلة التً ٌصبح الفرد فٌها حرٌصا على بذل أقصى جهد لتحقٌق أهداف المنظمة و 

 .النهوض بها

: عة مرحلة الطا- 2-5-3

و تعنً القبول أي قبول الفرد الإذعان للآخرٌن و السماح بتؤثٌرهم المطلق علٌه من أجل 

 .الحصول على أجر مادي أو معنوي، أي ٌرضخ للؤوامر و التعلٌمات دون تفكٌر أو مناقشة

 :مرحلة الاندماج مع الذات - 2-5-4

و ٌعنً قبول الفرد العامل تؤثٌر الآخرٌن من أجل تحقٌق الرضا الدابم له فً العمل و تحقٌق 

 .الانسجام مع الذات، و الشعور بالفخر لكونه ٌنتمً للمنظمة

 :مرحلة الهوٌة - 2-5-5

و هً المرحلة التً تشٌر إلى اكتشاف الفرد العامل أن المنظمة جزء منه، و هو جزء منها، 

 (  .69،ص2006حمادات، )و أن قٌامه تتناغم مع قٌمه الشخصٌة،

و هناك من ٌرى أنه ٌمكن حصر الالتزام التنظٌمً فً ثلبث مراحل و هً حسب 

 :(113،ص1999للوزي،ا)

 :مرحلة الإذعان  -1

حٌث ٌكون التزام الفرد فً البداٌة مبنً على الفوابد التً ٌحصل علٌها من المنظمة، و 

 .بالتالً فهو ٌقبل سلطة الآخرٌن و ٌلتزم بما ٌطلبونه
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 :مرحلة التطابق و التماثل بٌن الفرد و المنظمة  -2

حٌث ٌقبل الفرد سلطة الآخرٌن و تؤثٌرهم رغبتا منه فً الاستمرار بالعمل فً المنظمة 

 .لأنها تشبع حاجاته للبنتماء و الفخر بها

 :مرحلة التبنً  -3

حٌث ٌعتبر الفرد أن أهداف المنظمة و قٌمها مطابقة لأهدافه و قٌمه، و هنا ٌحدث الالتزام 

 .نتٌجة تطابق الأهداف و القٌم

أن  (1974)فً بحثه الخاص لتطور التزام المدٌرٌن لتنظٌمات العمل عام " بوكنان"لقد بٌن 

موسى )حسب :الالتزام التنظٌمً للفرد ٌمر بثلبث مراحل متتابعة و هً 

 (.123،ص1999اللوزي،

 :مرحلة التجربة  -1

و هً تمتد من تارٌخ الفرد مباشرة الفرد لعمله و لمدة عام واحد ٌكون الفرد خلبلها خاضعا 

للئعداد و التدرٌب و الاختبار و ٌكون توجهه الأساسً السعً لتؤمٌن قبوله فً التنظٌم و 

التعاٌش مع البٌبة الجٌدة التً ٌعمل فٌها و تكٌٌف اتجاهاته بما ٌتلبءم مع اتجاهات التنظٌم و 

 .إظهار مدى خبراته و مهاراته فً أدابه

 :أن الخبرات التالٌة تظهر من خلبل هذه المرحلة و هً " بوكنان"و ٌرى 

 تحدٌد العمل -

 تضارب الالتزام و الولاء -

 وضوح الدور -

 ظهور الجماعة المتلبحمة -

 إدراك التوقعات -

 نمو اتجاهات الجماعة نحو التنظٌم،الشعور بالصدمة -
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 :مرحلة العمل و الانجاز  -2

و تتراوح مدتها ما بٌن عامٌن إلى أربعة أعوام تلً مرحلة التجربة، حٌث ٌسعى الفرد 

 .خلبلها إلى تؤكٌد مفهومه للبنجاز

 :و تتصف هذه المرحلة بالخبرات التالٌة 

 الأهمٌة الشخصٌة -

 الخوف من العجز -

 وضوح الالتزام بالعمل -

 :مرحلة الثقة بالتنظٌم  -3

و تبدأ من النسبة الخامسة من التحاق الفرد بالتنظٌم و تستمر إلى ما بعد ذلك، حٌث تتقوى 

اتجاهات التزامه من التً تكونت فً المرحلتٌن السابقتٌن و تنتقل من مرحلة التكوٌن إلى 

 (.123،ص1999موسى اللوزي،).مرحلة النضج

 :العوامل المؤثرة فً الالتزام التنظٌمً  -2-6

هناك العدٌد من العوامل التً تإثر بشكل مباشر أو غٌر مباشر فً درجة الالتزام التنظٌمً 

 (.282،ص2008محفوظ أحمد جودة،) :للعاملٌن منها

: ثقافة الفرد - 2-6-1

الإنسان هو نتاج ثقافته، فقٌم المجتمع و التنشبة الاجتماعٌة للفرد فً البٌت و المدرسة و 

الجامعة و العمل و غٌرها من مكونات الثقافة تساهم فً تعزٌز جوانب هامة فً شخصٌة 

 .الفرد و اتجاهاته أزاد الإخلبص فً العمل و الأمانة و الانتماء و الالتزام

 :توقعات الفرد عن العمل - 2-6-2

فً حالة عدم وجود فروق فردٌة بٌن توقعات الفرد عن عمله و بٌن الواقع، فان ذلك ٌإثر 

 .فً مستوى الالتزام التنظٌمً لذلك الفرد
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 :وضوح الأهداف - 2-6-3

وضوح الأهداف التنظٌمٌة أمام العاملٌن من شؤنه العمل على زٌادة الالتزام، فكلما كانت تلك 

الأهداف واضحة كلما كان فهم الأفراد لما هو مطلوب منهم تحقٌقه أفضل و أكثر شمولا، 

 .مما ٌساعد فً تعزٌز الالتزام التنظٌمً لدى الفرد

 :علاقة مع الرؤساء و المرؤوسٌن -  2-6-4

إن علبقة الفرد الجٌدة مع رإسابه و مرإوسٌه تولد عنصر الثقة المتبادلة بٌنهم، مما ٌعزر 

 .من نظرة الفرد الإٌجابٌة للمنظمة و استمرار العمل بها

 :سمات الوظٌفة -  2-6-5

بناء الوظٌفة على أساس استقلبلٌة أكبر و حرٌة أكثر فً العمل تشكل دافعا للفرد لبذل 

المزٌد من الجهد، و بالتالً فان خصابص معٌنة للوظٌفة ٌمكن أن تزٌد من إحساس الفرد 

 بالمسإولٌة، و بالتالً شعوره بالانتماء للمنظمة

 :مدى تشجٌع المنظمة للالتزام - 2-6-6

 من خلبل إعطاء الموظف حقوقه و تحفٌزه و توفٌر مناخ الإبداع و غٌر ذلك من الأمور 

 .التً تإثر على الموظف و تشجعه على الالتزام 

ثلبث مجموعات تإثر فً الالتزام التنظٌمً و هً  (steers .1977 )فً حٌن حدد الباحث

 (125،ص2006سعد علً حمود العنزي،):

 السمات الشخصٌة -

 خصابص الوظٌفة -

 الخبرات الوظٌفٌة -

 .ثم أضاف إلٌها  مجموعة أخرى و هً الخصابص التنظٌمٌة
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 :و هناك دراسات أخرى حددت العوامل المإثرة فً الالتزام التنظٌمً على النحو التالً 

 (183،ص2004صلاح الدٌن محمد عبد الباقً،)

 السن، الجنس، التعلٌم، مدة الخدمة، المركز :السمات أو الخصابص الشخصٌة  -

الوظٌفً اتجاهات و معتقدات الفرد عن العمل، الطموح، الحاجة للعلبقات 

 .الاجتماعٌة

 صراع الدور، :السمات أو الخصابص المرتبطة بالدور الذي ٌإدٌه الفرد بالمنظمة  -

 .غموض الدور، عبا الدور

 حجم المنظمة، استقلبل التنظٌم، :السمات أو الخصابص المرتبطة بالهٌكل التنظٌمً  -

 .طبٌعة التنظٌم

 الخبرات المرتبطة بالعمل -

 :محددات الالتزام التنظٌمً  -2-7

ٌعد مفهوم الالتزام التنظٌمً أحد المفاهٌم التً تعددت و تباٌنت، نظرا لتعدد العوامل المإثرة 

فٌه و ٌعتبر الالتزام التنظٌمً أحد الأهداف الإنسانٌة الذي تسعى المنظمات لبلوغه لما له 

من أثر فعال فً استقرار العمل فضلب عن تنمٌة الدوافع الاٌجابٌة لدى العاملٌن و زٌادة 

رضاهم، و لعل نقطة البداٌة فً تحقٌق التزام العاملٌن هو فهم العوامل التً تساعد  فً 

: تعزٌز شعور العاملٌن نحو العمل، و ٌمكن تقسٌم هذه العوامل إلى 

 :العوامل الشخصٌة - 2-7-1

حٌث تزٌد درجة الالتزام التنظٌمً التً تتمثل بخلفٌة الموظف و ثقافته و نظرته الاٌجابٌة 

 .لذاته و رغبته فً تحقٌق ذاته و مدى أهمٌة العمل بالنسبة له
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: العوامل التنظٌمٌة - 2-7-2

فمن شؤنها أن تزٌد درجة الالتزام التنظٌمً التً تتعلق بالعمل و طبٌعته و خصابص و نمط 

، 2009فلمبان، )القٌادة الإدارٌة و بٌبة التنظٌم و المناخ التنظٌمً الاٌجابً بشكل عام، 

 (.33ص

 :العوامل الخارجٌة - 2-7-3

و هً عوامل ترتكز على مدى توفر فرص عمل بدٌلة للفرد بعد اختٌاره القدرات الأولى فً 

بحٌث ٌكون مستوى الالتزام لدى العاملٌن مرتفعا عندما ٌكون الأجر )الالتحاق بالمنظمة 

    (.49،ص2006حمادات،)، (المتوفر فً الفرص البدٌلة أقل ما ٌعطٌه تبرٌرا للبقاء

 :أثار الالتزام التنظٌمً  -2-8

ٌمكن القول أن الالتزام التنظٌمً ٌإدي إلى نتابج اٌجابٌة عموما و سلبٌة أحٌانا، إذا ما 

 :وصل درجة المبالغة، و ٌمكن إٌجاز هذه الآثار على المحو التالً 

 : الآثار الاٌجابٌة - 2-8-1

تعزٌز رغبة الفرد فً الاستمرار فً العمل، الأمر الذي ٌنعكس على رضاه  -

الوظٌفً، و ٌجعله بٌن أهداف المنظمة و ٌعتبرها أهدافه، فٌسعى جاهدا لتحقٌق هذه 

الأهداف، و قد اعتبر الرضا الوظٌفً عاملب هاما فً تطوٌر الالتزام التنظٌمً 

 .خاصة  فً المراحل الأولى من التوظٌف

خلق حالة من الرضا النفسً للفرد نتٌجة المنافع و المزاٌا التً ٌحصل علٌها، مما  -

 .ٌإدي بامتداد هذا التؤثٌر إلى علبقته العابلٌة و ضمان استقرارها و توازنها

زٌادة درجة فعالٌة الجماعات و تماسكها و استقرار العمالة و الانتظام فً العمل   -

 .والعمل بروح الفرٌق
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زٌادة الجهد و الطاقة المبذولة مما ٌإثر على انخفاض تكلفة العمل، و انخفاض معدل  -

دورات العمل، و نسبة الغٌاب و التؤثٌر و اللبمبالاة، و زٌادة الإنتاجٌة و تحقٌق النمو 

 .و الازدهار للمنظمة

 : الآثار السلبٌة- 2-8-2

 العزلة الاجتماعٌة -

سامٌة خمٌس )سٌطرة هموم العمل على تفكٌر الفرد خارج أوقات العمل،  -

 (.53،ص2007أبوندا،

    :أهمٌة الالتزام التنظٌمً  -2-9

ٌعد الالتزام التنظٌمً من أبرز المتغٌرات السلوكٌة التً سلط علٌها الضوء و نالت اهتماما 

 :كبٌرا من قبل العدٌد من الكتاب و الباحثٌن، و تكمن هذه الأهمٌة فً 

ٌمثل الالتزام التنظٌمً عنصرا هاما فً الربط بٌن المنظمة و الأفراد العاملٌن بها لا  -

سٌما فً الأوقات التً لا تستطٌع فٌها المنظمة أن تقدم الحوافز الملببمة لموظفٌها 

 .ودفعهم لتحقٌق أعلى مستوى من الانجاز

التزام الأفراد للمنظمات التً ٌعملون بها ٌعتبر عاملب هاما أكثر من الرضا الوظٌفً  -

خالد محمد أحمد  )فً التنبإ ببقابه فً منظماته و تركهم العمل فً منظمات أخرى، 

 (.37،ص2004الوزان،

إن التزام الأفراد لمنظماتهم ٌعتبر عاملب هاما فً ضمان نجاح تلك المنظمات  -

 (.38، ص2004صلاح الدٌن عبد الباقً، )واستمرارها، و زٌادة إنتاجها،  

تكمن أهمٌة الالتزام التنظٌمً فً ترجمة الرغبات و المٌول و الاعتقادات التً تكون داخل 

 .الفرد اتجاه منظمته إلى سلوك اٌجابً ٌدفع بالمنظمة إلى التقدم و البقاء
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 :خصائص الالتزام التنظٌمً  -2-10

 :ٌمتاز الالتزام التنظٌمً بعدة خصابص منها 

انه حالة غٌر ملموسة ٌستدل علٌها من ظواهر تنظٌمٌة تتابع من خلبل سلوك الأفراد  -

 .للعاملٌن فً التنظٌم، و التً تجسد مدى ولابهم

انه حصٌلة تفاعل العدٌد من العوامل الإنسانٌة و التنظٌمٌة و ظواهر إدارٌة أخرى  -

 (.48، ص2003سلامة، )داخل التنظٌم، 

انه ٌفتقد خاصٌة الثبات، بمعنى أن مستوى الالتزام التنظٌمً قابل للتغٌٌر حسب  -

 .درجة تؤثٌر العوامل الأخرى فٌه

 .انه متعدد الأبعاد رغمة اتفاق غالبٌة الباحثٌن فً هذا المجال -

 .ٌإثر الالتزام التنظٌمً على قرار الفرد فٌما ٌتعلق ببقاءه أو تركه للمنظمة -

 .انه حالة نفسٌة تصف العلبقة بٌن الفرد و المنظمة -

: ٌتصف الأفراد الذٌن لدٌهم التزام تنظٌمً بالصفات التالٌة 

قبول الأهداف و قٌم المنظمة الأساسٌة و الإٌمان بها، و بذل المزٌد من الجهد لتحقٌق أهداف 

المنظمة، و وجود مستوى عالً من الانخراط فً المنظمة لفترة طوٌلة و وجود المٌل لتقوٌم 

 (.36، ص2008إٌناس فؤاد نواوي، )المنظمة التقوٌم الإٌجابً، 

 :طرق قٌاس الالتزام التنظٌمً  -2-11

طور بعض المهتمٌن بدراسة الالتزام التنظٌمً و تحلٌله عدد من المقاٌٌس بهدف رصد 

حركة التزام الفرد بالمنظمة، و قد بٌنت تلك المقاٌٌس فً طبٌعتها، و مكوناتها، و كان 

: أبرزها 
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 : Thornaton(1981)مقٌاس ثورناتون -  2-11-1

 فقرات 7 فقرات سداسٌة الاستجابة لقٌاس الالتزام التنظٌمً، كما ٌضمن 8ٌضمن المقٌاس 

 .أخرى رباعٌة و خماسٌة الاستجابة تقٌس الالتزام المهنً

 :Porter et all(1969)مقٌاس بورتر و أخرون - 2-11-2

 فقرة تستهدف 15، و هو ٌتكون من (OCQ)و قد أطلق علٌه إستبانة الالتزام التنظٌمً 

قٌاس درجة التزام الأفراد بالمنظمة و ولابهم و إخلبصهم لها، و الرغبة فً مضاعفة الجهد 

السباعً لتحدٌد  (Likert)لتحقٌق أهداف المنظمة وقبولهم لقٌمها، و لقد استعانة بمقٌاس 

  (.23، ص2002الثمالً،  )درجة الاستجابة و ٌستخدم المقٌاس لوصف الالتزام، 

 :Marsh etMannari(1977)مقٌاس مارتش و ماناري-  2-11-3

 فقرات و لقد 4، و ٌتكون من (الأعراف و القٌم )الذي ٌقدم مقٌاس للبلتزام  مدى الحٌاة 

استخدم أداة لقٌاس إدراك الفرد لكٌفٌة تعمٌق الالتزام مدى الحٌاة و تعزٌز استحسان 

المنظمة، و حث الفرد على الالتزام بقٌم العمل و الولاء لها حتى إحالته على التقاعد وأخٌرا 

 .إبراز نٌة الفرد للبقاء فً المنظمة

 :Jauche et all(1978)مقٌاس جوش و آخرون- 2-11-4

 فقرات عبرت كلب منها عن واحد من القٌم 6و هو المحاولة لقٌاس الالتزام القٌمً من خلبل 

 :التالٌة 

 .استخدام المعرفة أو المهارة -

 .زٌادة المعرفة فً مجال التخصص -

 .العمل مع الزملبء بكفاءة عالٌة -

و لقد استخدم من أجل تحدٌد الأهمٌة النسبٌة لكل فقرة من الفقرات الستة المذكورة، و هو 

 .مقٌاس خماسً الاستجابة
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 : Golden et all(1980)مقٌاس قولدن و آخرون -  2-11-5

