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 شكر و تقدير

 

 الرحمن الرحيم بسم الله
 
لا يسعنا بعد الانتياء مف ىذا العمؿ إلا أف نحمد الله عمى توفيقو و تسييمو وتيسيره لنا كؿ ما صعب 

 عمينا، و أليمنا الصبر عمى ذلؾ.
 

" عمى عممنا ىذا حيث  رطاىكما نتقدـ بجزيؿ الشكر، و عظيـ الامتناف، إلى أستاذنا الفاضؿ "بف تونس ال
تقاف  قدـ لنا كؿ النصح و الإرشاد، وتحفيزاتو المتكررة التي تحثنا مف خلبلو عمى بذؿ المزيد مف الجيد وا 

 العمؿ، كاف لو الفضؿ الكبير في إعانتنا بعد الله تعالى، فمو منا جزيؿ الشكر والاحتراـ والتقدير.
 

نفس العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد البشرية، الذيف لـ يبخموا كما نتقدـ بجزيؿ الشكر إلى أساتذة قسـ عمـ ال
 عمينا بإرشاداتيـ وقدموا لنا يد المساعدة في إنجاز ىذا الموضوع.

 
وشكر خاص للؤساتذة الذيف حكموا لنا استمارة الاستبياف، ودوف نسياف عماؿ المؤسسة الوطنية 

 عمى دعميـ جزيؿ الشكر ليـ. ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
 

 وفي الأخير نشكر جميع مف صبر معنا، وساىـ مف قريب أو بعيد
 في إنجاز ىذا العمؿ المتواضع.

 
 

 لامية وسيير
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 الإىداء
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

 أىدي ىذا العمؿ المتواضع إلى
إلى كؿ فرد مف عائمتي وبالأخص التي تعبت مف أجؿ تربيتي، إلى رمز الحناف  المتواضععممي أىدي 

والتضحية، إلى رمز الأمومة، إليؾ أمي الحبيبة وأبي الحبيب  أطاؿ الله في عمركما، إلى أخواتي حفظيـ 
 الله.
 

 ؿ.إلى الأىؿ والأقارب وكؿ الأصدقاء والصديقات بدوف استثناء مف شاركني في ىذا العم
 إلى مف يعرفني مف قريب أو مف بعيد أىدي ثمرة ىذا العمؿ .
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 الإىداء
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

 الحمد لله الذي ىدانا ليذا، وماكنا لنيتدي بدونو أما بعد فأىدي عممي إلى
 

إذ سيروا عمى توفير كؿ ما أحتاج إليو في الحياة، فأىدي ىذا  كانا سندي ومنبع الحناف لي ، المذاف
 العمؿ إلى أبي و أمي المذاف أحبيما.

 
لى كؿ مف شاركني في إنجاز ىذا العمؿ  كما أىدييا لأخواتي وأولاد أخواتي و بالأخص ممؾ ، وا 

لى جميع عائمتي. لى أعز الأصدقاء وا   المتواضع، وا 
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 ممخص الدراسة بالمغة العربية:
التنظيمية بأبعادىا الثلبثة )الثقة بالإدارة العميا، الثقة  دراسة العلبقة  بيف الثقة  ىذه الدراسة إلى ىدفت   

الكيرومنزلية بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ( والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الوطنية لمصناعات 
ENIEM.  

وتضمنت ىذه الدراسة عرضا نظريا يتناوؿ كؿ مف موضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، وعرضا    
تطبيقيا، حيث اعتمدنا عمى المنيج الوصفي لملبئمتو مع طبيعة الموضوع، وقد سعينا إلى جمع البيانات 

يد درجاتو، يتكوف مجتمع الدراسة مف عماؿ المؤسسة اللبزمة بالاعتماد عمى الاستبياف وسمـ ليكارت لتحد
، في الوحدة التجارية وبالتحديد في قسـ خدمات ما بعد البيع ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

(sav والذي بمغ عددىـ )عامؿ و عاممة، وتمت ىذه الدراسة خلبؿ السداسي الثاني لمسنة الجامعية  31
2124-2125. 

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة حددنا ثلبثة فرضيات جزئية وفرضية عامة، ولتحميميا واختبارىا تـ توزيع أداة    
( ، أيف Spss25الدراسة وجمع المعمومات وتفريغيا بواسطة البرنامج الإحصائي لمعموـ الاجتماعية )

استخدمنا بعض الأساليب الإحصائية كالنسب المئوية، التكرارات، معامؿ ألفا كرونباخ لقياس ثبات فقرات 
  الاستبياف، ومعامؿ ارتباط بيرسوف.

 وتـ التوصؿ إلى النتائج التالية:
 ة وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي في المؤسس

  بتيزي وزو. ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
  وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة

  بتيزي وزو. ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
 ة الوطنية وجود علبقة ارتباطية موجبة قوية بيف زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي في المؤسس

  بتيزي وزو. ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
  وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الوطنية

  بتيزي وزو. ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
الاقتراحات وذلؾ  وفي الأخير نوقشت ىذه النتائج في ضوء الجانب النظري لمدراسة، وقمنا بتقديـ بعض

   في ضوء ما توصمت إليو الدراسة مف النتائج.
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Résumé : 
Cette étude vise à examiner la relation entre la confiance organisationnelle, 

décomposée en trois dimensions (confiance envers la direction générale,  confiance envers 
les superviseur ,et confiance envers les collègues) et l’engagement organisationnel au sein 
de l’entreprise national des industries électroménagers ENIEM.  
L’étude comprend une revue théorique abordant les concepts de confiance 
organisationnelles et d’engagement organisationnel, suivie d'une étude empirique,  une 
approche descriptive à été adoptée,  jugée appropriée pour la nature du sujet,  les données 
ont été collectées à l'aide d'un questionnaire basé sur l’échelle de Likert pour déterminer 
ses degrés,  la population cible de l’étude Comprend les employés de 
L’ENIEM,  spécifiquement ceux du département du service après- vente (sav), totalisant 27 
travailleur,  la collecte des données a eu lieu au cours du deuxième semestre de l'année 
universitaire 2024-2025.  