 مصادر لتحدٌد خصابص المشاعر، القٌم و الأعمال المتعلقة 3ساهمت فً بناء مقٌاس 

 فقرة خماسٌة الاستجابة، مراجعة الأدبٌات التً 22بالانتماء من نقابة، و تم ذلك خلبل 

 فقرة استهدفت الاستدلال على التزام 20ركزت على قٌاس الالتزام والخروج منها ب 

 فقرات ذات مإشرات 45 فقرة منها 68الأفراد بالمنظمة، فً حٌن ضم المصدر الثالث 

 (.115،ص2007سامٌة خمٌس أبو ندا،) فقرة ذات مإشرات سلبٌة، 23اٌجابٌة، و 

: عوامل زٌادة وضعف الالتزام التنظٌمً -2-12

:  عوامل زٌادة الالتزام التنظٌمً- 2-12-1

هناك عدة عوامل وأسباب من شؤنها أن ترفع الالتزام التنظٌمً لدى العمال، ومن بٌن أهم 

(: 2005الصٌرفً، )هذه العوامل نذكر ما ٌلً 

 فكلما زادت مكانة الفرد ضمن مجموعته أو منظمته كلما شعر بؤهمٌة وجوده :المكانة

. وزادت قوة ولاءه واندفاعه للتعاون والتماسك مع الآخرٌن

 فالجماعات الأصغر حجما ٌغلب أن تكون الأكثر تماسكا :المنظمة أفراد بٌن التفاعل ازدٌاد

من الجماعات الأكبر فً الحجم، ذلك لأن الجماعات عادة ما ٌنقصها التجانس بٌن 

 .أعضابها

حٌث ٌزداد ولاء الأفراد إذا كان هناك فهم مشترك بٌن الأفراد وأدركوا : الّتعاونٌة العلاقات

عدد كبٌر من الموضوعات من نفس المنظور، ولا ٌتحقق ذلك إلا من خلبل وجود علبقات 

 .تعاونٌة فً تحدٌد الأهداف ووضع المعاٌٌر التً ٌجب أن ٌلتزموا بها جمٌعا

 من الطبٌعً أن ٌزداد تماسك الأفراد والتزامهم بمنظماتهم :الاجتماعٌة والأحداث الظروف

عند تعرضهم لأي مصدر تهدٌد خارجً قد ٌإثر على مستقبل منظماتهم ومن ثم مستقبلهم 

. الشخصً
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: عوامل ضعف الالتزام التنظٌم- 2-12-2

(: 2005الصٌرفً،  )تتمثل عوامل ضعف الالتزام التنظٌمً فً الأسباب التالٌة 

 تقصٌر الإدارة فً فهم مدى اقتناع العاملٌن بؤهمٌة أعمالهم وكونهم أعضاء نافعون فً -

. المجتمع

 . عدم إتاحة الفرصة العادلة للعاملٌن فً الترقً مما قد ٌصٌبهم بالإحباط-

 الشعور بالقلق لدى العاملٌن، كنتٌجة لبعض الإجراءات التعسفٌة التً قد تتبعها الإدارة مع -

 .بعض العاملٌن

 . التعلٌمات غٌر المحددة والغامضة-

 . الإخفاق فً اعتماد سٌاسة سلٌمة لعملٌات الثواب والعقاب-

.  سوء توزٌع الأعمال على العاملٌن كنتٌجة لعدم مراعاة العدالة فً ذلك-

 وقد ٌكون الالتزام التنظٌمً عاملب وسٌطا فً العلبقة التً تربط بٌن الاحتراق النفسً 

ودوران العمل والانسحاب من العمل، فإذا كان الموظف ٌشعر بؤنه مستهلك فً عمله، فإنه 

سٌطور نظرة غٌر إنسانٌة عن الأفراد الذٌن ٌعمل لدٌهم، وسٌشعر بؤنه لا ٌنجز الكثٌر، ثم 

قد ٌكون أقل حماسا وقبولا لأهداف المنظمة، وأقل محاولة لتحقٌق هذه الأهداف، وٌمٌل 

صادق، )عن  Leiter and Maslach (1988).(بدنٌا ونفسٌا)للبنسحاب من العمل 

2000.)   

 : نتائج الالتزام التنظٌمً-2-13

اٌة، حٌث تإكد  اٌة والسلب تتضمن نتابج الالتزام على مستوى الأفراد كلبا من الناتابج الإٌجاب

اٌة على أن ارتفاع مستوى الالتزام التانظٌمً ٌرتبط بالعدٌد من المخرجات  الناتابج الإٌجاب

اً والقوة  اٌة للؤفراد مثل زٌادة مشاعر الانتماء والأمان والتصور الذاتً الإٌجاب الإٌجاب

(. 2006نعمونً،  ).ووجود أهداف لحٌاة الفرد
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 بٌنما نجد أن النتابج السلبٌة للبلتزام تإكد بؤن المنافع والمزاٌا التً تعود على الأفراد 

من الالتزام التنظٌمً تكون مرتبطة بتكالٌف، فبالرغم من أن الالتزام  له كثٌر من الفوابد 

التً تعود على الفرد والجماعة إلا أن هناك بعض الجوانب السلبٌة لهذا الالتزام على الفرد 

: والجماعة، من بٌنها

قلة الفرص المتاحة فً التقدم الوظٌفً والذي ٌتحقق فً بعض الوظابف من قلة  -

 .الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتً

زٌادة الضغوط العابلٌة والاجتماعٌة، فالفرد عندما ٌلتزم تجاه المنظمة، فإنه ٌبذل  -

الجهد والوقت لها، مما ٌإثر على التزاماته الأخرى ومنها الالتزامات العابلٌة وهذا 

 .ما ٌإدي إلى زٌادة الضغوط علٌه

انخفاض القدرة على الخلق والابتكار والتكٌف من خلبل استقرار العمال فً نفس  -

 .المإسسة

 .التفكٌر الجماعً ٌجعل الأفراد أقل انفتاحا على الآراء والقٌم الجدٌدة -

 .زٌادة فرص الصراع بٌن جماعات العمل -

. انخفاض معدل دوران العمل، وبالتالً عدم دخول أفراد لدٌهم أفكار جدٌدة ونافعة -

 أنه من الخطؤ الاعتقاد بؤن ارتفاع معدل Oliverوفً هذا الصدد ٌرى أولٌفر 

الدوران ٌمثل مإشرا سلبٌا، والسبب أنه عندما ٌترك الأفراد الأقل التزاما المنظمة، 

 .قد ٌؤتً أفراد آخرون لدٌهم أفكار جدٌدة ونافعة وٌرون المنظمة بصورة أفضل

(: 2006نعمونً، )  أما بالنسبة للمنظمات، فنجد أن نتابج الالتزام تتمثل فٌما ٌلً 

إلى وجود  حٌث توصلت العدٌد من الدراسات إلى وجود العدٌد من الدراسات: الإنتاج -

علبقة بٌن الالتزام والأداء، فالأفراد الأكثر التزاما هم الأحسن أداء لأنهم ٌبذلون 

 أن الأحاسٌس الإٌجابٌة Meyerجهودا كبٌرة فً العمل، وفً هذا الصدد ٌرى ماٌر 

للبلتزام العاطفً وكذا المعٌاري تجاه المنظمة تإدي إلى نتابج حسنة من حٌث 

الأداء، كما أنه توصل أٌضا إلى وجود علبقة سلبٌة بٌن الالتزام المستمر والأداء، 

فالممرضات ذوات الالتزام المستمر القوي ٌتجنبن الوضعٌات المحرجة فً العمل 
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اٌة مبادرات لمساعدة المرضى والسبب فً ذلك أنهن ٌفضلن البقاء فً  ولا ٌقمن بؤ

 Meyer (1993.).العمل لأنه لا ٌوجد عندهن بدابل أخرى

         (خاصة العاطفً والمعٌاري) لقد وُجدت علبقة عكسٌة بٌن الالتزام :الغٌابات -

اٌمون الحضور وعدم التغٌب  والغٌابات، وربما ٌرجع هذا إلى أن الأفراد الذٌن ٌق

 (التزام معٌاري)ٌشعرون أنهم ملتزمٌن بالمنظمة بسبب الإحساس بالواجب 

(2004 )  Olivier . 

 حٌث توصلت العدٌد من الدراسات التً أجرٌت حول :الالتزام والدوران الوظٌفً -

الالتزام التنظٌمً، إلى أن أهم آثاره هً قلة الدوران واستقرار الأٌدي العاملة، 

فالالتزام العاطفً للفرد ٌجعله ٌبقى فً المإسسة لأنه ٌحب ذلك، ومن ثم ٌصبح 

احتمال ترك الموظف الملتزم للعمل ضبٌل، والأشخاص اللذٌن ٌقوى لدٌهم الالتزام 

هذا مع ملبحظة أن . التنظٌمً العاطفً والمعٌاري أقل احتمالا لترك العمل أو الغٌاب

كثرة الغٌاب قد لا ٌكون مرجعها فقط لقوة الالتزام، بل قد ٌعود لأسباب أخرى، منها 

 Diane( 2005.). الخلفٌة الثقافٌة

 فالدافعٌة الداخلٌة لها ارتباط مع الالتزام المعٌاري، فً حٌن أن الدافعٌة :الدافعٌة -

الخارجٌة لها ارتباط بالالتزام المستمر، وعلى العموم وكما ٌقول غزافًٌ موتسٌرات 

Xavier Moutserrat فإن الالتزام التنظٌمً له أثر إٌجابً على تطوٌر ، 

 Xavier( 2004 .). الدافعٌة

وقد ربطت بعض الدراسات كذلك بٌن الالتزام العاطفً والمعٌاري والدافعٌة، ووجد  -

ض المستوى الضعٌف للبلتزام المعٌاري  أن المستوى العالً للبلتزام العاطفً ٌعوا

فً التؤثٌر على الدافعٌة والعكس غٌر صحٌح، وهذا ما ٌدل على أن الالتزام العاطفً 

  Bamberger and al.له تؤثٌر أكبر على الدافعٌة مقارنة بالالتزام المعٌاري

(1999 .) 

له ارتباط مع الالتزام المستمر، فالأفراد الذٌن ٌبقون فً المإسسة : الضغط النفسً -

. بسبب الامتٌازات فقط، كثٌرا ما ٌعانون من مستوٌات عالٌة من الضغط النفسً

Morrow( 1983.) 
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 فلبلتزام العاطفً علبقة إٌجابٌة مع احترام المسٌرٌن :احترام القرارات التنظٌمٌة -

 Olivier.للقرارات التنظٌمٌة وكذا مع احترام تحقٌق الأهداف المالٌة للمإسسة

كما أن الالتزام العاطفً ٌسهل من وضع حٌز التنفٌذ الإجراءات الإدارٌة، .(2000)

 .وهذا راجع لاشتراك العمال فً سٌاسات المنظمة وولابهم لها

 فالعامل الملتزم أكثر رغبة فً التضحٌة فً سبٌل المنظمة، فبال الملتزم :التضحٌة  -

أكثر رغبة فً التضحٌة فً سبٌل المنظمة، فبالإضافة إلى الرغبة فً البقاء فً 

المنظمة فإنا الموظاف الذي ٌقوى لدٌه الالتزام التنظٌمً ٌكون أكثر استعدادا 

 .للتضحٌة من أجل نجاح المنظمة

فعند إحساس الموظف بالتزام عاطفً تجاه المنظمة، فإن معظم : الإبداع والابتكار -

تصرفاته ستنطلق من هذا الإحساس وسٌتصرف بمسإولٌة وإدراك ووعً، وسٌشعر 

بقٌمة الوقت الذي ٌقضٌه فً المنظمة، وهذا ما سٌكون حافزا له على إبداع أسالٌب 

 .جدٌدة فً أداء المهام والواجبات المكلفة بها

 الدراسات الامبرٌقٌة أثبتت أن البعد العاطفً للبلتزام ٌرتبط إٌجابٌا بالفعالٌة :الفعالٌة -

أما بخصوص البعد المعٌاري، فقد توصلت البحوث إلى نتابج متضاربة . فً العمل

فٌما ٌتعلق به، فبعضها توصل إلى ارتباط ضعٌف، فً حٌن توصل البعض الآخر 

 Ashforth & Saks( 1996.).إلى وجود علبقة إٌجابٌة بٌنهما

أما النتابج السلبٌة للبلتزام، فتتمثل فً انخفاض القدرة على الابتكار والتكٌف، إذ أن 

الأفراد الذٌن ٌلتزمون بدرجة كبٌرة من التنظٌم لا ٌمٌلون إلى مناقشة سٌاسات المنظمة ومن 

. ثم تقل درجة الابتكار عندهم
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 :خلاصة الفصل 

من خلبل العرض للفصل الثانً فً الجانب النظري المتمثل فً الالتزام التنظٌمً من حٌث 

توصلنا إلى أن عملٌة الالتزام داخل المإسسة لها . تعرٌفه، أبعاده، خصابصه و عوامله

أهمٌة بالغة فً عملٌة التنظٌم بالمنظمة، كما ٌلعب دورا هاما فً السٌر الحسن للمنظمات، 

خاصة بما ٌتعلق بسلوك العمل داخل منظماته، إذ ٌعتبر الالتزام عامل أساسً فً تسٌٌر 

أمور الوظابف الإدارٌة، و ما جدر الإشارة إلٌه هو أن المإسسة بدون الالتزام ٌعتبر سوق 

بدون نظام كونها تسعى إلى النجاح و تحقٌق الفعالٌة و النمو باقتصادها و السٌر الجٌد للؤداء 

 . و بالتالً توفٌر الإنتاج
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 :تمهٌد   

تعد الثقة موضوع اهتمام العدٌد من الفروع العلمٌة الاجتماعٌة مثل علم النفس الاجتماعً 

 .،علم الاجتماع، الاقتصاد، السلوك التنظٌمً و الإدارة الإستراتجٌة و الأعمال الدولٌة

كما تعد الثقة فً علاقات العمل أحد الدعابم الأساسٌة التً تساعد المنظمات على تدعٌم 

فعالٌاتها و تحقٌق أهدافها، كما تعد من أكثر الأدوات الإدارٌة فعالٌة، لأنها تهٌا الظروف 

لذا نتطرق فً هذا . اللازمة لنجاح المنظمات، فهً عامل محوري لتحقٌق هذا النجاح

الفصل إلى مفهوم الثقة التنظٌمٌة، أبعادها، أهمٌتهما، محدداتها، أنواعها، قواعدها و 

 .مقاٌٌسها
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 :الثقة -1

 :تعرٌف الثقة -1-1

الثقة بالمتكلم على أنه تمنح المستمع أمانا نفسٌا،أما  (Dogers)عرف دوكرس  -

عرفه على أنه اعتماد شخص على شخص آخر تحت ظروف من  (Patton)باتون

 .المخاطرة من اجل تحقٌق هدف معٌن

ومنها نستنتج أن الثقة تساعد الإنسان على تحقٌق أهدافه مهما كانت الظروف التً 

 . ٌتواجد فٌها وتمنح أمانا نفسٌا

الثقة عبارة عن التوقع الذي ٌحمله الفرد او الجماعة بان الوعود (Rotter)أما بالنسبة لروتر

) المكتوبة او الكلامٌة من الآخرٌن سواء كانوا افراد او جماعات ٌمكن الاعتماد علٌها، 

 (.104، ص2005موسى احمد السعودي، 

 الثقة هً التوقعات التً تنشؤ داخل الجماعة Fukuyama( 1995)ومن جهة فوكوٌاما

الدابمة، و الأمانة ، و السلوك التعاونً والذي ٌبنى على مشاركة العادات المؤلوفة كجزء من 

 ، حٌث Usuro et Al( 2007)معتقدات الجماعة، وٌإكد على ذلك اوزورو وآخرون 

ٌوضح ان هذه النظرة للثقة تبنى على التوقعات للؤفعال التعاونٌة والأمنٌة والتً ٌتم 

ممدوح عبد العزٌز محمد الرفاعً، بدون سنة، )مشاركتها بواسطة العدٌد من العاملٌن، 

 (.03ص 

 ٌمكن القول أن الثقة Roter et fukuyamaومن خلال تعارٌف كل من روتر و فوكوٌاما 

تبنى على التوقعات للؤفعال التعاونٌة والأمنٌة والتً ٌتم مشاركتها بواسطة العدٌد من 

 .العاملٌن
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 :خصائص عملٌة الثقة -1-2

 Trustee  ان الخصابص الثلاثة للموثوق فٌه Mayer et Al(1995)ٌرى ماٌر و آخرون 

 والتً تبدوا انها تشرح Integrity والأمانة Benevolence و الخٌرٌة Abilityهً القدرة

  .Trust Worthinessالنصٌب الأكبر من الجدارة بالثقة 

والقدرة تعرف بصورة مباشرة بؤنها الكفاءة فً النشاط او الوظٌفة بسبب المهارة الفردٌة او 

التدرٌب او اي مإهلات أخرى، بٌنما الخٌرٌة تعرف بؤنها الرغبة او المٌل لفعل الخٌر 

 او لإنجاز الأعمال الخٌرٌة، أما الأمانة هً التً تعبر عن الصدق او الإخلاص (المعروف)

 ان ذلك ٌمكن النظر الٌه انه امتدادا usuro et Al(2007)وٌوضح اوزورو وآخرون

 للثقة وذلك من خلال دمج القدرة كعنصر محدد Fukuyama(1995)لتعرٌف فوكوٌاما 

 الى ابعد من ذلك حٌث حدد اربعة Mishra(1996)سلفا لهذه الثقة، هذا وقد ذهب مٌشرا

 Competence والكفاءة  Reliability والاعتمادٌةConcernابعاد للثقة هً الاهتمام 

 .Opennessوالانفتاح 

وٌعنً الاهتمام بؤنه الشعور بالتعاطف نحو شخص او شًء معٌن وذلك وفقا لتعرٌف 

،اما American Psychological Associatio (APA)الجمعٌة الأمرٌكٌة لعلم النفس

ممدوح عبد العزٌز محمد رفاعً، بدون )الاعتمادٌة هً التً تجعل كلمتٌن مترادفتان 

 (.04سنة،ص

 

 :الثقة التنظٌمٌة -2

 :تعرٌف الثقة التنظٌمٌة  -2-1

 Algyris etاهتم  العدٌد من الكتاب و الباحثٌن بالثقة التنظٌمٌة أمثال ألكرست و لٌكرت

Likert  و كرٌكور Mc Gregor  بالرغم من أن دراستها فً المنظمات ظلت صعبة و لا 

ٌزال الباحثون ٌحاولون إٌجاد الأرضٌة المشتركة لهذا المفهوم، و ٌعود الأمر لأسباب عدٌدة 

 Cooperationمنها مشاكل تعرٌف الثقة نفسها و تداخل بعض المفاهٌم معها، كالتعاون 
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 و تعدد الصلة المباشرة للثقة بحقول علمٌة Forecasting و التنبإ Dependedوالاعتماد 

 (.Sembenek,2007,p5 )(الفلسفة، السٌاسة، الاقتصاد)متعددة 

 الثقة التنظٌمٌة لٌست مصطلح بسٌط للفهم، فهً تتطلب العدٌد من العوامل التً ٌجب أن 

تإخذ بعٌن الاعتبار عند دراستها، إذ أنها المناخ الذي ٌشعر خلاله العاملون بمشاعر متبادلة 

من الثقة و القبول والإٌمان بؤهداف المنظمة التً ٌنتمون إلٌها، و هذا ما أشارت إلٌه الطابً 

الثقة هو إٌمان الفرد بؤهداف و قرارات و سٌاسات تنظٌمٌة و القابد "فً تعرٌفها  (2007)

التنظٌمً و بجمٌع الأفراد العاملٌن معهم فً المنظمة  و ذلك بما ٌعكس الرضا و التزام 

 "الفرد اتجاه المنظمة 

فكرة القٌم الأخلاقٌة فً العمل فً تعرٌفها مقارنة بالتعرٌف  (2008) أدخلت الشكرجً 

توقعات و معتقدات و مشاعر إٌجابٌة ٌحملها " السابق، إذ عرفت الثقة التنظٌمٌة على أنها 

الأفراد اتجاه المنظمة التً  ٌنتمون إلٌها و المرتبطة بالممارسات و السلوكٌات الإدارٌة 

المطبقة، و التً رعً فٌها الالتزام بالقٌم الأخلاقٌة العامة و الإدارٌة الخاصة و الابتعاد عن 

 ".كل ما ٌضر بالمصالح المشتركة 

 :و من هنا ٌمكن تحدٌد خمس حقابق تعكس مفهوم الثقة التنظٌمٌة هً 

شعور طرف ما بؤن الطرف الآخر ٌحسن علٌه بالخٌر : Benevolenceالإحسان  -

 .وٌمده بالعطف

المدى الذي ٌعتمد فٌه شخص ما على شخص أو مجموعة  : Reliabilityالمعولٌة   -

 .أحرى

المدى الذي ٌمتلك فٌه الطرف المإتمن المهارة و المعرفة :  Competencyالكفاءة  -

 .و الخبرة

 .شخصٌة و سلامة و نزاهة و مصداقٌة طرف المإتمن: Honestyالاستقامة   -

المدى الذي لا ٌكون فٌه هناك أي حجب للمعلومات من : Opennessالانفتاح  -

 .الآخرٌن
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 :نشأة و تطور الثقة التنظٌمٌة  -2-2

تعود الجذور التارٌخٌة لنشؤة موضوع الثقة و تطورها إلى عقود بعٌدة ارتبطت بنشؤة 

المجتمعات وتطورها، فهً قدٌمة قدم الأشكال الأولى للروابط الإنسانٌة،  لكن الاهتمام 

العلمً بالثقة التنظٌمٌة بدأ فً بداٌات الخمسٌنات من القرن الماضً بوصفهما موضوعا 

 إلى أن الأفراد ٌختلفون فً مٌولهم للثقة Eriksonربٌسٌا فً علم النفس فقد أشار إركسون 

 بالآخرٌن و أن هذه المٌول تنشؤ من طفولتهم المبكرة وشخصٌاتهم و تجاربهم فً الحٌاة 

 (.40،ص2008الشكرجً،)

فً حٌن برزت أفكارها فً علم الاجتماع فً بداٌة الستٌنات من القرن الماضً إذ وصف 

 فً دراستها الاجتماعٌة حول التفاعل الاجتماعً الدور Goffman(1963)كوفمان

الجوهري للثقة فً المحافظة على العملٌات الاجتماعٌة، و خلال مرحلة السبعٌنات تبلور 

مفهوم و دور الثقة ضمن السٌاقات التنظٌمٌة عندما تزاٌد الاهتمام بمشاركة العاملٌن ضمن 

فكرة الدٌمقراطٌة الصناعٌة  كخطوة أساسٌة لتحسٌن نوعٌة العمل و الأفكار الأولى لمفهوم 

 الذي  Luhman(1979)الثقة ضمن السٌاقات التنظٌمٌة قدمت لأول مرة من قبل لوهمن 

أكد بدوره على أهمٌة الثقة داخل العلاقات التنظٌمٌة و التً تساعد على تحقٌق التنسٌق 

 (.Starter,2005,p87)الإداري الأكبر و كذلك إنجاز فرق العمل الأكثر كفاءة، 

و خلال التسعٌنات نال موضوع الثقة اهتمام متزاٌد بٌن علماء الإدارة نتٌجة للتطورات 

والتغٌرات المستمرة التً تشهدها المنظمات فقد ازدادت  الحاجة إلى تفعٌل مفهوم الثقة 

 .ضمن السٌاقات التنظٌمٌة

إن مفهوم الثقة قد تطور مع تطور الفكر الإداري و التنظٌمً إذ ركزت المدرسة التقلٌدٌة 

السلطة، تقسٌم العمل،  )على الجوانب الرسمٌة فً العلاقات التنظٌمٌة السابدة فً المنظمة 

و التً حدت من تطور الثقة داخل المنظمة، فً حٌن أن المدرسة   (نطاق الأشراف

الإنسانٌة اهتمت بالجوانب غٌر الرسمٌة وأولت عناٌة خاصة للعنصر البشري، فؤكد 
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على أهمٌة النشاط التعاونً بٌن الأفراد و اعتبره العنصر الأساسً فً تحقٌق  (برنارد)

 .و بذلك فقد تبلور مفهوم الثقة التنظٌمٌة خلال تلك المرحلة. الأهداف

أما المداخل الحدٌثة فً الفكر الإداري و التنظٌمً فقد ازداد اهتمامها بمفهوم الثقة التنظٌمٌة 

على ثلاث مرتكزات أساسٌة و المتمثلة  ( Z)خلال تلك المراحل حٌث أكدت النظرٌة الٌابانٌة

إذ كانت الثقة هً إحدى المبادئ الأساسٌة لبناء هذه  (الثقة، المهارة المودة)

 (.61، ص2007الطائً، )النظرٌة،

 :أهمٌة بناء الثقة فً المنظمة -2-3

إن بناء الثقة التنظٌمٌة فً المنظمات مهمة ، فهً عامل مهم فً تحقٌق التكامل للمنظمة 

 (.Amico,2003,p05)ومفتاح ربٌسً متوقع للسلوك الشخصً،

إن العمل سوٌة مع الآخرٌن ٌحتاج إلى الاعتماد المتبادل بٌنهم و بطرابق مختلفة لإنجاز 

أهدافهم الشخصٌة و التنظٌمٌة  و الثقة أساسٌة و جوهرٌة لفهم السلوك الجماعً، و الفردي 

بٌن الأفراد والفعالٌات الإدارٌة ، و التبادل الاقتصادي و الاستقرار الاجتماعً أو السٌاسً 

، 2004العنزي و آخرون، )، و الثقة عامل مهم لعلاقات اجتماعٌة ثانٌة و مستقرة ، 

 (.54ص

و من ثمة فإنها تشكل عنصر أساسً فً الفعالٌة التنظٌمٌة ، إذ لٌس هناك منظمة تستطٌع 

أن تتخذ لها مكانا فً بٌبة الأعمال من دون وجود ثقة بٌن الأشخاص ، و لٌس هناك قابد 

 تنظٌمً ٌستطٌع إهمال العنصر القوي كالثقة فً ممارسة جمٌع الأعمال

( Gillespie et All ,2000,p02.) 

و تؤسٌسا على ما سبق ٌمكن القول أن تكوٌن و بناء الثقة فً المنظمة ٌعد شرط أساسً 

لضمان التفاعل والتبادل المشترك بٌن جمٌع الأطراف لإنجاز المهام و الأعمال و الفعالٌات 

المختلفة للمنظمة، و ذلك لما ٌسهم فً تحقٌق نجاح المنظمة و نموها فبدون الثقة لا ٌمكن 
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للمنظمات أن تستمر فً العمل و البقاء  وٌصبح تحقٌق أي هدف من الأهداف المرسومة 

 .للمنظمة غٌر ممكن و مستحٌل التحقٌق

 :أنواع الثقة التنظٌمٌة -2-4

 : ٌمكن تحدٌد نوعٌن من الثقة و هما

  : Contractual T rustالثقة التعاقدٌة -  2-4-1

و المقصود بها أن الاتفاق و التفاعل بٌن الأطراف ٌتضمن التعهد من احد الأطراف وتوقع 

الوفاء من الطرف الآخر ، سواء كان ذلك الاتفاق حقٌقٌا آو تطورا ضمنٌا ، و هذا النوع من 

الاستعداد "  Glasserجلاسر"الثقة بمجموعات العمل ٌطلق علٌه المسإولون كما وصفه 

و تم تطوٌر هذا النوع من الثقة من خلال التعاون بٌن الأفراد و الانسجام فً . لتنفٌذ الاتفاق 

السلوك و العلاقات و عن طرٌق عقد السلوك الاجتماعً أو العقد النفسً للمعاملات الٌومٌة 

 (. 30،ص1996الكساسبة،  )الذي اشرنا إلٌه عند تحدٌد مفهوم الثقة،

 :الثقة المكشوفة- 2-4-2

و هً التوقعات التً ٌحملها الفرد أو الجماعة أو عملٌة إظهار المشاعر و الآراء 

والاتجاهات و القٌم للآخرٌن لا تإدي إلى الإضرار بالفرد أو الجماعة بل العكس من ذلك 

 Sider "ساٌدر جوران" فإنها من الممكن أن تإدي إلى زٌادة الاحترام و التقدٌر ، و ٌقول

jaurand  " هل نسمح للآخرٌن : إن الاختٌار الذي ٌواجه كلا منا فً كل لحظة هو

 .بمعرفتنا كما نحن أو نبقى أشخاص غامضٌن ولا نود أن ٌرونا على حقٌقتنا 

و بناء على ذلك، فً الوقت الذي تكون فٌه المكاشفة على مستوى العلاقات الشخصٌة بٌن 

 (.Dale,1972.p229)الأصدقاء فإنها تكون أٌضا على مستوى التنظٌم و المهام ،
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 :خطوات ٌجب اتخاذها لتشجٌع بناء الثقة -2-5

 :الخطوة الأولى - 2-5-1

استطلع الآراء و ضعها موضع التنفٌذ، و كن منفتحا لتقبل أفكار الموظفٌن و وجهات النظر 

منصتا لردود أفعالهم ، و من الأمور التً تعٌن على هذه الخطوة هو الاتصال الفعال مع 

الموظفٌن بتزوٌدهم بمستجدات المعلومات و التطورات التً تحدث فً المنظمة سواء كان 

ذلك بشكل رسمً أو غٌر رسمً و كذلك الأمر ٌتعلق بالعملاء الذٌن ٌشكلون الحجر 

الأساسً فً نجاح المنظمات فٌجب كونك مدٌر أو مسإول أن تكون مستعدا على الدوام 

. لاستقبال الأفكار و الآراء التً ٌطرحها العملاء حول كٌفٌة تحسٌن المنتجات و الخدمات

إن كل ما ذكر من خلال هذه الخطة سوف ٌساعد فً بناء الثقة مع موظفٌك من جهة و مع 

 .عملاءك من جهة أخرى

 :نفذ التزاماتك: الخطوة الثانٌة- 2-5-2

فإذا . هناك علاقة قوٌة بٌن الثقة و الالتزام فكلما زاد الالتزام زادت الثقة و العكس صحٌح

شعر موظفوك و عملاءك بؤنك ملتزم بما تم الاتفاق علٌه من أعمال و عقود سوف تزٌد 

 .ثقتهم بك و ٌهتمون بما تطرحه من أفكار و آراء

 :فرض سلطتك على موظفٌك بشكل فعال: الخطوة الثالثة- 2-5-3

إن الثقة و التفوٌض عملٌتان متلازمتان، فما لم تثق فً موظفٌك فلن تفوضهم، تقوم فكرة 

التفوٌض على إظهار ثقة المدٌر لموظفٌه و بقدراتهم و كفاءاتهم  مما ٌرفع الروح المعنوٌة 

للموظفٌن و ٌزٌد من رضاهم الوظٌفً، و هذا له بالغ الأثر على حسن تعامل الموظفٌن مع 

 (.80ماري شبر تلٌف، بدون سنة، ص)العملاء مما ٌزٌد أٌضا من رضا العملاء، 

 :أبعاد الثقة التنظٌمٌة  -2-6

بناءا على مفاهٌم الثقة التنظٌمٌة فقد اتفق معظم الباحثٌن على تقسٌم أبعاد الثقة التنظٌمٌة إلى 

 :ثلاثة أبعاد هً 
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 :Trust sepervisorsالثقة بالمشرفٌن - 2-6-1

تتمثل بتلك التوقعات الاٌجابٌة الواثقة للمرإوسٌن اتجاه مشرفهم فً العمل وفقا للعلاقات 

 (.Pillai,1999,p898)المتبادلة بٌن الطرفٌن، 

الثقة هً سمة ربٌسة مرتبطة بالقٌادة، إن الأمانة و الاستقامة هً سمة أساسٌة و حتمٌة 

للقٌادة فعندما ٌثق الأفراد بالقابد فإنهم ٌرغبون أن ٌكونوا تحت طوع أوامره لأنهم على ثقة 

بؤن كل من حقوقهم و مصالحهم سوف لن ٌساء لها، إذ أنه من غٌر المحتمل أن ٌتبع الأفراد 

 (.Robbins,2003,p337)ما ٌرونه غٌر أمٌنا أو ٌعمل على استغلالهم،

 :Trust co-werkerالثقة بزملاء العمل - 2-6-2

المقصود بها تلك العلاقات التعاونٌة المتبادلة و المٌل الموقفً الاٌجابً بٌن الأفراد العاملٌن 

من حٌث الاعتماد المتبادل الإشراك فً الأفكار و المعلومات و الاتصالات المفتوحة بٌن 

 جمٌع الأطراف، و ذلك بما ٌسهم فً تحقٌق الأهداف و الغاٌات المشتركة

 (Becerra et All,2003,p34.) 

و قد أصبحت الثقة بٌن زملاء العمل مسؤلة مهمة فً منظمات الٌوم، و التً تعتمد بشكل 

كبٌر على مجموعات أو فرق العمل الذٌن ٌتمتعون بمهارات تكاملٌة و هم ٌكونون ملتزمٌن 

بالتساإل بغرض هدف مشترك، فالثقة تإثر فً أداء الفرٌق نحو الوصول إلى الأهداف 

 (.Dirks et All,2002 ,p113)المطلوبة ،

 : Trust in organization management الثقة بإدارة المنظمة-  2-6-3

تكون الإدارة جدٌرة بثقة العاملٌن فً المنظمة من خلال إشباع احتٌاجاتهم و رغباتهم وتقوم 

بتوفٌر الدعم المادي و المعنوي للعاملٌن و تطابق أقوالهم مع أفعالهم، ووضوح توقعاتهم 

وتوفٌر الهٌكل التنظٌمً المرن و المناسب فضلا عن التعامل العادل مع كافة الأقسام 

فنقص الثقة ٌجعل العاملٌن بلا قٌمة، كما أن انعدام الثقة ٌجعل الأفراد ٌفضلون . والفروع
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مصالحهم الشخصٌة على مصالح المنظمة ومن ثمة انخفاض ولابهم و التزامهم التنظٌمً 

 (.40،ص2005صدٌق،)

 :محددات الثقة التنظٌمٌة -2-7

هناك ارتباط قوي بٌن ثقة الفرد  فً رإسابه و ثقته فً المنظمة، فمن الممكن أن ٌثق الفرد 

بالرإساء بالمنظمة التً ٌعمل فٌها فً وقت واحد إذا ما رأى المرإوس أن الربٌس ٌمثل 

المنظمة و من ثمة قد ٌوسع نطاق هذه الثقة لتشمل المنظمة ككل و العكس صحٌح و بالرغم 

 :من ارتباط الثقة بالمنظمة مع الثقة بالربٌس فان محدداتهما تختلفان ، و من هذه المحددات 

 :محددات الثقة فً المنظمة- 2-7-1

 :و تتجزأ إلى 

 و هً عدالة الوسابل التً من خلالها ٌتم تحدٌد نتابج الأداء :العدالة التنظٌمٌة 

 :وٌتجزأ إلى

عدالة توزٌعٌة و تعنً العدالة فً توزٌع المكافآت و الاستحقاقات المترتبة على نتابج  -

 .الأداء بٌن العاملٌن

عدالة إجرابٌة و تعنً صحة الإجراءات المستخدمة  لتحدٌد نتابج الأداء التً كانت  -

سببا لحصوله على المكافآت و الاستحقاقات حٌث أن هناك ترابط بٌن عدالة توزٌع 

الفرجانً تهانً )وعدالة الإجراءات المستخدمة فً توزٌع هذه المكافآت،

 (.12،ص2006محمد،

  ًو هو تثمٌن المنظمة لإسهامات عاملٌها و اهتمامها بمصالحهم :الدعم التنظٌم

الشخصٌة، و قد ٌبنً الأفراد إحساسهم بالدعم التنظٌمً على عوامل مثل استعداد 

المنظمة لتزوٌدهم بمساعدة خاصة، و معدات خاصة تساعدهم على إنجاز أعمالهم 

الرشٌد مازن )واستعدادها على توفٌر فرص تدرٌب فً المجال الذي ٌرغبون فٌه،

 (.453،ص2003فارس،



الثقة التنظيمية:                                                                             الفصل الثالث  
 

 