Pour atteindre les objectifs de l'étude,  trois hypothèse spécifiques et une hypothèse 
générale ont été formulées,  les outils de collecte ont été traitées et analysées à l’aide du 
logiciel (Spss20), nous avons utilisé certaines méthodes statistiques telles que les 
pourcentage,  les fréquence,  le coefficient Alpha De cronbach pour mesurer la fiabilité des 
éléments du questionnaire et le coefficient de corrélation de pearson. 
Les résultats suivent on été atteints : 

 Il existe une corrélation positive moyenne entre la confiance envers la haute direction 
et l’engagement organisationnnel au sein de l’entreprise nationale des industries 
électroménagers ENIEM de Tizi ouzou.  

 Il existe une corrélation positive Moyenne envers la confiance dans les superviseur 
et l’engagement organisationnel au Sein de l’entreprise national des industries 
électroménagers ENIEM.  

 Il existe une corrélation positive solide entre la confiance envers les collègues et 
l’engagement organisationnel du sein de l’entreprise nationale des industries 
électroménagers ENIEM de Tizi ouzou.  
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 Il existe une corrélation positive moyenne entre la confiance organisationnelle et 
l'engagement organisationnel au sein de l’entreprise électroménagers ENIEM de Tizi 
ouzou.  

Enfin, ces résultats ont été discutés à la lumière de l’espect théorique de l’étude,  et nous 
avons présenté quelques suggestions à la lumière des résultats atteints par l'étude.  
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Abstract: 
 

This study aimed to examine the relationship between organizational trust and 
organizational commitment in its three dimensions (trust in senior management, trust in 
supervisors, trust in Colleagues) and organizational commitment in the national corporation 
for electrical and household industries ENIEM.  

This study included a theoretical presentation addressing both the topic of 
organizational trust and organizational commitment, as Well as an applied component, we 
adopted the descriptive approach, as us is suitable for the nature of the subject. We aimed 
to collect the necessary degaussing a questionnaire and the “Likert” scale to determine the 
levels, the study population consists of employees of the national company for house hold 
appliances industries ENIEM, specifically in the commercial unit in the after-sales service 
department (sav), which in colludes 31 male and female employees,  this study  Was 
conducted during the second semester of the academic year 2024-2025.  

To achieve the study objectives, we identified three Partial Hypo these and a general 
hypo these, to analyze and test Theme, The study too laws distributed, and the information 
was collected and transcribe dosing The statistical program for social science (Spss20), we 
used Some statistical Methods such as Percentages, frequencies, cronbach Alpha coefficient 
to measure the reliability Of the questionnaire items, and Pearson ’s correlation coefficient.  
The following result were recache: 
There is a moderate  positive correlation between Trust in top management and 
organizational commitment in the national company for household electrical Industries 
ENIEM in Tizi ouzou.  

 There is a moderate Positive correlation between trust in supervisors and 
organizational commitment the national company for house holder ethical industries 
ENIEM in Tizi ouzou.  

 There us a strong positive correlation between trust in coworkers and organizational 
commitment in the national company for house holder ethical industries ENIEM in 
Tizi ouzou.  
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 There is a positive Correlation between organizational trust and organizational 
commitment in the national company for house holder electrical Industries ENIEM in 
Tizi ouzou.  

Finally, these results Were discussed in Light of the theoretical Aspect of the study, and 
some suggestions Were presented based on the findings Of the study.  
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 مقدمة:
يشيد العصر الحالي تغيرات جديدة كؿ مرة في جميع المجالات وىذه التغيرات انعكست وأثرت  

عمى التنظيـ، حيث زادت أىميتيا وما يساعد ىذه التغيرات المتسارعة عمى الاستمرارية وتحقيؽ مختمؼ 
طوير والابتكار في أي والانساف ىو نبتة التغيير والت  الأىداؼ ىو توفر الموارد البشرية المناسبة والكفاءة،

فأي مؤسسة نيوضيا وتقدميا   مجاؿ وفي أي مؤسسة سواء كانت تربوية، اقتصادية، اجتماعية  وغيرىا،
  تعتمد بشكؿ أو بآخر عمى المورد البشري القادر عمى النيوض بواقع المؤسسة.

عب دورا ىاما تم  تعد الثقة التنظيمية مف بيف المفاىيـ الجوىرية في العصر الحالي حيث أنيا 
  ومحوريا في بناء عمؿ إيجابية ومناسبة وتحفيز العامميف لأداء عمميـ بكفاءة وفعالية.

مف جية أخرى يعتبر الالتزاـ التنظيمي مف أبرز المؤشرات الدالة عمى صحة المناخ التنظيمي  
  يا.ورغبتو الصادقة في البقاء في  واستقراره إذ يشير إلى مدى ارتباط العامؿ بالمؤسسة

ولذا قمنا باختيار موضوع الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة  
حيث قمنا بتقسيـ الجانب النظري إلى ثلبث   بتيزي وزو، ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

 فصوؿ وىي كما يمي:
 أىميتيا أىدافيا، الدراسة،فرضيات  ذا الفصؿ كؿ مف إشكالية الدراسة،: تناوؿ ىالفصل الأول

  والدراسات السابقة. ، مصطمحات الدراسة،متغيراتياو  
طور الثقة : تناوؿ ىذا الفصؿ موضوع الثقة التنظيمية حيث تـ تقديـ نشأة الثقة و تالفصل الثاني

 أىداؼأبعاد،   تصنيفات،  نظيمية،أنواع الثقة الت ، تعريؼ الثقة التنظيمية،ةالتنظيمية، مفيوـ الثق
  وظائؼ، عوامؿ تحسيف و تعزيز الثقة التنظيمية.  أىمية، ركائز، قواعد، معوقات،  خصائص،

: نجد في ىذا الفصؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي فتطرقنا فيو إلى كؿ مف تعريؼ الالتزاـ الفصل الثالث
تزاـ خصائصو، أنماطو، مراحمو، محدداتو، العوامؿ المؤثرة في الال  التنظيمي، أىميتو،