50 

 :محددات الثقة بالرئٌس المباشر- 2-7-2

 2003هناك ثلاث محددات للثقة بالربٌس المباشر و كما حددها الرشٌد فً دراسته عام 

 :وكما ٌلً

  النزعة إلى الخٌر و تعنً مدى إٌمان المرإوس أن الربٌس المباشر ٌملك نواٌا حسنة

 اتجاهه 

 .  و ٌرٌد عمل الخٌر له، لٌس لدوافع ذاتٌة أو لتحقٌق مكاسب شخصٌة

  النزعة إلى الاستقامة و تعنً إدراك المرإوس أن الربٌس المباشر ٌتمسك بمجموعة

 .من المبادئ الأخلاقٌة التً تعد مقبولة لدى المرإوس

و هناك عدد من العوامل التً تإثر فً اعتقاد المرإوس بؤن الربٌس المباشر ٌتصف بهذه 

 :الاستقامة منها

 .اتساق أفعال الربٌس المباشر فً الماضً و صرامته -

 .امتلاكه إحساس قوي بالعدالة -

 .مدى التطابق بٌن أقواله و أفعاله -

  القدرة على أداء العمل بكفاءة و تعنً القدرة على مجموعة من المهارات و القدرات

والخصابص التً ٌمتلكها الربٌس المباشر فً مجال عمله و التً تمكنه من التؤثٌر 

 (.449،ص2003الرشٌد مازن فارس، )فً المرإوسٌن فً مجال العمل، 

 :نتائج انعدام الثقة -2-8

 :أن انعدام الثقة سٌإدي إلى 

 :انعدام الالتزام - 2-8-1

إن الالتزام بهدف مشترك هو أساس النجاح، و ترتبط عملٌة الثقة بالالتزام فتزٌد معه وتقل 

 .معه
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 :انخفاض رضا العاملٌن- 2-8-2

هناك ارتباط قوي بٌن الثقة و رضا العاملٌن و ارتفاع الروح المعنوٌة و انخفاض الإنتاجٌة 

فعندما تفقد الثقة بٌن الموظفٌن و مكانة عمله ٌقل التزامه بالعمل فتنخفض إنتاجٌته و ربما 

ٌفكر بترك وظٌفته ، بٌنما الموظف الذي تزٌد لثقة بٌنه و بٌن عمله سوف ٌشعر بؤنه جزء 

 .من عمله ، و بالتالً ٌرفع من الروح المعنوٌة لدٌه و ٌتمسك بعمله لرضاه عن وظٌفته

 :انعدام قنوات  الاتصال المفتوحة- 2-8-3

إن لم ٌثق الموظفون ٌبعضهم ، و الشركة لم تثق بموظفٌها من حٌث تبادل المعلومات فان 

هذه المعلومات سوف تكون محصورة فً أشخاص معدودٌن لكً ٌتخذ القرار ، و أن تبادل 

المعلومات ٌشكل جزء ربٌسً من عملٌة الاتصال فان لم تتبادل هذه المعلومات بشكل جٌد 

فان الجو ٌكون مملوء بالشك و الحذر بٌن الموظفٌن و مع الشركة مما ٌإدي إلى إعلان 

 .قنوات الاتصال

 :كلمات جوفاء و صور غٌر واقعٌة- 2-8-4

ان الكلمات و العبارات التً تقال من المدراء إلى الموظفٌن و التً تدل على اهتمام الشركة 

بالموظفٌن تبقى جوفاء و خٌالٌة ما لم تترجم إلى ارض الواقع ، كؤفعال ٌراها الموظفون 

أثناء تؤدٌة عملهم ، فعندما ٌجد الموظفون أن الشركة تتعامل معهم بعبارات صادقة و واقعٌة 

الأفراد "سوف تزٌد ثقتهم بالشركة، لذا على المدراء ان ٌتبعوا هذه الخطوات لتحقٌق شعار 

 ".أهم أصول الشركة

 .معاملة الموظفٌن بالمعاملة الجٌدة و الاحترام -

 .توفٌر التوجٌه و التدرٌب اللازم للموظفٌن -

ماري سبر تلٌف، بدون سنة، ص )طبق سٌاسة عدم الاهانات اللفظٌة فً الشركة، -

83.) 
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 :قواعد و مقاٌٌس الثقة التنظٌمٌة  -2-9

تعتبر الثقة التنظٌمٌة متطلبا أساسٌا للتحول من الاعتماد علة السٌطرة و الرقابة إلى الاعتماد 

على المعلومات و المعرفة من اجل مواكبة التطورات و مواجهة التحدٌات الجدٌدة لذلك 

فهً تحتاج إلى قواعد لا بد من مراعاتها لبناء مناخ من الثقة لٌس من السهل تحطٌمه أو 

 :زعزعته و من أهم هذه القواعد

 عدم الإفراط فً الثقة بالآخرٌن، و محدودٌة الثقة و الثقة تتطلب القدرة على التعلم والتكٌف  

و الثقة تتطلب الحزم ، و حاجة الثقة للتكامل التنظٌمً ، و حاجتها للاتصال و تتطلب 

 (.Straiter , 2005 ,p 150)تعددٌة فً القادة وتناقض الثقة التنظٌمٌة ،

و تتعدد مقاٌٌس الثقة التً ٌستخدمها الباحثون للتعرف على مستوى الثقة التنظٌمٌة المدركة 

 :و التً تعتمد فً معظمها على مقاٌٌس الثقة بٌن الأفراد ، و من هذه المقاٌٌس 

 . Scal interpersonal trustمقٌاس الثقة بٌن الأفراد 

 .Personality Attitude scheduleجدول قٌاس الاتجاهات الشخصٌة 

 (.189، ص2002الساعدي ، ) ،Trust testاختبار الثقة 

 

 

 

 

 

 

 



الثقة التنظيمية:                                                                             الفصل الثالث  
 

 

53 

 :خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل تم تناول الثقة التنظٌمٌة من حٌث تعرٌفه ، أهمٌته ، أبعاده ، وتوصلنا 

إلى أن الثقة التنظٌمٌة تساهم فً تكوٌن رأس المال الفكري فً منظمات الأعمال الذي ٌنتج 

عنه قناعة عالٌة لدى العاملٌن بالالتزام التنظٌمً ومرونة عالٌة فً العمل و التنظٌم 

 .الجماعً
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 :   تمهيد 

بعد التعرض إلى كل ما ٌخص الجانب النظري للبحث سنتطرق إلى الجانب التطبٌقً منه 

من حٌث المنهج المتبع، الدراسة الاستطلاعٌة، مٌدان الدراسة، عٌنة البحث، و كذا الأدوات 

 . المستخدمة لجمع البٌانات، والأسالٌب الإحصائٌة المستعملة

 :التذكير بالفرضيات  -1

 :الفرضية العامة  -1-1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال مؤسسة 

ENIEM . 

 :الفرضيات العامة  -1-2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى  -

 . ENIEM عمال مؤسسة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة  -

 . ENIEM لدى عمال مؤسسة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى  -

  . ENIEMعمال مؤسسة 

 :منهج البحث  -2

 المنهج هو الطرٌقة التً ٌتبعها الباحث لدراسة المشكلة المطروحة والتحقق من الفرضٌات 

للوصول بذلك إلى النتٌجة النهائٌة، وتختلف المناهج المستخدمة باختلاف موضوع الدراسة 

وطبٌعة الموضوع هً التً تحدد عادة المنهج المستخدم الملائم للموضوع الذي نحن بصدد 

 .دراسته
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فإن المنهج " الالتزام التنظٌمً وعلاقته بالثقة التنظٌمٌة " وبما أن موضوع دراستنا ٌتناول 

الأنسب هو المنهج الوصفً الإرتباطً، لأنه المنهج الذي ٌمكن بواسطته معرفة ما إذا كان 

 .هناك علاقة بٌن متغٌرٌن أو أكثر

ٌعرف المنهج الوصفً بأنه مجموعة من الإجراءات البحثٌة التً تتكامل لوصف الظاهرة 

أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق والبٌانات وتصنٌفها، معالجتها وتحلٌلها للوصول 

 (.337، ص2007شحاتة محمد سليماني،  )إلى النتائج 

وٌعرف المنهج الوصفً الإرتباطً على أنه المنهج الذي ٌهتم بالكشف عن العلاقات بٌن 

متغٌرٌن أو أكثر لمعرفة مدى الارتباط بٌن هذه المتغٌرات والتعبٌر عنها بصورة رقمٌة 

 (.99، ص2007معمرية بشير، )

 :الدراسة الاستطلاعية  -3

تعتبر الدراسة الاستطلاعٌة خطوة أولى وهامة فً أي بحث علمً، فمن خلالها ٌتمكن 

الباحث من تكوٌن صورة أولٌة على مٌدان الدراسة للتعرف على مختلف الظروف 

والإمكانٌات المتاحة أمامه، والتً تساعد حتما فً الدراسة، كما تسمح للباحث بتجرٌب أداة 

 .القٌاس و الخروج ببعض الملاحظات الأساسٌة

لقد تم إجراء الدراسة الاستطلاعٌة فً الوحدة التجارٌة للمؤسسة الوطنٌة للصناعة 

 ماي 20 إلى غاٌة 2015 ماي 10 بواد عٌسً فً الفترة الممتدة من ENIEMالكهرومنزلٌة 

 مقٌاس على 40، أٌن قمنا بتطبٌق مقٌاس مدعم بمقابلة مع العمال، حٌث وزعنا 2015

 عامل للتأكد من صدق 400 من المجتمع الأصلً الذي ٌبلغ عدده %10العمال ما ٌقابل 

وثبات المقٌاس، حٌث ساعدناهم وذلك بتبسٌط الأسئلة وطرحها بالعامٌة تارة وبالأمازٌغٌة 

تارة أخرى، كما تأكدنا من مدى قابلٌة أفراد العٌنة على التعاون والإجابة على أدوات جمع 

 .البٌانات
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 :مكان و زمان إجراء البحث  -4

 :مكان إجراء البحث  -4-1

-10-02، تأسست فً ENIEMقمنا ببحثنا فً المؤسسة الوطنٌة للصناعات الكهرومنزلٌة 

المؤسسة الوطنٌة  " SONELECسونٌلاك  "  تحت اسم 1974 و لكنها تواجدت منذ 1983

 .لصناعة و تركٌب المواد الإلكترونٌة

 مستقلة ENIEM أصبحت المؤسسة الوطنٌة للصناعات الكهرومنزلٌة 1989منذ أكتوبر 

 مقرها بولاٌة تٌزي وزو 

والتً تبعد " عٌسات إٌدٌر "  فً قلب المنطقة الصناعٌة واد عٌسً ENIEMتقع مؤسسة 

ومن .  عامل2000 هكتار، وتضم 55 كلم والتً تقدر مساحتها ب 10عن مقر الولاٌة ب 

 :بٌن أهم مهامها ما ٌلً

  .% 70ضمان إنتاج وتركٌب أجهزة التبرٌد، التهوٌة، الطبخ بانتماء وطنً ٌقدر ب  -

 .تساهم فً رفع الإنتاج الوطنً فً صناعة الأجهزة الكهرومنزلٌة -

  : زمان إجراء البحث -4-2

 .2015 جوان 10 ماي إلى غاٌة 21قمنا بإجراء بحثنا المٌدانً خلال مدة تتراوح بٌن 

 :عينة البحث  -5

تم الاعتماد فً اختٌار عٌنة البحث على الطرٌقة العشوائٌة نظرا لمحاسنها، وٌقول عنها 

عباس محمد )، "أنها عٌنة مختارة بدون ترتٌب أو نظام مقصود " عباس محمد عوض 

 (.50،ص 2002عوض،

 من المجتمع %22 عامل، تم اختٌارهم عشوائٌا ما ٌمثل نسبة 80ٌبلغ عدد أفراد العٌنة 

 .عامل360الأصلً الذي ٌبلغ عدده 
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 :أدوات جمع البيانات  -6

 :Allen et Mayer( 1997)مقياس الالتزام التنظيمي لآلان وماير -6-1

 :تعريف المقياس- 6-1-1

 Allen et Mayer( 1997)هو مقٌاس ٌتناول الالتزام التنظٌمً الذي قام به آ لان وماٌر 

 3 بند موزعة على 12حٌث اعتمدا على مقٌاس لٌكرت الخماسً، وٌحتوي المقٌاس على 

 :أبعاد للالتزام

 : وه4ً الى 1 بنود مرقمة من 4 هو الالتزام العاطفً وٌتكون من البعد الاول -

تم صٌاغة هذا البند : أشعر بأن مشاكل هذه المنظمة وكأنها مشاكلً الخاصة بً: 1البند

 بطرٌقة إٌجابٌة

 تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: أشعر بإحساس قوي بالانتماء لهذه المنظمة: 2البند

 تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: أشعر بأنً جزء من عائلة هذه المنظمة: 3البند

تم صٌاغة هذا : أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرٌن بأننً أعمل فً هذه المؤسسة: 4البند

 البند بطرٌقة إٌجابٌة

 : وه8ً الى 5 بنود مرقمة من 4 هو الالتزام المعٌاري وٌتكون من البعد الثاني

تم : أنا مستعد للقٌام بأٌة مهمة من أجل الاستمرار فً العمل فً هذه المنظمة: 5البند

 صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة

 تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: هذه المنظمة تستحق ولائً لها: 6البند

تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة : تهمنً سمعة ومستقبل المنظمة التً أعمل بها: 7البند

 إٌجابٌة
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أبذل جهد أكثر مما هو متوقع منً عادة من أجل مساعدة منظمتً على تحقٌق : 8البند

 تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: الأهداف

 :، وه12ً الى 9 بنود مرقمة من 4 هو الالتزام المستمر وٌتكون من البعد الثالث

تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة : مغادرة هذه المنظمة حالٌا تسبب لً الكثٌر من المشاكل: 9البند

 .سلبٌة

تم صٌاغة هذا : أشعر بأن لدي خٌارات وفرص قلٌلة جدا فً مغادرة هذه المنظمة: 10البند

 .البند بطرٌقة سلبٌة

الفوائد التً أحصل علٌها فً هذه المنظمة هً إحدى الأسباب الرئٌسٌة للاستمرار : 11البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: بالعمل فٌها

تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة : إن بقائً فً العمل الحالً ٌعكس حاجتً للعمل: 12البند

 .إٌجابٌة

 :طريقة تطبيق المقياس- 6-1-2

موافق تماما : للإجابة على بنود هذا الاختبار ٌتوجب اختٌار إجابة واحدة من بٌن الإجابات 

 .،موافق، موافق نوعا ما، غٌر موافق، غٌر موافق تماما

 :طريقة تصحيح المقياس- 6-1-3

لتصحٌح مقٌاس الالتزام التنظٌمً نجمع الدرجات المتحصل علٌها وفق سلم التنقٌط المتدرج 

، موافق تماما، موافق، موافق نوعا ما، غٌر موافق، غٌر : حسب الإجابات 1،2،3،4،5من 

 . موافق تماما، وهذا بالترتٌب 
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 :ثبات مقياس الالتزام التنظيمي لآلان وماير- 6-1-4

 :ٌمثل معامل الفاكرونباخ لمقٌاس الالتزام التنظٌمً (01)الجدول رقم

 معامل الفا كرونباخ البنود

12 0.78 

 

( 0.78)نلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان قٌمة معامل الفاكرونباخ مرتفعة ، حٌث قدرت ب

 .ومن خلال هذه النتائج نستخلص ان معامل الثبات قوي

 :صدق مقياس الالتزام التنظيمي لآلان وماير- 6-1-5

 : ٌمثل معامل بٌرسون لمقٌاس الالتزام (02)جدول رقم

 الدلالة معامل برسون العبارات الرقم

اشعر بأن مشاكل هذه المنظمة وكأنها مشاكلً الخاصة  1

 .بً

 دال 1

 دال 0.64 .أشعر بإحساس قوي بالانتماء لهذه المنظمة 2

 دال 0.47 .أشعر بأنً جزء من عائلة فً هذه المنظمة 3

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرٌن بأننً أعمل فً هذه  4

 .المؤسسة

 دال 0.69

أنا مستعد للقٌام بأٌة مهمة من أجل الاستمرار فً العمل  5

 .فً هذه المنظمة

 دال 0.40

 دال 0.19 .هذه المنظمة تستحق ولائً لها 6

 دال 0.34 .تهمنً سمعة و مستقبل المنظمة التً أعمل فٌها 7

 دال 0.51أبذل جهد اكثر مما هو متوقع منً فً العادة من اجل  8
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 .مساعدة منظمتً على تحقٌق الهداف

 دال 0.13 .مغادرة المنظمة حالٌا تسبب لً الكثٌر من المشاكل 9

أشعر بأن لدي خٌارات وفرص قلٌلة جدا فً مغادرة هذه  10

 .المنظمة

 دال 0.04

الفوائد التً احصل علٌها فً هذه المنظمة  هً إحدى  11

 .الأسباب الرئٌسٌة للاستمرار بالعمل فٌها

 دال 0.11

 دال -0.17 إن بقائً فً العمل الحالً ٌعكس حاجتً للعمل 12

 

 .ٌتضح من خلال الجدول أعلاه وجود علاقة دالة إحصائٌا بٌن كل بنود المقٌاس 

 :Allen et Mayer( 1997)مقياس الثقة التنظيمية لآلان وماير  -6-2

 :تعريف المقياس - 6-2-1

حٌث Allen et Mayer  (1997)هومقٌاس ٌتناول الثقة التنظٌمٌة الذي قام به آلان وماٌر 

 : ابعاد3 بند موزعة على 16اعتمدا على مقٌاس لٌكرت الخماسً، وٌحتوي المقٌاس على 

 : ، وه17ً الى 13من مرقمة  بنود 5 هو الثقة بالمشرفٌن ٌتكون من البعد الأول -

تم صٌاغة هذا البند : معرفة المشرف بدقة الأمور فً عمله تجعلنً أثق به: 13البند

 بطرٌقة إٌجابٌة

تم صٌاغة : مشرفً فً العمل جدٌر بالثقة وٌتفاعل بسرعة مع زملاء العمل: 14البند

 .هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة

تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة : مشرفً فً العمل ٌحب للآخرٌن ما ٌحبه لنفسه: 15البند

 .إٌجابٌة
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تم صٌاغة : مشرفً فً العمل ٌعد مشاكل الآخرٌن مشاكله وٌولها نفس الاهتمام: 16البند

 .هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة

ٌسعى مشرفً دائما لتعزٌز نقاط الاتفاق مع الجمٌع والابتعاد عن نقاط : 17البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: الاختلاف

 :، وه22ً الى 18 بنود مرقمة من 5 هو الثقة بزملاء العمل ٌتكون من البعد الثاني -

تم صٌاغة هذا : أستطٌع الاعتماد على زملائً فً العمل لتنوع مهاراتهم ومعرفتهم: 18البند

 .البند بطرٌقة إٌجابٌة

زملائً فً العمل ٌقدمون لً العون والإسناد بعٌد عن دافع الكسب المادي : 19البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: والمعنوي

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: زملائً ٌحبون للآخرٌن ما ٌحبون لأنفسهم: 20البند

أشعر بأن زملائً فً العمل ٌعدون المشاكل التً أواجهها وكأنما مشاكلهم الخاصة : 21البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: بهم

تم صٌاغة هذا : زملائً فً العمل ٌقٌمون معً اتصالات سعٌا للفهم المشترك بٌننا: 22البند

 .البند بطرٌقة إٌجابٌة

 :،وه28ً الى 23 بنود مرقمة من 6 هو الثقة بإدارة المنظمة ٌتكون من البعد الثالث -

تم صٌاغة : اختصاص الإدارة ومعرفتها بدقة الأمور فً العمل تجعلنً أثق بها: 23البند

 .هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة

تقدم الإدارة المساعدة والعون لجمٌع العاملٌن حتى لو لم ٌطلبوا منها أٌة : 24البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: مساعدة
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تم : إدارة المنظمة تنظر بعٌن الاعتبار لمصالح الآخرٌن عند اتخاذها القرارات: 25البند

 .صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة

تسعى الإدارة لإقامة وتوسٌع الاتصالات بٌن جمٌع العاملٌن سعٌا للفهم : 26البند

 .تم صٌاغة هذا البند بطرٌقة إٌجابٌة: المشترك

تم صٌاغة هذا البند : إدارة المنظمة تقٌم الجهود الاستثنائٌة والأفكار الجدٌدة: 27البند

 .بطرٌقة إٌجابٌة

تم صٌاغة هذا : إدارة المنظمة تحاول إشراك العاملٌن بكل القضاٌا المستقبلٌة: 28البند

 .البند بطرٌقة إٌجابٌة

 :طريقة تطبيق المقياس- 6-2-2

موافق :  واحدة من بٌن الإجابات  للاختبار على بنود هذا الاختبار ٌتوجب اختٌار إجابة

 .تماما، موافق، موافق نوعا ما، غٌر موافق، غٌر موافق تماما

 :طريقة تصحيح المقياس- 6-2-3

لتصحٌح استبٌان الثقة التنظٌمٌة نجمع الدرجات المتحصل علٌها وفق سلم التنقٌط المتدرج 

موافق تماما، موافق، موافق نوعا ما، غٌر موافق، غٌر :  حسب الإجابات 1،2،3،4،5من 

 .موافق تماما و هذا بالترتٌب

 : ثبات مقياس الثقة التنظيمية لآلان وماير-6-2-4

 :ٌمثل معامل الفاكرونباخ لمقٌاس الثقة التنظٌمٌة (03)جدول رقم

 معامل الفاكرونباخ البنود

16 0.84 
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( 0.84)نلاحظ من خلال الجدول أعلاه ان قٌمة معامل الفاكرونباخ مرتفعة ، حٌث قدرت ب

 .ومن خلال هذه النتائج نستخلص ان معامل الثبات قوي

 :صدق مقياس الثقة التنظيمية لآلان وماير- 6-2-5

 :ٌمثل معامل برسون لمقٌاس الثقة التنظٌمٌة (04)جدول رقم

 الدلالة معامل برسون العبارات الرقم

معرفة المشرف بدقة الأمور فً عمله تجعلنً أثق  1

 .به

 دال 1

مشرفً فً العمل جدٌر بالثقة وٌتفاعل بسرعة مع  2

 .زملاء العمل

 دال 0.71

 دال 0.50 مشرفً فً العمل ٌحب للآخرٌن ما ٌحبه لنفسه 3

مشرفً فً العمل ٌعد مشاكل الآخرٌن مشاكله ٌولها  4

 .نفس الاهتمام

 دال 0.57

ٌسعى مشرفً دائما لتعزٌز نقاط الاتفاق مع الجمٌع  5

 .والابتعاد عن نقاط الاختلاف

 دال 0.59

أستطٌع الاعتماد على زملائً فً العمل لتنوع  6

 . مهاراتهم ومعارفهم

 دال 0.30

زملائً فً العمل ٌقدمون لً العون والإسناد بعٌد  7

 .عن دافع الكسب المادي والمعنوي

 دال 0.06

 دال -0.27 .زملائً ٌحبون للآخرٌن ما ٌحبون لنفسهم 8

أشعر بأن زملائً فً العمل ٌعدون المشاكل التً  9

 .أواجهها وكأنما مشاكلهم الخاصة بهم

 دال -0.35

زملائً فً العمل ٌقٌمون معً اتصالات سعٌا للفهم  10

 .المشترك بٌننا

 دال -0.18

اختصاص الإدارة ومعرفتها بدقة الأمور فً العمل  11

 .تجعلنً أثق بها

 دال 0.44
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تقدم الإدارة المساعدة والعون لجمٌع العاملٌن حتى لو  12

 .لم ٌطلبوا منها أٌة مساعدة

 دال 0.33

إدارة المنظمة تنظر بعٌن الاعتبار لمصالح الآخرٌن  13

 .عند اتخاذها القرارات

 دال 0.61

تسعى الآدارة فقامة وتوسٌع الاتصالات بٌن جمٌع  14

 .العاملٌن سعٌا للفهم المشترك

 دال 0.39

لفكار \إدارة المنظمة تقٌم الجهود الاستثنائٌة وا 15

 .الجدٌدة

 دال 0.31

إدارة المنظمة تحاول إشراك العاملٌن بكل القضاٌا  16

 .المستقبلٌة

 دال 0.34

 .ٌتضح من خلال الجدول أعلاه وجود علاقة دالة إحصائٌا بٌن كل بنود المقٌاس

 :أساليب المعالجة الإحصائية  -7

، أو ما ٌسمى الحزم الإحصائٌة فً العلوم الاجتماعٌة 20SPSSاعتمد الباحث على برنامج 

 :وذلك ب 

المتوسط الحسابً، الانحراف المعٌاري، النسب المئوٌة لوصف خصائص أفراد  -

 . العٌنة،وإجابات افراد العٌنة على بنود المقٌاسٌن

 .معامل ألفاكرونباخ للتأكد من ثبات مقٌاس الالتزام التنظٌمً ومقٌاس الثقة التنظٌمٌة -

معامل ارتباط برسون للإجابة على فرضٌات الدراسة و التأكد من صدق مقٌاس  -

 .الالتزام التنظٌمً ومقٌاس الثقة التنظٌمٌة
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 :عرض وتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة -1

 :توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الجنس  -1-1

 :ٌمثل أفراد عٌنة البحث حسب متغٌر الجنس: ( 05 )جدول رقم -

    النسبة المئوٌة       التكرار     نوع الجنس

 %57.5         46                ذكر 

 %42.5         34               أنثى

 %100         80            المجموع

فرد بنسبة  (46)أن عدد الذكور ٌمثلون الاغلبٌة ب  (05)ٌتبٌن من خلال الجدول رقم 

 (.%42.5)فرد بنسبة (34)، أما عدد الإناث (57.5%)

 :توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير السن  -1-2

 :ٌمثل أفراد عٌنة البحث حسب متغٌر السن : (06)جدول رقم   -

      النسبة المئوٌة        التكرار      فئة السن

[   21-30]           12           15% 

[   31-40]          31         38.75% 

[   41-50]          25         31.25% 

[   51-60]          12           15% 

 %100          80            المجموع

هم  [ 40-31]أن أفراد العٌنة الذٌن تتراوح أعمارهم بٌن (06)ٌتبٌن من خلال الجدول رقم 

 (25)ب  [50-41]، ثم تلٌها فئة (%38.75)فرد بنسبة  (31)الأكثر عدد حٌث تبلغ 

متساوٌتٌن من حٌث عدد  [60-51]و  [30-20]، وأخٌرا الفئتٌن (%31.25)فرد وبنسبة 

 (.%15)فرد وبنسبة  (12)الأفراد 
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 :توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الحالة العائلية  -1-3

 :يمثل أفراد عينة البحث حسب متغير الحالة العائلية : (07)جدول رقم  -

      النسبة المئوٌة        التكرار    الحالة العائلٌة

 %25            20                أعزب

 %70           56               متزوج

 %3.75         03               مطلق

 %1.25         01               أرمل

 %100          80            المجموع

فرد أي ما  (56)أن عدد المتزوجٌن ٌمثلون الأغلبٌة ب  (07)ٌتبٌن من خلال الجدول رقم 

، فً حٌن ٌبلغ عدد  (% 25)فرد أي  (20)ثم تلٌها عدد العزاب ب  (%70)ٌقارب 

، حٌث (%1.25)، وأخٌرا نجد أرمل واحد بنسبة (%3.75)فرد أي  (03)المطلقٌن 

ٌكون عدد الأفراد المتزوجٌن أكثر التزاما لأن إرتباطهم الأسري ٌجعلهم أكثر ارتباطا 

 .بالمؤسسة لأنها تمثل مصدر رزقهم

 :توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير المستوى التعليمي  -1-4

 :يمثل أفراد عينة البحث حسب متغير المستوى التعليمي : (08)جدول رقم  -

      النسبة المئوٌة        التكرار المستوى التعلٌمً     

 %2.5          02               ابتدائً

 %30          24               متوسط

 %37.5         30              ثانوي

 %30          24               جامعً

 %100         80             المجموع

أن الأفراد الذٌن لدٌهم مستوى ثانوي ٌمثلون الأغلبٌة ب  (08)ٌتبٌن من خلال الجدول رقم  

فرد  (24)،ٌلٌها المستوى الجامعً والمتوسط بنفس العدد  (%37.5)فرد أي بنسبة  (30)

 (.%2.5)أي بنسبة  (02)، وأخٌرا المستوى الابتدائً بفردٌن (%30)أي بنسبة 
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 :توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الخبرة الوظيفية  -1-5

 :ٌمثل أفراد عٌنة البحث حسب متغٌر الخبرة الوظٌفٌة:  (09)جدول رقم  -

      النسبة المئوٌة          التكرار   الخبرة الوظٌفٌة

[     1-10]           37         46.25% 

[    11-20]           22         27.5% 

[    21-30]           21         26.27% 

 %100          80              المجموع

سنوات  [10-1]أن أفراد العٌنة الذٌن تتراوح خبرتهم من  (09)ٌتبٌن من خلال الجدول رقم

 ، تلٌها الفئة التً لها سنوات خبرة من (%46.25)فرد أي بنسبة  (37)ٌمثلون الأغلبٌة ب 

-21]، وأخٌرا الفئة التً لها خبرة بٌن (%27.5)فرد أي بنسبة  (22)ب  [20-11]بٌن 

 (.%26.27)فرد أي بنسبة  (21)ب  [30
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الاحصاءات الوصفية الخاصة بإجابات افراد عينة الدراسة على بنود  -2

 : مقياس الالتزام التنظيمي والثقة التنظيمية

 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الاول (10)جدول رقم -

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (10)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (30)بموافق تماما على نص البند الاول حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (24)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (37.5%)

،ٌلٌه (%25) فرد اجابوا بموافق نوعا ما ما ٌقارب 20،وهناك (%30)وبنسبة

، وفً (%3.8)أفراد بنسبة  (3)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم 

 (.%3.8)افراد بنسبة  (3)الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.06)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.0.06)ب

 

 

أشعر بأن مشاكل هذه المنظمة وكأنها 

 .مشاكلً الخاصة بً

 المتوسط النسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الإنحراف 

 المعٌاري

  %37.5 30 موافق تماما

 

2.06 

 

 

1.06  

 %30 24 موافق

 %25 20 موافق نوعا ما

 %3.8 3 غٌر موافق

 %3.8 3 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثانً (11)جدول رقم -

أشعر إحساس قوي بلانتماء لهذه 

 .المنظمة

الإنحراف  المتوسط الحسابً النسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  %46.3 37 موافق تماما

 

1.74 

 

 

0.83 

 %37.5 30 موافق

 %13.8 11 موافق نوعا ما

 %1.3 1 غٌر موافق

 %1.3 1 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (11)نلاحظ من خلال الجدول رقم  

فرد وما ٌقارب  (37)بموافق تماما على نص البند الثانً حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (30)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (46.3%)

فرد اجابوا بموافق نوعا ما، ما ٌقارب 11،وهناك (%37.5)وبنسبة

بنسبة  (1)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل فً فرد واحد (13.8%)

 .، ونفس الشًء فٌما ٌخص الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما(1.3%)

 (.0.83)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(1.74)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثالث (12)جدول رقم -

أشعر بأنً جزء من عائلة فً هذه 

 .المنظمة

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %35 28 موافق تماما

 

   1.90 

 

 

    0.82 

 %43.8 35 موافق

 %17.5 14 موافق نوعا ما

 %3.8 3 غٌر موافق

 %0 0 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (12)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (28)بموافق تماما على نص البند الثالث حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (35)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (35%)

فرد ما  (14)فرد اجابوا بموافق نوعا ما ب (14)،وهناك (%43.8)وبنسبة

( 3)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب(%17.5)ٌقارب 

، وفً الاخٌر ٌلاحظ عدم وجود الافراد الذٌن اجابوا بغٌر (%3.8)أفراد بنسبة 

 .موافق تماما

 (.0.82)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(1.90)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الرابع (13)جدول رقم -

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرٌن 

 .بأننً أعمل فً هده المؤسسة

الانحراف  المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  %55 44 موافق تماما

 

   1.68 

 

 

    0.93 

 %30 24 موافق

 %10 8 موافق نوعا ما

 %2.5 2 غٌر موافق

 %2.5 2 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (13)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (44)بموافق تماما على نص البند الرابع حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (24)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (55%)

،ٌلٌه (%10)افراد  اجابوا بموافق نوعا ما ٌقارب  (8)،وهناك (%30)وبنسبة

، وفً (%2.5)بنسبة  (2)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم بفردٌن

 (.%2.5)بنسبة  (2)الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما بفردٌن

 (.0.93)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(1.68)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الخامس (14)جدول رقم -

أشعر بأن مشاكل هذه المنظمة وكأنها 

 .مشاكلً الخاصة بً

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %38.8 31 موافق تماما

 

    2.10 

 

 

 1.13 

 %28.7 23 موافق

 %20 16 موافق نوعا ما

 %8.8 7 غٌر موافق

 %3.8 3 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (14)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (31)بموافق تماما على نص البند الخامس حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (23)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (38.8%)

،ٌلٌه (%20) فرد اجابوا بموافق نوعا ما ما ٌقارب 16،وهناك (%28.7)وبنسبة

، (%8.8)أفراد بنسبة  (8)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب

 (.%3.8)افراد بنسبة  (3)وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب

 (.1.13)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(2.10)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السادس (15)جدول رقم -

هذه المنظمة تستحق ولائً 

 .لها

الانحراف  المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  %22.5 18 موافق تماما

 

   2.39 

 

 

   1.10 

 %36.3 29 موافق

 %27.5 22 موافق نوعا ما

 %7.5 6 غٌر موافق

 %6.3 5 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (15)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (29)بموافق على نص البند السادس حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (18)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌبلغ عددهم  (36.3%)

 فرد اجابوا بموافق نوعا ما ما ٌقارب 22،وهناك (%22.5)وبنسبة

أفراد  (6)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب(27.5%)

افراد  (5)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(%7.5)بنسبة 

 (.%6.3)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.39)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.10)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السابع (16)جدول رقم -

تهمنً سمعة ومستقبل المنظمة 

 .التً اعمل بها

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %73.8 59 موافق تماما

   

   1.31 

 

 

 

    0.56 

 %21.3 17 موافق

 %5 4 موافق نوعا ما

 %0 0 غٌر موافق

 %0 0 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (16)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (59)بموافق تماما على نص البند السابع جٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (17)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (73.8%)

 افراد اجابوا بموافق نوعا م ا،ما ٌقارب 4،وهناك (%21.3)وبنسبة

،وٌلاحظ فً ان كل افراد العٌنة موافقون على هذا البند ، فلا توجد اي (5%)

 .(غٌر موافق)اجابة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (1.31)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.0.56)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثامن (17)جدول رقم -

ابذل جهد اكثر مما هو متوقع منً عادة من 

 .اجل مساعدة منظمتً على تحقٌق الاهداف

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %65 52 موافق تماما

 

   1.49 

 

 

   0.77 

 %25 20 موافق

 %6.3 5 موافق نوعا ما

 %3.8 3 غٌر موافق

 %0 0 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (17)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (52)بموافق تماما على نص البند الثامن حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (20)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (65%)

،ٌلٌه (%6.3) افراد اجابوا بموافق نوعا ما ، ما ٌقارب 5،وهناك (%25)وبنسبة

، (%3.8)أفراد بنسبة  (3)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب

 .وفً الاخٌرلا توجد اجابة  بغٌر موافق تماما

 (.0.77)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(1.49)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند التاسع (18)جدول رقم -

مغادرة المنظمة حالٌا تسبب 

 .لً الكثٌر من المشاكل

الانحراف  المتوسط الحسابً  نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  %38.8 31 موافق تماما

 

 

    2.09 

 

 

 

    1.08 

 %26.3 21 موافق

 %25 20 موافق نوعا ما

 %7.5 6 غٌر موافق

 %2.5 2 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (18)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (31)بموافق تماما على نص البند التاسع حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (21)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (38.8%)

،ٌلٌه (%25) فرد اجابوا بموافق نوعا ما ،ما ٌقارب 20،وهناك (%26.3)وبنسبة

، (%7.5)أفراد بنسبة  (6)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب

 (.%2.5)افراد بنسبة  (2)وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب

 (.1.08)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(2.09)بالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند العاشر (19)جدول رقم -

أشعر بأن لدي خٌارات وفرص قلٌلة 

 .جدا فً مغادرة هذه المنظمة

الانحراف  المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  %23.8 19 موافق تماما

 

  2.66 

 

 

   1.29 

 %25 20 موافق

 %21.3 17 موافق نوعا ما

 %21.3 17 غٌر موافق

 %8.8 7 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (19)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