طرقو، مقاييسو، نظريات، أنواع، مستويات،   مجالاتو، فوائد قياس الالتزاـ التنظيمي،  التنظيمي،
  آثار ونتائج الالتزاـ التنظيمي.  مداخؿ،

 أما الجانب التطبيقي فقسمناه إلى فصميف أساسييف وىما:
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منيج المستعمؿ في الدراسة ثـ : تناولنا فيو الإجراءات المنيجية لمدراسة حيث ذكرنا فيو الالفصل الرابع
وصؼ أداة الدراسة وذكر صدقيا   ثـ خصائص عينة الدراسة،  ، الدراسة الاستطلبعية،الدراسة ميداف 

  وثباتيا وفي الأخير التطرؽ إلى الأساليب الإحصائية ليذه الدراسة.
بعرض وتحميؿ النتائج المتعمقة بفرضيات ىذه الدراسة ثـ مناقشتيا وتفسيرىا،  : وفيو قمناالفصل الخامس

  الاستنتاج العاـ، الاقتراحات.
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 :تمييد 

دفع الباحثيف لموصوؿ إلى نتائج تجيب تساؤلاتيـ، والاطار  كؿ البحوث ليا أىمية بالغة في
لأف فيو يبرز الباحث أىـ القضايا والمسائؿ  النظري لمدراسة يعتبر خطوة أساسية في البحث الاجتماعي،

التي يتناوليا في بحثو، ونحف في دراستنا ىذه سنتطرؽ إلى موضوع مف المواضيع التي لا تزاؿ تشغؿ باؿ 
ألا وىو الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، و سنتطرؽ في ىذا الفصؿ   احثيف و المفكريف،الكثير مف الب

أىمية وأىداؼ وكذلؾ أسباب اختيار الموضوع، وختاما الدراسات السابقة التي تناولت  إلى إشكالية البحث،
  ىذا الموضوع.
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 :لإشكاليةا -1

تعد الموارد البشرية الثروة الأساسية في أي مؤسسة سواء كانت إنتاجية أو خدماتية، لذا يعتبر ىذا 
مف المؤسسات، وليذا   المورد مف أىـ أنواع الاستثمار وأكثرىا تأثيرا في الارتقاء بمستوى أي مؤسسة
ودراسة الجانب الانساني  أصبحت العناية بو ميزة المؤسسة الحديثة. ىذا ما دفع الباحثيف إلى الاىتماـ

لمعماؿ، لأف المؤسسات تعمؿ عمى الاستفادة مف مواردىا البشرية بأقصى درجة ممكنة مف خلبؿ العمؿ 
 (.12، ص2116)الشنطي، عمى تطويرىا مما ينعكس عمى جودة أداء العامميف. 

لاتجاىات التي تختمؼ الثقة التنظيمية مف بيئة لأخرى، وكذلؾ لأف موضوع الثقة يتعمؽ بالقيـ وا 
بطبيعة الحاؿ تختمؼ مف مؤسسة إلى أخرى ومف ثقافة إلى أخرى، لذا تعتبر مصدر أساسي في نجاح 

  وبقاء المؤسسات في الآجاؿ الطويمة.

تعتبر الثقة التنظيمية توقعات العامميف أو الجماعات بأف المؤسسة التي يعمموف فييا يمكف الاعتماد  
 ليـ بسبب كفاءة النظاـ الإداري.عمييا في تحقيؽ نتائج مفصمة 

وعمى الرغـ مف اىتماـ العديد مف المفكريف والباحثيف بموضوع الثقة التنظيمية إلا أف دراستيا في 
، وتعتبر الثقة الجزء  المؤسسات صعبة، ولا يزاؿ الباحثوف يحاولوف إيجاد الأرضية المشتركة ليذا المفيوـ

ة الاجتماعي سواء عمى كؿ بعد مف أبعادىا المختمفة، الثقة الأكبر أىمية مف مكونات رأس ماؿ المؤسس
بالإدارة، الثقة بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ، فالمؤسسات التي تسود أعماليا وأنشطتيا أو علبقاتيا 
بداعا مف المؤسسات التي تنعدـ بيا الثقة التنظيمية.  بمعدلات عالية مف الثقة تكوف أكثر نجاحا وتكيفا وا 

 (.57، ص2114عدي،االس )العنزي

بعنواف  Tanet "2111مف بيف الدراسات التي تناولت الثقة التنظيمية نجد دراسة قاـ بيا "تانت   
"الاختلبؼ بيف الثقة عند المشرفيف والثقة في التنظيـ"، وتوصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة ذات دلالة 

كما وجدت الدراسة أف ىناؾ علبقة إيجابية بيف الثقة إحصائية بيف الثقة في المشرفيف والثقة في التنظيـ، 
التنظيمية ودرجة الاستقلبلية وحرية اتخاذ القرارات، وكذلؾ ىناؾ علبقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بيف 
الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، وبينت الدراسات أف بناء الثقة في المؤسسات يجب أف يبدأ مف خلبؿ 

 الشخصية الجيدة وخمؽ نظاـ عدالة يثؽ فييا العامموف. بناء العلبقة
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( تحت عنواف "محددات ونتائج ثقة العامميف في عدالة 1991كما نجد أيضا دراسة "جاب الله" )
ودقة تقييـ الأداء"، حيث توصمت إلى أنيا تزداد كمما شعر ىؤلاء العامميف أف النظاـ يتصؼ بالعدالة 

 (.163،129،ص،ص1991،ة. )جاب اللهالإجرائية والجزائي

الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي ىما عنصراف أساسياف في نجاح المؤسسات، وتشير الثقة  
التنظيمية إلى مستوى الثقة الذي يشعر بو العامموف تجاه مؤسستيـ، ويشمؿ ذلؾ الثقة في القادة الشفافية 