( %25)فرد وما ٌقارب  (20)بموافق على نص البند العاشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (19)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌبلغ عددهم 

،ثم الأفرد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وغٌر موافق فٌمثلون (%23.8)وبنسبة

، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا (%21.3)فرد بنسبة  (17)نفس العدد وهو 

 (.%8.8)فرد بنسبة  (7)بغٌر موافق تماما ب

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.66)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.29)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الحادي عشر (20)جدول رقم -

الفوائد التً اتحصل علٌها فً هذه 

المنظمة هً احدى الاسباب الرئٌسٌة 

 .للاستمرار بالعمل فٌها

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %42.5 34 موافق تماما

 

 

   2.11 

 

 

 

  1.25 

 %27.5 22 موافق

 %12.5 10 موافق نوعا ما

 %11.3 9 غٌر موافق

 %6.3 5 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (20)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (34)بموافق تماما على نص البند الحادي عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (22)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (%42.5)ٌقارب 

افراد اجابوا بموافق نوعا ما، ما ٌقارب (10)،وهناك (%27.5)وبنسبة

أفراد  (9)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب(12.5%)

( 5)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(%11.3)بنسبة 

 (.%6.3)افراد بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.11)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.25)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثانً عشر (21)جدول رقم -

ان بقائً فً العمل الحالً ٌعكس حاجتً 

 .للعمل

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %13.8 11 موافق تماما

 

   2.81 

 

 

   1.25 

 %32.5 26 موافق

 %27.5 22 موافق نوعا ما

 %11.3 9 غٌر موافق

 %15 12 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (21)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (26)بموافق على نص البند الثانً عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (22)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ عددهم (32.5%)

فرد اجابوا بغٌرموافق تماما، ماٌقارب  (12)،وهناك (%27.5)وبنسبة

فرد  (11)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا  بموافق تماما وٌتمثل عددهم ب(15%)

افراد  (9)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق ب(%13.8)بنسبة 

 (.%11.3)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.81)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.25)ب

 

 



 الفصل الخامس                                                          عرض وتحليل النتائج      
 

 
83 

 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثالث عشر (22)جدول رقم -

معرفة المشرف بدقة الامور فً عمله 

 .تجعلنً اثق به

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %13.8 11 موافق تماما

 

   2.86 

 

 

    1.30 

 %31.3 25 موافق

 %28.7 23 موافق نوعا ما

 %7.5 6 غٌر موافق

 %18.8 15 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (22)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (25)بموافق على نص البند الثالث عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (23)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ عددهم (31.3%)

فرد اجابوا بغٌرموافق تماما،ما ٌقارب  (15)،وهناك(%28.7)وبنسبة

فرد  (11)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا  بموافق تماما وٌتمثل عددهم (18.8%)

( 6)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(%13.8)بنسبة 

 (.%7.5)افراد بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.86)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.30)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الرابع عشر (23)جدول رقم -

مشرفً فً العمل جدٌر بالثقة وٌتفاعل 

 .بسرعة مع زملاء العمل

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %17.5 14 موافق تماما

 

2.79  

 

 

   1.26 

 %23.8 19 موافق

 %36.3 29 موافق نوعا ما

 %7.5 6 غٌر موافق

 %15 12 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (23)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (29)بموافق نوعا ما على نص البند الرابع عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (19)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم  (%36.3)ٌقارب 

،ٌلٌه (%17.5)فرد اجابوا بموافق تماما ،ٌقارب  (14)،وهناك (%23.8)وبنسبة

فرد بنسبة  (12)الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما وٌتمثل عددهم ب

افراد بنسبة  (6)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق ب(15%)

(7.5%.) 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.79)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.26)ب
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 :ٌمثل اجاباتا الافراد على البند الخامس عشر (24)جدول رقم -

مشرفً فً العمل ٌحب للاخرٌن ما 

 .ٌحبه لنفسه

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  %18.8 15 موافق تماما

 

   3.25 

 

 

   1.41 

 %7.5 6 موافق

 %28.7 23 موافق نوعا ما

 %20 16 غٌر موافق

 %25 20 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (24)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (23)بموافق نوعا ما على نص البند الخامس عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌرموافق تماما وٌبلغ عددهم  (%28.7)ٌقارب 

فرد اجابوا بغٌرموافق ما ٌقارب  (16)،وهناك (%25)فرد وبنسبة (20)

فرد بنسبة  (15)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌتمثل عددهم ب(20%)

افراد بنسبة  (6)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق ب(18.8%)

(7.5%.) 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.25)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.41)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السادس عشر (25)جدول رقم -

مشرفً فً العمل ٌعد مشاكل الاخرٌن 

 .مشاكله وٌولها نفس الاهتمام

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  10% 8 موافق تماما

 

 

   3.41 

 

 

 

 1.29 

 13.8% 11 موافق

 28.7% 23 موافق نوعا ما

 20% 16 غٌر موافق

 27.5% 22 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (25)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (23)بموافق نوعا ما على نص البند السادس عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌرموافق تماما وٌبلغ عددهم  (%28.7)ٌقارب 

فرد اجابوا بغٌرموافق، ما ٌقارب  (16)،وهناك (%27.5)فرد وبنسبة (22)

أفراد بنسبة  (11)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق وٌتمثل عددهم ب(20%)

افراد بنسبة  (8)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(13.8%)

(10%.) 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.41)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.29)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السابع عشر (26)جدول رقم -

ٌسعى مشرفً دائما لتعزٌز نقاط الاتفاق 

 .مع الجمٌع و الابتعاد عن نقاط الاختلاف

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  11.3% 9 موافق تماما

 

   2.91 

 

 

  1.19 

 27.5% 22 موافق

 33.8% 27 موافق نوعا ما

 13.8% 11 غٌر موافق

 13.8% 11 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (26)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (27)بموافق نوعا ما على نص البند السابع عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (22)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق وٌبلغ عددهم (%33.8)ٌقارب 

( 11)،ثم الأفرد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وغٌر موافق تماما ب(%27.5)وبنسبة

( 9)وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب (%13.8)فرد ما ٌقارب 

 (.%11.3)افراد بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.91)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.19)ب

 

 

 



 الفصل الخامس                                                          عرض وتحليل النتائج      
 

 
88 

 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثامن عشر (27)جدول رقم -

استطٌع الاعتمهد على زملائً فً 

 .العمل لتنوع مهاراتهم ومعارفهم

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  17.5% 14 موافق تماما

 

 

     2.30 

 

 

 

   0.94 

 47.5% 38 موافق

 26.3% 21 موافق نوعا ما

 5% 4 غٌر موافق

 %3.8 3 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (27)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (38)بموافق على نص البند الثامن عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

( 21)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ عددهم  (47.5%)

فرد  اجابوا بموافق تماما،ما ٌقارب  (14)،وهناك (%26.3)فرد وبنسبة

أفراد  (4)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب(17.5%)

افراد  (3)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(%5)بنسبة 

 (.%3.8)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.30)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.0.94)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند التاسع عشر (28)جدول رقم -

زملائً فً العمل ٌقدمون لً العون 

و الاسناد بعٌد عن دافع الكسب 

 .المادي و المعنوي

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  15% 12 موافق تماما

 

     2.41 

 

 

    1.01 

 47.5% 38 موافق

 23.8% 19 موافق نوعا ما

 8.8% 7 غٌر موافق

 5% 4 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (28)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (38)بموافق على نص البند التاسع عشر حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (19)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ عددهم (47.5%)

فرد اجابوا بموافق نوعا تماما،ما ٌقارب  (12)،وهناك(%23.8)وبنسبة

أفراد بنسبة  (7)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌتمثل عددهم ب(15%)

افراد بنسبة  (3)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(8.8%)

(5%.) 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.41)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.01)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند العشرون (29)جدول رقم -

زملائً ٌحبون للآخرٌن ما 

 .ٌحبون لنفسهم

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  8.8% 7 موافق تماما

 

 

     3.33 

 

 

 

   1.06 

 %7.5 6 موافق

 37.5% 30 موافق نوعا ما

 35% 28 غٌر موافق

 11.3% 9 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (29)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (30)بموافق نوعا ما على نص البند العشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

فرد  (28)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ عددهم  (37.5%)

افراد  اجابوا بغٌر موافق تماما، ما ٌقارب  (9)،وهناك(%35)وبنسبة

أفراد  (7)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌتمثل عددهم ب(11.3%)

افراد بنسبة  (6)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق ب(%8.8)بنسبة 

(7.5%.) 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.33)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.06)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الواحد والعشرون (30)جدول رقم -

أشعر بأن زملائً فً العمل ٌعدون 

المشاكل التً اواجهها وكانها 

 .مشاكلهم الخاصة بهم

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً 

الانحراف 

 المعٌاري

  8.8% 7 موافق تماما

 

 

      3.19 

 

 

 

     1.20 

 20% 16 موافق

 32.5% 26 موافق نوعا ما

 21.3% 17 غٌر موافق

 17.5% 14 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (30)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (26)بموافق نوعا ما على نص البند الواحد والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ  (%32.5)وما ٌقارب 

فرد اجابوا بموافق، ما ٌقارب  (16)،وهناك (%21.3)فرد وبنسبة  (17)عددهم

أفراد  (14)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما وٌتمثل عددهم ب(20%)

افراد  (7)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(%17.5)بنسبة 

 (.%8.8)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.19)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.20)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثانً والعشرون (31)جدول رقم -

زملائً فً العمل ٌقٌمون معً 

 .اتصالات سعٌا للفهم المشترك بٌننا

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  11.3% 9 موافق تماما

 

     2.76 

 

 

    1.11 

 33.8% 27 موافق

 31.3% 25 موافق نوعا ما

 15% 12 غٌر موافق

 8.8% 7 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (31)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما ٌقارب  (27)بموافق على نص البند الثانً والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

( 25)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ عددهم  (33.8%)

فرد اجابوا بغٌر موافق، ما ٌقارب  (12)،وهناك(%31.3)فرد وبنسبة

أفراد بنسبة  (9)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌتمثل عددهم ب(15%)

افراد  (7)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق تماما ب(11.3%)

 (.%8.8)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (2.76)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.11)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثالث والعشرون (32)جدول رقم -

اختصاص الادارة ومعرفتها بدقة 

 .الامور فً العمل تجعلنً اثق بها

الانحراف  المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  5% 4 موافق تماما

 

 

     3.58 

 

 

 

    1.26 

 17.5% 14 موافق

 26.3% 21 موافق نوعا ما

 17.5% 14 غٌر موافق

 33.8% 27 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (32)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (27)بغٌر موافق تماما على نص البند الثالث والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ  (%33.8)وما ٌقارب 

افراد اجابوا بموافق و غٌر  (14)،وهناك (%26.3)فرد وبنسبة (21)عددهم 

، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما (%17.5)موافق، ما ٌقارب 

 (.%5)افراد بنسبة  (4)ب

 (1.26)، وانحرافه المعٌاري ٌقدر ب(3.58)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الرابع والعشرون (33)جدول رقم -

تقدم الادارة المساعدة والعون لجمٌع العاملٌن 

 .حتى لو لم ٌطلبوا منها اٌة مساعدة

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  6.3% 5 موافق تماما

 

   4.03 

 

 

   1.18 

 6.3% 5 موافق

 11.3% 9 موافق نوعا ما

 31.3% 25 غٌر موافق

 45% 36 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (33)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد وما  (36)بغٌرموافق تماما على نص البند الرابع والعشرون وٌبلغ عددهم 

( 25)،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ عددهم  (%45)ٌقارب 

افراد اجابوا بموافق نوعا ما،ما ٌقارب  (9)،وهناك (%31.3)فرد وبنسبة

، ، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بغٌرموافق وغٌر موافق تماما (11.3%)

 (.%6.3)افراد بنسبة  (5)بنفس العدد ب

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (4.03)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.18)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الخامس والعشرون (34)جدول رقم -

أشعر بأن مشاكل هذه المنظمة 

 .وكأنها مشاكلً الخاصة بً

اللانحراف  المتوسط الحسابً  نسب المئوٌة التكرار

 المعٌاري

  7.5% 6 موافق تماما

 

   3.74 

 

 

  1.31 

 15% 12 موافق

 11.3% 9 موافق نوعا ما

 28.7% 23 غٌر موافق

 37.5% 30 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (34)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (30)بغٌر موافق تماما على نص البند الخامس والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ عددهم  (%37.5)وما ٌقارب 

فرد اجابوا بموافق، ما ٌقارب  (12)،وهناك  (%28.7)فرد وبنسبة (23)

أفراد  (9)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌتمثل عددهم ب(15%)

افراد  (6)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(%11.3)بنسبة 

 (.%7.5)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.74)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.31)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السادس والعشرون (35)جدول رقم -

تسعى اىدارة لاقامة و توسٌع الاتصالات 

 بٌن جمٌع العاملٌن سعٌا للفهم المشترك

المتوسط  نسب المئوٌة التكرار

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

  5% 4 موافق تماما

 

    3.80 

 

 

   1.21 

 13.8% 11 موافق

 13.8% 11 موافق نوعا ما

 31.3% 25 غٌر موافق

 36.3% 29 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (35)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (29)بغٌر موافق تماما على نص البند السادس والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ عددهم  (%36.3)وما ٌقارب 

فرد اجابوا بموافق و موافق نوعا ما،  (11)،وهناك (%31.3)فرد وبنسبة (25)

( 4)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(،(%13.8)ما ٌقارب 

 (.%5)افراد بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.80)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.21)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند السابع والعشرون (36)جدول رقم -

ادارة المنظمة تقٌم الجهود 

 .الاستثنائٌة و الافكار الجدٌدة

 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

  3.8% 3 موافق تماما

 

   3.81 

 

 

     1.18 

 8.8% 7 موافق

 31.3% 25 موافق نوعا ما

 15% 12 غٌر موافق

 41.33% 33 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (36)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (33)بغٌر موافق تماما على نص البند السابع والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بموافق نوعا ما وٌبلغ  (%41.33)وما ٌقارب 

فرد اجابوا بغٌر موافق، ما  (12)،وهناك (%31.3)فرد وبنسبة (25)عددهم 

أفراد  (7)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق وٌتمثل عددهم ب(%15)ٌقارب 

افراد  (3)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(%8.8)بنسبة 

 (.%3.8)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (3.81)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.18)ب
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 :ٌمثل اجابات الافراد على البند الثامن والعشرون (37)جدول رقم -

ادارة المنظمة تحاول اشراك 

 .العاملٌن بكل القضاٌا المستقبلٌة

 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً نسب المئوٌة التكرار

  7.5% 6 موافق تماما

 

    4.15 

 

 

    1.24 

 3.8% 3 موافق

 13.8% 11 موافق نوعا ما

 16.3% 13 غٌر موافق

 58.8% 47 غٌر موافق تماما

 %100 80 المجموع

ان نسبة كبٌرة من افراد عٌنة الدراسة اجابوا  (37)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

فرد  (47)بغٌر موافق تماما على نص البند الثامن والعشرون حٌث ٌبلغ عددهم 

،ٌلٌها عدد الافراد الذٌن اجابوا بغٌر موافق وٌبلغ عددهم  (%58.8)وما ٌقارب 

فرد اجابوا بموافق نوعا ما، ما ٌقارب  (11)،وهناك (%16.3)فرد وبنسبة (13)

أفراد  (6)،ٌلٌه الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما وٌتمثل عددهم ب(13.8%)

افراد  (3)، وفً الاخٌر الأفراد الذٌن اجابوا بموافق تماما ب(%7.5)بنسبة 

 (.%3.8)بنسبة 

، وانحرافه المعٌاري ٌقدر (4.15)وبالنسبة للمتوسط الحسابً فٌساوي 

 (.1.24)ب
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 :عرض وتحليل نتائج فرضيات الدراسة -3

 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأولى  -3-1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 ENIEMالمؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ٌمثل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الأولى التً مفادها توجد علاقة ذات  (38)جدول رقم  -

دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

 ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

    الدلالة   بٌرسون الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً    المتغٌرات

     دال     0.35   2.93         7.37      الالتزام العاطفً

 12.83        52.31      الثقة التنظٌمٌة

أن المتوسط الحسابً الخاص بالالتزام العاطفً ٌساوي  (38)ٌلاحظ من خلال الجدول رقم 

، وفٌما ٌخص الثقة التنظٌمٌة فمتوسطها (2.93)أما انحرافه المعٌاري ٌساوي  (7.37)

 (.12.83)أما انحرافها المعٌاري ٌقدر ب  (52.31)الحسابً ٌساوي 

ما ٌدل على  (0.35=ر)أن معامل ارتباط برسون ٌساوي  (38)تشٌر نتائج الجدول رقم -

وجود علاقة ارتباطٌه ضعٌفة اٌجابٌة، منه ترفض الفرضٌة الصفرٌة التً مفادها لا 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً و الثقة التنظٌمٌة لدى 

، وتقبل الفرضٌة البدٌلة التً ENIEMعمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

مفادها توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة 

 ENIEMلدى عمال المؤسسة الكهرومنزلٌة 
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 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية  -3-2

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري و الثقة التنظٌمٌة لدى 

  ENIEMعمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ٌمثل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثانٌة التً مفادها توجد علاقة ذات دلالة  ( 39)جدول رقم 

احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري و الثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة 

 ENIEMللصناعة الكهرومنزلٌة 

    الدلالة   بٌرسون الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً    المتغٌرات

     دال   0.40    2.63         7.28      الالتزام المعٌاري

 12.83        52.31      الثقة التنظٌمٌة

أن المتوسط الحسابً الخاص بالالتزام المعٌاري ٌساوي  (39)ٌلاحظ من خلال الجدول رقم

، وفٌما ٌخص الثقة التنظٌمٌة فمتوسطها الحسابً (2.63)أما انحرافه المعٌاري  (7.28)

 (.12.83)أما انحرافه  (52.31)ٌساوي 

ما ٌدل على وجود  (0.40=ر)تشٌر نتائج الجدول أن معامل ارتباط برسون ٌساوي  -

علاقة ارتباطٌة متوسطة اٌجابٌة، منه ترفض الفرضٌة الصفرٌة التً مفادها لا توجد 

علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام المعٌاري والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

، وتقبل الفرضٌة البدٌلة التً مفادها توجد ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام المعٌاري والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة  

  ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة
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 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة  -3-3

توجد علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

  ENIEMالمؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ٌمثل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثالثة التً مفادها توجد علاقة ذات دلالة  ( 40)جدول رقم 

احصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة 

  ENIEMللصناعة الكهرومنزلٌة 

    الدلالة   بٌرسون الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً    المتغٌرات

     دال     0.40    2.63         7.28      الالتزام المستمر

 12.83        52.31      الثقة التنظٌمٌة

أن المتوسط الحسابً الخاص بالالتزام المستمر ٌساوي  (40)ٌلاحظ من خلال الجدول رقم 

، وفٌما ٌخص الثقة التنظٌمٌة فمتوسطها الحسابً (2.63)أما انحرافه المعٌاري  (7.28)

 (.12.83)أما انحرافه  (52.31)ٌساوي 

ما ٌدل على وجود  (0.40=ر)تشٌر نتائج الجدول أن معامل ارتباط برسون ٌساوي  -

علاقة ارتباطٌة متوسطة اٌجابٌة، منه ترفض الفرضٌة الصفرٌة التً مفادها لا توجد 

علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

، وتقبل الفرضٌة البدٌلة التً مفادها توجد ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

علاقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الالتزام المستمر والثقة التنظٌمٌة بٌن عمال المؤسسة  

 ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 
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 :مناقشة النتائج الخاصة بالبحث -1

مناقشة النتائج الخاصة بالفرضٌة الجزئٌة الأولى التً مفادها توجد علاقة ذات  -1-1

دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

  ENIEM:المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توقع الباحث فً فرضٌته الجزئٌة الأولى وجود ارتباط بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة 

التنظٌمٌة، وهذا ما تم الوصول إلٌه بعد  المعالجة الإحصائٌة، فبعد تطبٌق المقٌاس، قام 

الذي ٌبٌن  (38)الباحث بحساب معامل ارتباط برسون، وهذا ما أشار إلٌه الجدول رقم 

وجود علاقة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة، حٌث أشارت درجة ر إلى 

 وتشٌر هذه القٌمة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً 0.35

العاطفً والثقة التنظٌمٌة فهً علاقة إٌجابٌة ضعٌفة، وٌرجع السبب إلى ارتباط الفرد 

بالمنظمة وانتماءه لها ومدى تطابق أهدافه مع أهدافها الأمر الذي ٌخلق فً نفسٌته نوع من 

الثقة اتجاه المنظمة، فالأفراد الذٌن ٌكون ارتباطهم الرئٌسً بالمنظمة نابع من شعورهم 

العاطفً فإنهم ٌشعرون بالثقة وٌستمرون فً ذلك العمل، وهذا ما توصل إلٌه الباحث فً 

دراسته المٌدانٌة التً قام بها،  ومن خلال إجابة أفراد عٌنة الدراسة على بنود المقٌاس 

فٌلاحظ من خلال الإجابة على البند الأول أن أغلبٌة الأفراد موافقون، أي  (4،3،2،1)

تتراوح إجاباتهم بٌن موافق تماما وموافق، ففً ما ٌخص البند الأول فأغلبٌة الأفراد 

، نفس الشًء فٌما ٌخص البند (%30)، تلٌها موافق بنسبة (%37.5)موافقون تماما بنسبة

، وفً البند (%37.5)، تلٌها موافق ب (% 46.3)الثانً أي الأغلبٌة موافقون تماما بنسبة 

، وفً الرابع (%35)ثم موافق تماما ب  (%43.8)الثالث أعلى نسبة تعود إلى موافق ب 

 (.%30)ثم تلٌها موافق ب  (%35)والأخٌر تمثل نسبة الموافقة تماما ب 

كما لوحظ أٌضا من خلال الإجابة على البنود أن الأفراد الأكبر سنا وأكثرهم خبرة هم 

الأكثر التزاما عاطفٌا، أٌا كان جنسهم ذكر أم أنثى وفٌما ٌخص الأفراد المتزوجٌن فهم أٌضا 

ملتزمٌن على غرار العزاب، وهذا راجع إلى كون المتزوجٌن ٌتحملون المسؤولٌة وهم أكثر 

 .عقلانٌة ورزانة، أما بالنسبة للمستوى التعلٌمً فلا ٌؤثر على الالتزام
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ولم ٌتمكن الباحث من مقارنة دراسته هذه مع دراسات سابقة أخرى نظرا لعدم حصوله على 

 .الدراسات التً تخدم هذه الفرضٌة

مناقشة النتائج الخاصة بالفرضٌة الجزئٌة الثانٌة التً مفادها توجد علاقة ذات  -1-2

دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

  ENIEM:المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توقع الباحث فً فرضٌته الجزئٌة الثانٌة وجود ارتباط بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري 

والثقة التنظٌمٌة، وهذا ما تم الوصول إلٌه بعد المعالجة الإحصائٌة، فبعد تطبٌق المقٌاس قام 

الذي ٌبٌن وجود  (39)الباحث بحساب معامل برسون، وهذا ما أشار إلٌة الجدول رقم 

 0.40علاقة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة، حٌث أشارت درجة ر إلى 

وتشٌر هذه القٌمة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المعٌاري 

والثقة التنظٌمٌة فهً علاقة إٌجابٌة متوسطة، وٌرجع السبب إلى رغبة الفرد بالبقاء فً 

المنظمة وشعوره بالالتزام والواجب نحوها، وهذا الشعور نابع من القٌم والمبادئ الشخصٌة 

التً ٌحملها الفرد قبل دخوله المنظمة، وٌعمل على تنمٌتها بعد دخوله المنظمة وهذا ببذل 

الجهود من أجل تحقٌق أهدافها والحفاظ على سمعتها وهذا ما ٌنمً فٌه الثقة، وهذا ما 

توصل إلٌه الباحث فً دراسته المٌدانٌة التً قام بها، ومن خلال إجابة أفراد عٌنة الدراسة 

فٌلاحظ من خلال الإجابة على البنود الأربعة أن إجاباتهم  (8،7،6،5)على بنود المقٌاس 

( %73.8)بنسبة  (8،7)تتراوح فً درجات الموافقة، وهذا ما أكدته إجابات البندٌن 

 .لدرجة موافق تماما (%65)و

الجنس،  )كما لوحظ أٌضا من خلال إجابات الأفراد على البنود أن البٌانات الشخصٌة 

لا تؤثر على الالتزام التنظٌمً المعٌاري وإنما  (السن، المستوى التعلٌمً، الخبرة الوظٌفٌة

 .شخصٌة الفرد وقٌمه هً الأساس

ولم ٌتمكن الباحث من مقارنة دراسته هذه مع دراسات سابقة أخرى نظرا لعدم حصوله على 

 .الدراسات التً تخدم هذه الفرضٌة
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مناقشة النتائج الخاصة بالفرضٌة الجزئٌة الثالثة التً مفادها توجد علاقة ذات  -1-3

دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 : ENIEMالمؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توقع الباحث فً فرضٌته الجزئٌة الثالثة وجود ارتباط بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة 

التنظٌمٌة، وهذا ما تم الوصول إلٌه بعد المعالجة الإحصائٌة، فبعد تطبٌق المقٌاس قام 

الذي ٌبٌن  (40)الباحث بحساب معامل ارتباط برسون وهذا ما أشار إلٌه الجدول رقم 

وجود علاقة بٌن الالتزام التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة، حٌث أشارت درجة ر إلى 

، وتشٌر هذه القٌمة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً 0.40

المستمر والثقة التنظٌمٌة فهً علاقة إٌجابٌة متوسطة، وٌرجع السبب إلى استعداد الفرد 

للبقاء فً المنظمة وعدم قدرته على الاستغناء عن استثماراته الشخصٌة المتمثلة فً علاقاته 

بالزملاء ومهاراته ومدة الخدمة وهذا ما ٌجعل تركه للمنظمة والعمل فً مكان آخر أمرا 

مكلفا بدرجة كبٌرة بالنسبة له، وهذا ما توصل إلٌه الباحث فً دراسته المٌدانٌة التً قام بها، 

فٌلاحظ  من  (12،11،10،9)ومن خلال إجابة أفراد عٌنة الدراسة على بنود المقٌاس 

خلال إجابات الأفراد على البنود أن أغلبٌتها تتراوح بٌن موافق تماما، موافق، وموافق نوعا 

ما، كما لوحظ أٌضا من خلال إجابات الأفراد على البنود أن الأفراد الأكبر سنا أكثرهم 

خبرة هم الأكثر رغبة فً البقاء فً المنظمة وعدم رغبتهم فً الاستغناء على استثماراتهم 

الشخصٌة أٌا كان جنسهم ذكر أم أنثى، عكس الأفراد الأصغر سنا حٌث لدٌهم فرصة لتغٌٌر 

 .المنظمة من أجل إشباع حاجاتهم والبحث عن الاستقرار المادي

ولم ٌتمكن الباحث من مقارنة دراسته هذه مع دراسات سابقة أخرى نظرا لعدم حصوله على 

 .الدراسات التً تخدم هذه الفرضٌة
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مناقشة النتائج الخاصة بالفرضٌة العامة التً مفادها توجد علاقة ذات دلالة  -1-4

إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة 

  ENIEMللصناعة الكهرومنزلٌة

بما أن الفرضٌات الجزئٌة الثلاثة قد تحققت فٌمكن القول أن الفرضٌة العامة قد تحققت، 

تحلٌل العلاقة بٌن الثقة التنظٌمٌة " تحت عنوان  (2010)وهذا توصلت إلٌه دراسة حكمت

 .إلى وجود علاقة ارتباط بٌن الثقة التنظٌمٌة والالتزام" والالتزام التنظٌمً
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 :الاستنتاج العام 

حاولت الدراسة الحالٌة الكشف عن العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال 

 .ENIEMالمؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

وبعد الإلمام بكل جوانب الموضوع من الناحٌة النظرٌة، قمنا بتطبٌق مقٌاس الالتزام 

 عامل، وبعد جمع البٌانات ومعالجتها 80التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة على عٌنة مكونة من 

 .توصلنا إلى تلخٌص النتائج ثم التعلٌق علٌها ومناقشتها (SPSS)إحصائٌا عن طرٌق 

توجد "وانطلاقا من كل المعطٌات السابقة نستطٌع القول بأن الفرضٌة العامة التً مفادها 

علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

تحققت، وذلك بتحقٌق جمٌع الفرضٌات الجزئٌة " ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توجد علاقة "المقترحة فً هذا البحث، التً تضمن الفرضٌة الجزئٌة الأولى التً مفادها 

ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً العاطفً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة 

 "ENIEMالوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام " والفرضٌة الجزئٌة الثانٌة التً مفادها 

التنظٌمً المعٌاري والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ENIEM" 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام " والفرضٌة الجزئٌة الثالثة التً مفادها 

التنظٌمً المستمر والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ENIEM" 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن "ومنه ترفض الفرضٌة الصفرٌة التً مفادها 

الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ENIEM " توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن " وتقبل الفرضٌة البدٌلة التً مفادها

الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة لدى عمال المؤسسة الوطنٌة للصناعة الكهرومنزلٌة 

ENIEM" 
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 :الاقتراحات

 :فً ضوء الاستنتاجات التً تم التوصل إلٌها ٌوصً الباحث بما ٌأتً

ٌجب بناء ثقافة تنظٌمٌة داخل المؤسسة قائمة على العمل بروح الفرٌق، والرقابة  -

 .الذاتٌة للعاملٌن من خلال زرع الثقة بٌن الأفراد العاملٌن داخل المنظمة

ٌجب على إدارة المنظمة التأكٌد على أن جمٌع العاملٌن ٌعتمدون على إستراتجٌات  -

الالتزام العاطفً والالتزام المعٌاري والالتزام المستمر لدوره الكبٌر فً نجاح 

 .المنظمة وتحقٌق أهدافها السلوكٌة

ضرورة الاهتمام بتعزٌز العلاقة بٌن إدارة المنظمة والعاملٌن وتطوٌرها وتحسٌنها  -

من خلال تكثٌف اللقاءات والاجتماعات التوجٌهٌة وفتح المجال للعاملٌن لإبداء 

 .وجهات نظرهم وأفكارهم ومناقشتها بموضوعٌة وشفافٌة

ٌجب أن ٌكون الحرص على تنمٌة الشعور بالالتزام لدى العاملٌن من أولوٌات  -

 .الإدارة

ٌجب أن تأخذ المنظمة بعٌن الاعتبار كافة المتغٌرات التً ٌمكن أن تؤثر على  -

 .الالتزام التنظٌمً والثقة التنظٌمٌة
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 استبيان

تحت عنوان  .إطار انجاز مذكرة لنٌل شهادة ماستر تخصص علم النفس العمل و التنظٌم  فً

 ".الالتزام التنظٌمً و علاقته بالثقة التنظٌمٌة " 

نضع بٌن أٌدٌكم هذا الاستبٌان راجٌن منكم التعاون معنا من أجل إفادتنا بالمعلومات ذات 

 .الصلة ببحثنا

 .و نحٌطكم علما أن هذه المعلومة التً تدلون بها لا تستخدم إلا لغرض البحث العلمً 

 فً الخانة المناسبة  (×)ٌرجى قراءة جمٌع العبارات مع وضع الاشارة  :          ملاحظة

 .و فً الأخٌر لكم منا جزٌل الشكر و العرفان

 

 :البيانات العامة : أولا

 :                                  أنثى  :   ذكر:   الجنس 

 سنة:                 السن 

 :            أرمل :             مطلق :            متزوج :             أعزب : الحالة العائلٌة 

 :           جامعً :             ثانوي:           متوسط :           ابتدائً : المستوى التعلٌمً 

 : سنة / الخبرة الوظٌفٌة 
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أستطٌع الاعتماد على زملائً فً العمل لتنوع  18
 .مهاراتهم و معارفهم

     

زملائً فً العمل ٌقدمون لً العون و الإسناد بعٌد  19
 . عن دافع الكسب المادي و المعنوي

     

      .زملائً ٌحبون للآخرٌن ما ٌحبون لنفسهم 20

أشعر بأن زملائً فً العمل ٌعدون المشاكل التً  21
 .أواجهها و كأنما مشاكلهم الخاصة بهم

     

زملائً فً العمل ٌقٌمون معً اتصالات سعٌا للفهم  22
 .المشترك بٌننا

     

اختصاص الإدارة و معرفتها بدقة الأمور فً العمل  23
 . تجعلنً أثق بها
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تقدم الإدارة المساعدة و العون لجمٌع العاملٌن حتى  24
 . لو لم ٌطلبوا منها أٌة مساعدة

     

إدارة المنظمة تنظر بعٌن الاعتبار لمصالح  25
 . الآخرٌن عند اتخاذها القرارات

     

تسعى الإدارة لإقامة و توسٌع الاتصالات بٌن جمٌع  26
 .  العاملٌن سعٌا للفهم المشترك

     

إدارة المنظمة تقٌم الجهود الاستثنائٌة و الأفكار  27
 . الجدٌدة

     

إدارة المنظمة تحاول إشراك العاملٌن بكل القضاٌا  28
 .  المستقبلٌة
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Fiabilité 
 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 QU1 qu2 qu3 qu4 qu5 qu6 qu7 qu8 qu9 qu10 qu11 qu12 

QU1 

Corrélation de Pearson 1 ,645
**
 ,475

**
 ,692

**
 ,401

*
 ,293 ,346

*
 ,510

**
 ,130 ,048 ,112 -,176 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,000 ,010 ,067 ,029 ,001 ,425 ,770 ,492 ,278 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu2 

Corrélation de Pearson ,645
**
 1 ,783

**
 ,752

**
 ,635

**
 ,317

*
 ,385

*
 ,630

**
 ,513

**
 ,160 ,339

*
 -,086 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,046 ,014 ,000 ,001 ,324 ,032 ,597 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu3 

Corrélation de Pearson ,475
**
 ,783

**
 1 ,560

**
 ,728

**
 ,317

*
 ,424

**
 ,458

**
 ,383

*
 -,012 ,324

*
 -,080 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000  ,000 ,000 ,046 ,006 ,003 ,015 ,943 ,042 ,624 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu4 

Corrélation de Pearson ,692
**
 ,752

**
 ,560

**
 1 ,525

**
 ,471

**
 ,340

*
 ,497

**
 ,454

**
 ,094 ,303 -,223 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,001 ,002 ,032 ,001 ,003 ,563 ,057 ,166 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu5 

Corrélation de Pearson ,401
*
 ,635

**
 ,728

**
 ,525

**
 1 ,445

**
 ,293 ,596

**
 ,492

**
 -,048 ,194 -,244 

Sig. (bilatérale) ,010 ,000 ,000 ,001  ,004 ,067 ,000 ,001 ,770 ,230 ,129 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu6 

Corrélation de Pearson ,293 ,317
*
 ,317

*
 ,471

**
 ,445

**
 1 ,318

*
 ,185 ,400

*
 ,119 ,186 ,015 

Sig. (bilatérale) ,067 ,046 ,046 ,002 ,004  ,046 ,254 ,011 ,465 ,250 ,926 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu7 

Corrélation de Pearson ,346
*
 ,385

*
 ,424

**
 ,340

*
 ,293 ,318

*
 1 ,502

**
 ,221 -,152 -,036 -,097 

Sig. (bilatérale) ,029 ,014 ,006 ,032 ,067 ,046  ,001 ,171 ,348 ,826 ,550 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu8 

Corrélation de Pearson ,510
**
 ,630

**
 ,458

**
 ,497

**
 ,596

**
 ,185 ,502

**
 1 ,334

*
 -,104 -,048 -,240 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,003 ,001 ,000 ,254 ,001  ,035 ,523 ,769 ,136 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu9 

Corrélation de Pearson ,130 ,513
**
 ,383

*
 ,454

**
 ,492

**
 ,400

*
 ,221 ,334

*
 1 ,094 ,371

*
 -,262 

Sig. (bilatérale) ,425 ,001 ,015 ,003 ,001 ,011 ,171 ,035  ,566 ,018 ,103 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu10 