لتعاوف داخؿ المؤسسة أما العدالة في التعامؿ، عندما تكوف الثقة عالية يزداد الشعور بالأماف الوظيفي وا
الالتزاـ التنظيمي فيعكس مدى ارتباط العامؿ بالمؤسسة واستعداده لبذؿ جيد لتحقيؽ أىدافيا يمكف أف 
يكوف الالتزاـ عاطفيا نابعا مف الانتماء والولاء، أو استمراريا بسبب تكمفة ترؾ الوظيفة أو معيارا مدفوعا 

 ة والالتزاـ مما يؤدي إلى زيادة الانتاجية.بالشعور بالمسؤولية تعزز الثقة التنظيمي

وعميو فقد اىتـ الكثير مف المفكريف والباحثيف في موضوع الالتزاـ التنظيمي منذ مطمع النصؼ 
وركزت عميو الأبحاث بصفة عامة  1951الثاني مف القرف العشريف حتى الوقت الحاضر، تحديدا بداية 

ا قد يترتب عميو مف نتائج سموكية قد تؤثر عمى مستقبؿ حوؿ مسببات ومحددات الالتزاـ التنظيمي وم
المؤسسة والعامميف فييا لما ليـ مف الأثر الكبير عمى التجربة البانية والألمانية، حيث يعتبر الالتزاـ 
التنظيمي  العامميف شيء مقدس لدييـ ويمتزموف بالعمؿ في مؤسساتيـ إلى التقاعد ويحرصوف عمى تقديـ 

 (.33،ص 2116الوزاف،)مؤسساتيـ. أفضؿ الخدمات لم

فمقد صرح بعض الباحثيف الذيف اىتموا بدراسة الالتزاـ التنظيمي وعلبقتو ببعض المتغيرات 
فمثلب الالتزاـ الشعوري النابع مف   التنظيمية مف الأبعاد التي توضح طبيعة ومفيوـ الالتزاـ التنظيمي

ف خلبؿ مجموعة مف المشاعر )الولاء، التعمؽ، شعور العامؿ بارتباطو بالمؤسسة والانغماس فييا، م
 .Jures et al k,1993,p952)الحناف، السعادة، الانتماء، الرغبة(. )

كذلؾ نجد الالتزاـ المعياري ويعكس شعور العامؿ بالمسؤولية والواجب اتجاه المؤسسة والعامميف 
 .(kuhen et Busaidin,2001,p24فييا الذي يحتـ عميو الوفاء لتمؾ المؤسسة. )

إلى جانبو نجد الالتزاـ المستمر الذي يعبر عف الرغبة القوية في التمسؾ بأىداؼ وقيـ المؤسسة.  و
 (.221، ص2115)الصيرفي، 
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يعتبر الالتزاـ التنظيمي في اتجاىات العامؿ نحو التنظيـ الذي يعمؿ فيو ويتعمؽ ىذا المفيوـ  
لتي يعمؿ فييا اىتمامو واستمراره فييا، بمعنى أكثر استقرار في العمؿ بدرجة اندماج العامؿ بالمؤسسة ا

 مف أجؿ بقائيا واستمرارىا في العمؿ.

" التي 2114ومف بيف الدراسات التي تناولت موضوع الالتزاـ التنظيمي نجد دراسة "الحوامدة 
 ية.توصمت إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة لدى موظفي الوزارات الخدماتية الأردن

تثبت وجود علبقات إيجابية ذات دلالة إحصائية  yilmaz  2118كما نجد أيضا دراسة "يمماز 
بيف الأبعاد الثقة التنظيمية والفرعية والالتزاـ التنظيمي والأبعاد الفرعية التابعة لو في المدارس الابتدائية 

 التركية.

ذا رجعنا إلى واقع المؤسسات الجزائرية بصفة عامة والمؤس سة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية وا 
(ENIEMبصفة خاصة نجد ىذه الأخيرة بذلت مجيودات كثيرة مف أجؿ تحسيف )   وتطوير مواردىا

البشرية، فكانت ىناؾ معاملبت عديدة لتحسيف والرفع مف الثقة التنظيمية بأبعادىا المختمفة والذي بدوره 
عماليا والذي بدوره يحسف ويرفع مف المكانة ينعكس عمى درجة ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى 

  الاقتصادية والاجتماعية وبناء عمى ما سبؽ يمكننا طرح التساؤلات التالية:

 موجبة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي؟  ىؿ ىناؾ علبقة ارتباطية -1
 ىؿ توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي؟ -2
 ؟ ىؿ توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالمشرفيف و الالتزاـ التنظيمي -3
 ىؿ توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي؟ -4

 فرضيات البحث: -1

 الفرضية العامة: -2-1

 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي 

 الفرضيات الجزئية: -2-2

 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي 
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 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي 
 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي 

 الدراسة الفرضي.(: يمثل نموذج 1الشكل رقم )

 
 
 
 
 

 

 

  

 مف إعداد الطالبتيف. المصدر:

 

 

 متغيرات الدراسة: -2

  تتكوف الدراسة مف متغيريف أساسيف وىما كالتالي:

  :المستقل المتغير -3-1

 يتمثؿ في الثقة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة المتمثمة في:

 .الثقة بالإدارة العميا 
 .الثقة بالمشرفيف 

أبعاد‌الثقة‌

 التنظٌمٌة

الثقة‌بالإدارة‌

 العلٌا

الثقة‌

 بالمشرفٌن
الثقة‌بزملاء‌

 العمل

الالتزام‌

 التنظٌمً
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 .الثقة بزملبء العمؿ 

 المتغير التابع: -3-2

 ويتمثؿ في الالتزاـ التنظيمي.

 أسباب اختيار الموضوع:-3

 .قابمية الظاىرة لمدراسة 
 في اكتساب التجربة والخبرة مف خلبؿ الاحتكاؾ والتعامؿ مع المختصيف في مجاؿ دراستنا  الرغبة

 وبناءىا عمى أسس عممية منطقية صادقة.
  الحاجة المسبقة لمبحث والاستقصاء في موضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي وذلؾ مف

 قع.اخلبؿ تسميط الضوء عمى ما ىو مدروس وما ىو معاش في الو 
 .الفضوؿ العممي لمعرفة ىذه الظاىرة وأسبابيا 
 .أىمية الموضوع ومدى تأثيره في سير العمؿ بالمؤسسات 
  محاولة تقديـ مساىمة في موضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي بيدؼ إثراء المكتبة أملب اف

 تفيد القارئ سواء كاف باحثا أو طالبا.
 الرغبة الشخصية في دراسة الموضوع. 

 

 أىمية البحث: -4

 .تزايد الاىتماـ بموضوع الثقة التنظيمية، نظرا لدورىا في تنمية ودعـ المورد البشري في المؤسسة 
  تفتح الدراسة المجاؿ أماـ الباحثيف والميتميف لإجراء أبحاث ودراسات مستقبمية تساعد المؤسسات

 عمى تحقيؽ الأىداؼ المنشودة.
 دراسات حوؿ موضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.إثراء المكتبة الجامعية بمزيد مف ال 
 .أصالة الموضوع نظرا لندرة الدراسات حولو 
 .حساسية موضوع الثقة التنظيمية 
 .التعرؼ عمى العلبقة الموجودة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي 
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 أىداف الدراسة: -5

تعالج الدراسة ظاىرة مف أىـ ظواىر السموؾ التنظيمي وىي الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي 
( ولذا تيدؼ الدراسة الحالية بصورة رئيسية إلى تحقيؽ ENIEMلدى عماؿ مؤسسة الوطنية الكيرومنزلية )

 الأىداؼ التالية:

 التعرؼ عمى مستوى أبعاد الثقة التنظيمية السائدة دا( خؿ المؤسسة الكيرومنزليةENIEM بولاية )
 تيزي وزو.

  التعرؼ عمى طبيعة العلبقة الموجودة بيف أبعاد الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي السائدة داخؿ
 ( بتيزي وزو.ENIEMالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية )

  التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي مف الموجود لدى عماؿ( مؤسسةENIEM الوطنية )
 الكيرومنزلية بولاية تيزي وزو.

 .بناء نمو افتراضي بيف علبقة الثقة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي 

 :مصطمحات الدراسة -6

 تتمثؿ أىـ المصطمحات الواردة في ىذه الدراسة فيما يمي:

والسموؾ التعاوني المبني : التوقعات التي تتشكؿ داخؿ الجماعة الدائمة والأمانة الثقة التنظيمية -
عمى مشاركة العادات المألوفة كجزء مف معتقدات الجماعة ، حيث أف الثقة تنطمؽ مف خلبؿ 

 التوقع الأمني والايجابي للؤفعاؿ التي يتـ مشاركتيـ مع الزملبء العامميف.
العمؿ وفقا : وتتمثؿ بتمؾ التوقعات الايجابية الواقفة لممرؤوسيف اتجاه مشرفيـ في الثقة بالمشرف -

لمعلبقات المتبادلة لمطرفيف حيث يكتسب المشرؼ ثقة مرؤوسيو إذا كانت تتوافر فيو الكفاءة 
والجدارة والأخلبؽ والانفتاح عمى مرؤوسيو اذا كانت تتوافر مصالحيـ واحتياجاتيـ ودعـ 

 المرؤوسيف والعدالة في التعامؿ معيـ.
ة المتبادلة والعوف والميؿ لمموقؼ الايجابي لمعامميف : ىي تمؾ العلبقة التعاونيالثقة بزملاء العمل  -

مف حيث الاعتماد المتبادؿ والاشتراؾ في الأفكار والمعمومات والاتصالات المفتوحة بيف جميع 
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العماؿ وتكتسب ىذه الثقة في ظؿ توافر عدد مف الخصائص والسمات منيا: الالتزاـ في العيد، 
 زميؿ ومساعدة الزملبء الآخريف.والقيـ والمبادئ والاىتماـ بمصالح ال

: تكوف الإدارة جديرة بثقة العامميف في المؤسسة مف خلبؿ إشباع احتياجاتيـ الثقة بالإدارة  -
 ورغباتيـ وتكوف بتوفير الدعـ المادي والمعنوي لمعامميف.

التعامؿ  وتطابؽ أقواليـ مع أفعاليـ ووضوح توقعاتيـ وتوفير الييكؿ التنظيمي المرف المناسب، فضلب عف
العادؿ مع كافة الأقساـ والفروع، فنقص الثقة يجعؿ العامميف بلب قيمة كما أف انعداـ الثقة يجعؿ العماؿ 

 يفضموف مصالحيـ الشخصية عمى مصالح المؤسسة ومف ثـ انخفاض ولائيـ والتزاميـ التنظيمي.

  مفيوم الالتزام التنظيمي: -
 :ورد تعريؼ الالتزاـ في قاموس "ويبشر"  لغة"Wibchar:بثلبث تعاريؼ " 

 معيف لإيصاؿ عيدة أو شحنة معينة.  ارتباط بالإرساؿ والشحف وىو الثقة بالتزاـ عامؿ 
 .ارتبط بو بالالتزاـ بإنجاز أو اتماـ أمرىا 
  ىو التعريؼ السائر حاليا في تحديد معنى الالتزاـ وىو حالة ارتياف او ارتباط العامؿ بمجموعة

 (.kister ,1991,p31)  المبادئ أو المواقؼ.محددة مف المياـ أو 

 اصطلاحا: 

" :"أنو الرغبة التي يبدييا العامؿ في Kanterلقد تعددت تعاريؼ الالتزاـ التنظيمي حيث عرفو "كانتر 
 (.veccbio,1991,p20التفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزويد المؤسسة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء". )

" : الالتزاـ التنظيمي بأنو توجو يتسـ بالفعالية والايجابية نحو Poter smithسميث" "وعرفو كؿ مف "بوتر 
  المؤسسة.