Corrélation de Pearson ,048 ,160 -,012 ,094 -,048 ,119 -,152 -,104 ,094 1 ,445
**
 ,422

**
 

Sig. (bilatérale) ,770 ,324 ,943 ,563 ,770 ,465 ,348 ,523 ,566  ,004 ,007 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu11 Corrélation de Pearson ,112 ,339
*
 ,324

*
 ,303 ,194 ,186 -,036 -,048 ,371

*
 ,445

**
 1 ,125 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,780 12 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,842 16 
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Sig. (bilatérale) ,492 ,032 ,042 ,057 ,230 ,250 ,826 ,769 ,018 ,004  ,441 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu12 

Corrélation de Pearson -,176 -,086 -,080 -,223 -,244 ,015 -,097 -,240 -,262 ,422
**
 ,125 1 

Sig. (bilatérale) ,278 ,597 ,624 ,166 ,129 ,926 ,550 ,136 ,103 ,007 ,441  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 qu13 qu14 qu15 qu16 qu17 qu18 qu19 qu20 qu21 qu22 qu23 qu24 qu25 qu26 qu27 qu28 

qu13 

Corrélation de 

Pearson 
1 ,712

**
 ,509

**
 ,577

**
 ,597

**
 ,309 ,065 -,271 -,358

*
 -,180 ,447

**
 ,338

*
 ,612

**
 ,395

*
 ,317

*
 ,343

*
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 ,000 ,000 ,053 ,691 ,091 ,023 ,267 ,004 ,033 ,000 ,012 ,046 ,030 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu14 

Corrélation de 

Pearson 
,712

**
 1 ,784

**
 ,722

**
 ,776

**
 ,253 ,048 -,220 -,268 -,173 ,255 ,397

*
 ,593

**
 ,349

*
 ,107 ,345

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,116 ,767 ,172 ,095 ,286 ,113 ,011 ,000 ,027 ,512 ,029 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu15 

Corrélation de 

Pearson 
,509

**
 ,784

**
 1 ,754

**
 ,687

**
 ,402

*
 ,137 -,024 -,136 -,152 ,024 ,139 ,386

*
 ,150 -,029 ,091 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000  ,000 ,000 ,010 ,398 ,885 ,402 ,348 ,885 ,392 ,014 ,355 ,858 ,578 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu16 

Corrélation de 

Pearson 
,577

**
 ,722

**
 ,754

**
 1 ,810

**
 ,374

*
 ,337

*
 -,154 -,155 -,140 -,023 ,127 ,489

**
 ,054 ,038 ,155 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,017 ,034 ,342 ,339 ,388 ,889 ,436 ,001 ,738 ,814 ,338 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu17 

Corrélation de 

Pearson 
,597

**
 ,776

**
 ,687

**
 ,810

**
 1 ,406

**
 ,217 -,080 -,150 -,170 ,157 ,241 ,613

**
 ,218 ,002 ,301 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,009 ,178 ,625 ,355 ,295 ,333 ,134 ,000 ,177 ,988 ,059 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu18 

Corrélation de 

Pearson 
,309 ,253 ,402

*
 ,374

*
 ,406

**
 1 ,647

**
 ,335

*
 ,363

*
 ,313

*
 ,021 ,003 ,442

**
 -,004 ,033 ,099 

Sig. (bilatérale) ,053 ,116 ,010 ,017 ,009  ,000 ,035 ,021 ,049 ,896 ,986 ,004 ,981 ,841 ,544 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu19 

Corrélation de 

Pearson 
,065 ,048 ,137 ,337

*
 ,217 ,647

**
 1 ,378

*
 ,471

**
 ,440

**
 -,111 -,097 ,246 -,189 -,034 -,026 

Sig. (bilatérale) ,691 ,767 ,398 ,034 ,178 ,000  ,016 ,002 ,005 ,494 ,550 ,126 ,242 ,834 ,874 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu20 

Corrélation de 

Pearson 
-,271 -,220 -,024 -,154 -,080 ,335

*
 ,378

*
 1 ,734

**
 ,639

**
 ,237 ,185 -,141 ,054 ,125 ,132 

Sig. (bilatérale) ,091 ,172 ,885 ,342 ,625 ,035 ,016  ,000 ,000 ,140 ,253 ,384 ,740 ,444 ,416 
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N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu21 

Corrélation de 

Pearson 
-,358

*
 -,268 -,136 -,155 -,150 ,363

*
 ,471

**
 ,734

**
 1 ,758

**
 ,089 ,120 -,172 ,036 ,130 ,238 

Sig. (bilatérale) ,023 ,095 ,402 ,339 ,355 ,021 ,002 ,000  ,000 ,587 ,462 ,289 ,825 ,423 ,138 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu22 

Corrélation de 

Pearson 
-,180 -,173 -,152 -,140 -,170 ,313

*
 ,440

**
 ,639

**
 ,758

**
 1 ,184 ,198 -,215 ,187 ,230 ,268 

Sig. (bilatérale) ,267 ,286 ,348 ,388 ,295 ,049 ,005 ,000 ,000  ,257 ,221 ,182 ,249 ,153 ,095 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu23 

Corrélation de 

Pearson 
,447

**
 ,255 ,024 -,023 ,157 ,021 -,111 ,237 ,089 ,184 1 ,701

**
 ,323

*
 ,778

**
 ,767

**
 ,662

**
 

Sig. (bilatérale) ,004 ,113 ,885 ,889 ,333 ,896 ,494 ,140 ,587 ,257  ,000 ,042 ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu24 

Corrélation de 

Pearson 
,338

*
 ,397

*
 ,139 ,127 ,241 ,003 -,097 ,185 ,120 ,198 ,701

**
 1 ,414

**
 ,682

**
 ,424

**
 ,542

**
 

Sig. (bilatérale) ,033 ,011 ,392 ,436 ,134 ,986 ,550 ,253 ,462 ,221 ,000  ,008 ,000 ,006 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu25 

Corrélation de 

Pearson 
,612

**
 ,593

**
 ,386

*
 ,489

**
 ,613

**
 ,442

**
 ,246 -,141 -,172 -,215 ,323

*
 ,414

**
 1 ,430

**
 ,209 ,402

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,014 ,001 ,000 ,004 ,126 ,384 ,289 ,182 ,042 ,008  ,006 ,196 ,010 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu26 

Corrélation de 

Pearson 
,395

*
 ,349

*
 ,150 ,054 ,218 -,004 -,189 ,054 ,036 ,187 ,778

**
 ,682

**
 ,430

**
 1 ,654

**
 ,733

**
 

Sig. (bilatérale) ,012 ,027 ,355 ,738 ,177 ,981 ,242 ,740 ,825 ,249 ,000 ,000 ,006  ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu27 

Corrélation de 

Pearson 
,317

*
 ,107 -,029 ,038 ,002 ,033 -,034 ,125 ,130 ,230 ,767

**
 ,424

**
 ,209 ,654

**
 1 ,703

**
 

Sig. (bilatérale) ,046 ,512 ,858 ,814 ,988 ,841 ,834 ,444 ,423 ,153 ,000 ,006 ,196 ,000  ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

qu28 

Corrélation de 

Pearson 
,343

*
 ,345

*
 ,091 ,155 ,301 ,099 -,026 ,132 ,238 ,268 ,662

**
 ,542

**
 ,402

*
 ,733

**
 ,703

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,030 ,029 ,578 ,338 ,059 ,544 ,874 ,416 ,138 ,095 ,000 ,000 ,010 ,000 ,000  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Statistiques 

 sex situationF nivETUDE 

N 
Valide 80 80 80 

Manquante 0 0 0 

 

 

sex 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

masculin 46 57,5 57,5 57,5 

feminin 34 42,5 42,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

situationF 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

celibatair 20 25,0 25,0 25,0 

marie 56 70,0 70,0 95,0 

divorcé 3 3,8 3,8 98,8 

voeuv 1 1,3 1,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

nivETUDE 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

primair 2 2,5 2,5 2,5 

cem 24 30,0 30,0 32,5 

lycée 30 37,5 37,5 70,0 

université 24 30,0 30,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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QU1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 30 37,5 37,5 37,5 

dacord 24 30,0 30,0 67,5 

prob dacord 20 25,0 25,0 92,5 

je ss pas dacor 3 3,8 3,8 96,3 

je ss pa du ts dacord 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 37 46,3 46,3 46,3 

dacord 30 37,5 37,5 83,8 

prob dacord 11 13,8 13,8 97,5 

je ss pas dacor 1 1,3 1,3 98,8 

je ss pa du ts dacord 1 1,3 1,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

qu3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 28 35,0 35,0 35,0 

dacord 35 43,8 43,8 78,8 

prob dacord 14 17,5 17,5 96,3 

je ss pas dacor 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 44 55,0 55,0 55,0 

dacord 24 30,0 30,0 85,0 

prob dacord 8 10,0 10,0 95,0 

je ss pas dacor 2 2,5 2,5 97,5 

je ss pa du ts dacord 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu5 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 31 38,8 38,8 38,8 

dacord 23 28,7 28,7 67,5 

prob dacord 16 20,0 20,0 87,5 

je ss pas dacor 7 8,8 8,8 96,3 

je ss pa du ts dacord 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 18 22,5 22,5 22,5 

dacord 29 36,3 36,3 58,8 

prob dacord 22 27,5 27,5 86,3 

je ss pas dacor 6 7,5 7,5 93,8 

je ss pa du ts dacord 5 6,3 6,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 

 

 



 

 
130 

 

 

qu7 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 59 73,8 73,8 73,8 

dacord 17 21,3 21,3 95,0 

prob dacord 4 5,0 5,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu8 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 52 65,0 65,0 65,0 

dacord 20 25,0 25,0 90,0 

prob dacord 5 6,3 6,3 96,3 

je ss pas dacor 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu9 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 31 38,8 38,8 38,8 

dacord 21 26,3 26,3 65,0 

prob dacord 20 25,0 25,0 90,0 

je ss pas dacor 6 7,5 7,5 97,5 

je ss pa du ts dacord 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu10 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 19 23,8 23,8 23,8 

dacord 20 25,0 25,0 48,8 

prob dacord 17 21,3 21,3 70,0 

je ss pas dacor 17 21,3 21,3 91,3 

je ss pa du ts dacord 7 8,8 8,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu11 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 34 42,5 42,5 42,5 

dacord 22 27,5 27,5 70,0 

prob dacord 10 12,5 12,5 82,5 

je ss pas dacor 9 11,3 11,3 93,8 

je ss pa du ts dacord 5 6,3 6,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

qu12 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 11 13,8 13,8 13,8 

dacord 26 32,5 32,5 46,3 

prob dacord 22 27,5 27,5 73,8 

je ss pas dacor 9 11,3 11,3 85,0 

je ss pa du ts dacord 12 15,0 15,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu13 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 11 13,8 13,8 13,8 

dacord 25 31,3 31,3 45,0 

prob dacord 23 28,7 28,7 73,8 

je ss pas dacor 6 7,5 7,5 81,3 

je ss pa du ts dacord 15 18,8 18,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

qu14 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 14 17,5 17,5 17,5 

dacord 19 23,8 23,8 41,3 

prob dacord 29 36,3 36,3 77,5 

je ss pas dacor 6 7,5 7,5 85,0 

je ss pa du ts dacord 12 15,0 15,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

qu15 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 15 18,8 18,8 18,8 

dacord 6 7,5 7,5 26,3 

prob dacord 23 28,7 28,7 55,0 

je ss pas dacor 16 20,0 20,0 75,0 

je ss pa du ts dacord 20 25,0 25,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu16 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 8 10,0 10,0 10,0 

dacord 11 13,8 13,8 23,8 

prob dacord 23 28,7 28,7 52,5 

je ss pas dacor 16 20,0 20,0 72,5 

je ss pa du ts dacord 22 27,5 27,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

qu17 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 9 11,3 11,3 11,3 

dacord 22 27,5 27,5 38,8 

prob dacord 27 33,8 33,8 72,5 

je ss pas dacor 11 13,8 13,8 86,3 

je ss pa du ts dacord 11 13,8 13,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

qu18 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 14 17,5 17,5 17,5 

dacord 38 47,5 47,5 65,0 

prob dacord 21 26,3 26,3 91,3 

je ss pas dacor 4 5,0 5,0 96,3 

je ss pa du ts dacord 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 
 

 

qu19 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 12 15,0 15,0 15,0 

dacord 38 47,5 47,5 62,5 

prob dacord 19 23,8 23,8 86,3 

je ss pas dacor 7 8,8 8,8 95,0 

je ss pa du ts dacord 4 5,0 5,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu20 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 7 8,8 8,8 8,8 

dacord 6 7,5 7,5 16,3 

prob dacord 30 37,5 37,5 53,8 

je ss pas dacor 28 35,0 35,0 88,8 

je ss pa du ts dacord 9 11,3 11,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 

 

qu21 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 7 8,8 8,8 8,8 

dacord 16 20,0 20,0 28,7 

prob dacord 26 32,5 32,5 61,3 

je ss pas dacor 17 21,3 21,3 82,5 

je ss pa du ts dacord 14 17,5 17,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu22 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 9 11,3 11,3 11,3 

dacord 27 33,8 33,8 45,0 

prob dacord 25 31,3 31,3 76,3 

je ss pas dacor 12 15,0 15,0 91,3 

je ss pa du ts dacord 7 8,8 8,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 

 

qu23 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 4 5,0 5,0 5,0 

dacord 14 17,5 17,5 22,5 

prob dacord 21 26,3 26,3 48,8 

je ss pas dacor 14 17,5 17,5 66,3 

je ss pa du ts dacord 27 33,8 33,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu24 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 5 6,3 6,3 6,3 

dacord 5 6,3 6,3 12,5 

prob dacord 9 11,3 11,3 23,8 

je ss pas dacor 25 31,3 31,3 55,0 

je ss pa du ts dacord 36 45,0 45,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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qu25 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 6 7,5 7,5 7,5 

dacord 12 15,0 15,0 22,5 

prob dacord 9 11,3 11,3 33,8 

je ss pas dacor 23 28,7 28,7 62,5 

je ss pa du ts dacord 30 37,5 37,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

qu26 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 4 5,0 5,0 5,0 

dacord 11 13,8 13,8 18,8 

prob dacord 11 13,8 13,8 32,5 

je ss pas dacor 25 31,3 31,3 63,7 

je ss pa du ts dacord 29 36,3 36,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

 

qu27 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 3 3,8 3,8 3,8 

dacord 7 8,8 8,8 12,5 

prob dacord 25 31,3 31,3 43,8 

je ss pas dacor 12 15,0 15,0 58,8 

je ss pa du ts dacord 33 41,3 41,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



 

 
137 

 

 

qu28 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

abso dacor 6 7,5 7,5 7,5 

dacord 3 3,8 3,8 11,3 

prob dacord 11 13,8 13,8 25,0 

je ss pas dacor 13 16,3 16,3 41,3 

je ss pa du ts dacord 47 58,8 58,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

Statistiques 

 QU1 qu2 qu3 qu4 qu5 

N 
Valide 80 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,06 1,74 1,90 1,68 2,10 

Ecart-type 1,060 ,838 ,821 ,938 1,132 

 

 

Statistiques 

 qu6 qu7 qu8 qu9 qu10 

N 
Valide 80 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,39 1,31 1,49 2,09 2,66 

Ecart-type 1,108 ,565 ,779 1,081 1,292 

 

 

Statistiques 

 qu11 qu12 qu13 qu14 qu15 

N 
Valide 80 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,11 2,81 2,86 2,79 3,25 

Ecart-type 1,253 1,254 1,300 1,260 1,410 
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Statistiques 

 qu16 qu17 qu18 qu19 qu20 

N 
Valide 80 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,41 2,91 2,30 2,41 3,33 

Ecart-type 1,299 1,193 ,947 1,015 1,065 

 
 

 

   

 
 

Statistiques 

 qu21 qu22 qu23 qu24 qu25 qu26 qu27 qu28 

N 
Valide 80 80 80 80 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,19 2,76 3,58 4,03 3,74 3,80 3,81 4,15 

Ecart-type 1,202 1,117 1,261 1,180 1,310 1,216 1,181 1,244 
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Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

lengagaffec 7,3750 2,93980 80 

confiance 52,3125 12,83349 80 

 

 

Corrélations 

 lengagaffec confiance 

lengagaffec 

Corrélation de Pearson 1 ,357
**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 80 80 

confiance 

Corrélation de Pearson ,357
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

lengagmorm 7,2875 2,63469 80 

confiance 52,3125 12,83349 80 

 

Corrélations 

 lengagmorm confiance 

lengagmorm 

Corrélation de Pearson 1 ,406
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

confiance 

Corrélation de Pearson ,406
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

lengagcontin 7,2875 2,63469 80 

confiance 52,3125 12,83349 80 

 

 

Corrélations 

 lengagcontin confiance 

lengagcontin 

Corrélation de Pearson 1 ,406
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

confiance 

Corrélation de Pearson ,406
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المجلس الإداري           

 الأمانة العامة        المديرية العامة    

  المديرية العامة    

 مدير تسيير الصناعة

 مدير تطوير والشركة

 مدير الموارد البشرية

 مدير المحاسبة المالية

 مديرية التسويق والاتصال   

 

   

     الوحدات        

         وحدة التبريد          

 وحدة الطهي          

 وحدة المكيفات الهوائية    

       الوحدة التجارية         

 وحدات الخدمات التقنية     

مدير التخطيط ومراقبة 

 التسيير        
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 :التجارة الهيكل التنظيمي لوحدة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .مركز مكلف بالتكوين  

 .مركز مكلف بالأجور  

 .مركز مكلف بالإجتماعي  

 

 

 .                                                      مركز مكلف بالحظيرة

 .                                                      مركز مكلف بالشراء

 

 المديرية العامة            

 الوحدة التجارية             

 سكريتاريا              مراقبة التسيير        

 

قسم الموارد 

البشرية     

           

قسم خدمات  قسم المبيعات     قسم التسويق    

ما بعد البيع 

   

قسم التسيير  قسم التخزين     

 والمحاسبة  

 مصلحة تسيير         

 المستخدمين        

 

 مصلحة الموارد    

 البشرية          
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