 (.karter Varsath,1988,p499:استعداد العامؿ لبدؿ الطاقة و الوفاء والتنظيـ. ) وعرفو أيضا أنو

مقدار الجيد والوقت " فينظر إلى الالتزاـ عؿ أنو درجة انغماس العامؿ في عممو، و Davisأما "دافييو" "
لى أي مدى يعتبر عممو جانبا رئيسيا في حياتو. ) ، 2113حسيف حريـ، الذي يكرسو ليذا الغرض، وا 

 (.111ص
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}بأنو حالة مف الولاء والشعور الذي  eslami "2112" و "Gharakkani"   وعرفو "شركاني و إسلبمي"
 حساـ قرني أحمد،) يادة فاعمية المؤسسة{.يبديو العامؿ في بذؿ مجيود عالي المستوى يأمؿ مف خلبلو ز 

 (.131،131، ص،ص،2118

 :التعريف الإجرائي 

ىو درجة ارتباط العامؿ بالمؤسسة، والتي تنعكس عمى سموكو وتجعمو يمتزـ ببذؿ أقصى جيده 
ىذا يعني أف الالتزاـ التنظيمي ليس مجرد شعور داخمي، بؿ   لتحقيؽ أىدافيا و الحفاظ عمى استمراريتيا،

  أداء العامؿ لمياـ عممو وحرصو عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.  ىو سموؾ يظير مف خلبؿ

 الدراسات السابقة: -7

يعد كؿ مف موضوع الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي مف المواضيع التي اىتـ بيا الباحثوف، لذا نجد 
 زاـ التنظيمي.الكثير مف الدراسات التي تناولت العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالت

لذا قمنا بتصنيؼ الدراسات السابقة إلى دراسات تناولت الثقة التنظيمية والدراسات التي تناولت الالتزاـ 
 التنظيمي مف جية أخرى.

  ( الدراسات التي تناولت الثقة التنظيمية:8-1

  ( الدراسات العربية:8-1-1

بعنواف "العوامؿ المؤثرة في الثقة التنظيمية عمى عينة طبقية  (:1996( دراسة الكسايسية )8-1-1-1
تناسبية مف العامميف" دراسة ميدانية في مراكز أجيزة الخدمة المدنية الأردنية في عماف حيث بمغ حجـ 

( عاملب، وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد العوامؿ التي تؤثر في الثقة التنظيمية مف خلبؿ 561)  العينة
العامميف في أجيزة الخدمة المدنية الأردنية وقد ظيرت نتائج الدراسة أف مستوى الثقة يرتبط  تصورات

بالسياسات الإدارية وفرص الإبداع وتحقيؽ الذات والقيـ السائدة في التنظيـ، وتدفؽ المعمومات وأف ىناؾ 
ة التنظيمية تعزي اختلبفات ذات دلالة إحصائية بيف تصورات الموظفيف حوؿ العوامؿ المؤثرة بالثق

 لمتغيرات النوع الاجتماعي: العمر، المؤىؿ العممي، الفئة الوظيفية، مستوى الراتب الشيري لمعامؿ.
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بعنواف "دور الثقة التنظيمية في تحسيف مستوى مخرجات  :(2008( دراسة متعب والعطوي )8-1-1-2
 والسموكية" دراسة ميدانية عمى العامميف في معمؿ النسيج الديوانية. العمؿ الموقفية

ىدفت ىذه الدراسة في اختيار العلبقة بيف الثقة ومستوى مخرجات العمؿ الموقفية والسموكية، وقد تـ جمع 
ر ( عاملب في معمؿ النسيج الديوانية وقد تـ اختيا97المعمومات والبيانات لتحقيؽ ىذا اليدؼ مف العينة )

وقد توصمت النتائج إلى أف معظـ   الفرضيات باستخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد ومعامؿ ارتباطيا البسيط
النتائج التطبيقية لمبحث أثبتت صحة الفرضيات وبناء عمى ىذه النتائج قد صاغ الباحثيف جممة مف 

المؤسسة في تعزيز  التوصيات التي تضمنت مجموعة مف الممارسات والإجراءات التي يمكف أف تتبعيا
 الثقة بيف ربوع مستوياتيا التنظيمية.

( بعنواف "إدراؾ العدالة التنظيمية وعلبقتو بالثقة التنظيمية لدى 2010( دراسة البدراني )8-1-1-3
 العامميف في المنظمات الأمنية".

راسة الأساسي أجريت الدراسة عمى عماؿ تفتيش المسافريف في المطارات الدولية في السعودية، ىدؼ الد
ىو محاولة معرفة علبقة إدراؾ فرؽ التفتيش الأمف بالمطارات السعودية لمعدالة التنظيمية والشعور بالثقة 
لدييـ أما الأىداؼ الفرعية فتمثمت في التعرؼ عمى مدى إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية بأبعادىا 

الشعور بالثقة لدى العامميف اتجاه النفس،  الثلبث: التوزيع الإجراءات والتعاملبت، التعرؼ عمى مدى
الزملبء، المشرفيف، الإدارة. وكذلؾ التعرؼ عمى ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء 
المبحوثيف وفقا لمتغيراتيـ الشخصية )النوع، العمر، المستوى التعميمي( والتنظيمية )الرتبة، سنوات الخبرة، 

 الميارة(.

حث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي والاستبانة كأداة الدراسة، تشمؿ مجتمع الدراسة استخدـ البا
( 3جميع العامميف بالتفتيش الأمني لصالات المغادرة بالمطارات السعودية الدولية الكبرى والتي شممت )

دة وىي عينة مفر 315مفتش ومفتشة، وكاف حجـ العينة العشوائية ىو  1451ثلبث مطارات والتي نظـ 
 عشوائية طبقية، توصمت الدراسة الى عدة نتائج وىي:

  أف درجة إدراؾ العلبقة التنظيمية لدى العامميف تميؿ إلى الحياد في الوقت نفسو كانت درجة 
 .إدراكيـ لبعد عدالة التوزيع تميؿ إلى الموافقة 
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 المشرؼ رغـ ميميـ إلى : النفس، الزملبء ميؿ العامميف إلى الموافقة تجاه محور الثقة لدييـ ،
 الحياد اتجاه بعد الثقة بالإدارة العميا.

  وأظيرت الدراسة أف بعد عدالة التعاملبت ىو الأقؿ تأثير بالمتغيرات الديموغرافية بينما متغير
 الخبرة كاف أقؿ المتغيرات تأثير الاستجابات أفراد العينة اتجاه محاولة الدراسة وأبعادىا.

  وجود علبقة ارتباطية بيف إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية والثقة لدييـ. وأظيرت الدراسة
 (.71،ص2111البدراني، )

 :( الدراسات الأجنبية8-2

 : بعنواف "العلبقة بيف الثقة والالتزاـ التنظيمي" vigel stade 1990دراسة فيجل ستاد  (8-2-3

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى البحث في العلبقة بيف الثقة والالتزاـ التنظيمي لمديري المدارس مف جية   
مدرسة مف مدارس  111وبيف السموؾ القيادي لممشرؼ وعمييـ مف جية ثانية وقد شممت عينة الدراسة 

  إلى النتائج التالية: في الولايات المتحدة الأمريكية وقد توصمت الدراسة Wisconsinولاية ويسكونسيف 

  وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف مستوى الثقة والالتزاـ التنظيمي لمديري المدارس مف جية
وبيف السموؾ القيادي لممشرؼ عمييـ سواء أكاف ىذا السموؾ اعتباريا ميمتا بالعامميف أو سموكيا 

 ميتما بالعمؿ.
 ف بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي وبيف مستوى ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ثقة المديري

السموؾ القيادي المتسـ بالاعتبارية وبشكؿ محدد فإف المستويات العالية لمسموؾ القيادي المتسـ 
بالاعتبارية قد أدت إلى مستويات عالية لثقة المديريف بالمشرفيف ومستويات عالية للبلتزاـ 

 (.34، ص2112)البكار،   التنظيمي.

الباحث عمى دراسة العلبقة بيف الثقة والالتزاـ التنظيمي لمديري المدارس وبيف السموؾ ركز 
لممشرفيف، حيث أظيرت الدراسة أف مستوى الثقة والالتزاـ لدى المديريف تأثير عمى السموؾ   القيادي

 وصا.القيادي لممشرؼ عمييـ، لكف الباحث لـ يشير إلى تأثير المشرفيف بناء عمى متغير الثقة خص

دراسة ميدانية بعنواف "الثقة التنظيمية  (: Wiliam Wilknez 2000( دراسة )وليام ولكنز 8-2-1
والتمكيف في التزاـ الممرضيف بأداء عمميـ في الرعاية الصحية", تيدؼ ىذه الدراسة إلى استخداـ نموذج 



الإطار العام لمدراسة                                                      الفصل الأول   
 

31 
 

(kanter لفحص الآثار المترتبة عمى الثقة التنظيمية وتمكينيا مف أداء دو )مف أنواع   رىا عمى نوعيف
ممرضة مف الممرضات العاملبت في المستشفيات  412مف   الالتزاـ التنظيمي وتكونت عينة الدراسة

الكندية،  وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج كاف مف أبرزىا أنو كمما زادت الصلبحيات كمما زادت 
 ثقتيا التنظيمية بالتالي زاد الالتزاـ العاطفي.

بعنواف "الثقة التنظيمية والتعامؿ داخؿ  (:Rind feilch) 2000دراسة رايند فيمش  -(8-2-2
الشركات مقارنة تطبيقية بيف التحالفات الأفقية والعمودية, وقد ىدفت إلى معرفة أثر شكؿ الثقة التنظيمية، 

( شركة مف الشركات الأمريكية التي شاركت مؤخرا عمى تفاعمية البحث 116وتكونت عينة الدراسة مف )
ة وقد أظيرت النتائج أف الشركات المشاركة مف التحالفات العمودية قد عرفت والتطويرات الأفقية والعمودي

 مستويات الثقة التنظيمية مقارنة مع الشركات المشاركة في التحالفات الأفقية.

  ( الدراسات العربية المتعمقة بالالتزام التنظيمي:8-3

 (:2008( دراسة إيناس فؤاد نواوي فممبان )8-3-1

 الرضا الوظيفي وعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف التربوييف بمدينة مكة المكرمة. بعنواف

 ىدفت ىذه الدراسة الى:

  التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف التربوييف
 والمشرفات التربويات.

 لوظيفي لممشرفيف التربوييف والمشرفات التعرؼ عمى العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي والرضا ا
 التربويات بمكة المكرمة.

  الوقوؼ عمى علبقة كؿ مف الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية
والمشرفات   وتشمؿ: الجنس، المؤىؿ التعميمي، التخصص، الحالة الاجتماعية لممشرفيف التربوييف

 التربويات بمكة المكرمة.

 :الدراسةمنيج  
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  منيج البحث الوصفي المسحي وذلؾ لتحيد مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزاـ التنظيمي
 لممشرفيف التربوييف المشرفات التربويات.

  منيج البحث الوصفي الارتباطي وذلؾ لتحديد نوع العلبقة ما بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ
الجنس، التخصص، المؤىؿ التعميمي، والحالة  التنظيمي والمتغيرات الشخصية التي اشتممت عمى:

 الاجتماعية.
 :عينة الدراسة وأدواتيا

)مشرفة تربوية( مف مختمؼ مراكز الإشراؼ 175)مشرفا تربويا( و  113تكونت عينة الدراسة مف 
 التربوي.

 واستخدمت الباحثة الاستبانة أداة لجمع البيانات وقد تكونت مف ثلبثة أجزاء" الجزء الأوؿ خاص
بالمعمومات الديموغرافية والثاني بقياس الرضا الوظيفي وىو مف إعداد الباحثة والجزء الثالث خاص بقياس 

 (.OCQالالتزاـ التنظيمي وقد استخدمت الباحثة مقياس بورتز وزملبئو للبلتزاـ التنظيمي )

 من أىم نتائج الدراسة:

 كؿ مف المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات يتمتعوف بمستوى عاؿ مف الرضا الوظيفي  أف
ومستوى عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي بمتوسط  1.52وانحراؼ معياري  3.52بمتوسط حسابي 

 .1.51وانحراؼ معياري  3.76حسابي 
 لتزاـ التنظيمي مقدارىا وجود علبقة ارتباطية إيجابية متوسطة بيف الرضا الوظيفي بأبعاده والا

1.571. 
  1.15وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةa<  في درجات الرضا الوظيفي لدى

المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية والجنس 
 لصالح الذكور.

 وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عف مستوى دلالةa<0,05   درجات الالتزاـ التنظيمي لدى في
تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية والجنس   المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات

 لصالح الذكور والمؤىؿ العممي لصالح حممة الدكتوراه.

 (:2012دراسة سامي إبراىيم حماد حنونة ) 8-3-2
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تحت عنواف " قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، رسالة 
 .2116ماجيستير كمية التجارة قسـ إدراة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية، غزة، 

  ىدفت ىذه الدراسة الى:

 التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية. 

  معرفة مدى تأثير بعض العوامؿ الديموغرافية الخاصة بالموظفيف عمى مستويات التزاميـ
التنظيمي مثؿ: 'الجنس، العمر، مستوى التعميـ، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي، نوع 

 الوظيفة...(.
  موظؼ وموظفة، وكانت الاستمارة  341أما بالنسبة لمنيجية الدراسة فتحددت عينة الدراسة ب

 ىي أداة جمع البيانات.

 توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا:

 .وجود مستوى عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي لدى موظفي الجامعات الفمسطينية 
  أشارت الدراسة إلى وجود علبقة بيف مستويات الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعات

الفمسطينية بقطاع غزة والمتغيرات الديموغرافية الذاتي )العمر، مستوى التعميـ، نوع الوظيفة، مدة 
ى الخدمة بالجامعة، المستوى الوظيفي...( في حيف أظيرت النتائج عدـ وجود علبقة في مستو 

 الولاء التنظيمي.

  قدم الباحث التوصيات التالية:

  إدخاؿ أدبيات الولاء التنظيمي لدى العامميف بالجامعات الفمسطينية والعمؿ الجاد مف قبؿ إدراة
 الجامعات عمى التطور الوظيفي والعممي لمموظفيف عند طريؽ الدورات التكوينية.

 نظيمي:( الدراسات الأجنبية المتعمقة بالالتزام الت8-4

 (Lampert et al 2006( دراسة لمبرت وآخرون )8-4-1

The impact of centralization formalization on cerrection staff job satisfacation 
and organizational commitement: an explarotory stady 
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التنظيمي لموظفي مراكز إصلبح أو ما ترجمتو :"تأثير المركزية والرسمية عمى الرضا الوظيفي والالتزاـ 
 الأحداث: دراسة استكشافية.

ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار أثر المركزية، المشاركة في اتخاذ القرارات، واستغلبؿ الوظيفة والرسمية 
عمى الرضا الوظيفي والالتزاـ المعياري التنظيمي لموظفي مراكز الاصلبح في السجف في الولايات 

( موظؼ في السجف، 272ذا اليدؼ وزعت استبانات مف أجؿ جمع البيانات عمى )المتحدة، ولتحقيؽ ى
 إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار الفرضيات توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:  وبعد

  يوجد مستويات منخفضة مف المشاركة في اتخاذ القرارات واستقلبؿ الوظيفة لدى موظفي
 الكبير.مراكز الاصلبح في سجف الولاية 

  ) يوجد أثر سالب ذو دلالة إحصائية لمركزية )المشاركة في اتخاذ القرارات واستقلبؿ الوظيفة
 عمى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي.

 (: Faruj et varnous 2013دراسة فرج و فرنوس) (8-4-2
Stady of relation ship of work and organisationnel comminent 2013. 

 ،2113دراسة العلبقة بيف جودة الحياة العممية والالتزاـ التنظيمي فرج و فرنسوس: 
ىدفت ىذه الدراسة إلى تحقؽ مف مستوى العلبقة بيف جودة حياة العمؿ والالتزاـ التنظيمي وقد تـ 
استخداـ المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة، حيث اعتمد الباحثاف الاستبانة كأداة لجمع 

 راسة المتمثمة بشركة الاتصالات والبنية التحتية في طيراف.البيانات مف مجتمع الد
كما وزعت الاستبانة بطريقة عشوائية طبقية عمى عينة الدراسة المكونة مف المدراء ونوابيـ في 
شركة الاتصالات، وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا أنو توجد علبقة ذات دلالة 

فية، الرواتب والعلبوات والتأميف الصحي و ظروؼ العمؿ و إحصائية أبعاد جودة الحياة الوظي
و التوازف في العمؿ والجوانب الأخرى في الحياة   فرص النمو و الترقي في الوظيفة

والمعونات الاجتماعية اليامة وتنمية القدرات البشرية وقد توصمت ىاتو الدراسة إلى   والتعاوف
ى العامميف مف حيث اتاحة الفرص ليـ لمعامميف والترقي ضرورة الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية لد

 لمنمو والتطور الوظيفي.
توفير الظروؼ وبيئة عمؿ آمنة والصحية لمعامميف وزيادة الاىتماـ لحياة العامؿ الأسرية 

 .والشخصية
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 ( الدراسات التي تناولت العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي:8-5
بعنواف "الأنماط القيادية والثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيؽ (: 2007)الطائي  ( دراسة8-5-1

 الالتزاـ التنظيمي" دراسة ميدانية لأداء عينة مف المديريف في شركات القطاع الصناعي المختمط.
ىدفت ىذه الدراسة إلى تأكيد أىمية دور الأنماط القيادية المعاصرة والثقة التنظيمية وأثرىا في 

يؽ الالتزاـ في القطاع وقد تـ توزيع الاستبانة التي أعدت مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة عمى تحق
( وقد توصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج أبرزىا 76عينة مف المديريف في ىذه الشركة بحجـ )

وصيات تمثؿ في وجود علبقة تأثير متبادلة بيف النمط القيادي التحولي والثقة التنظيمية مف الت
أىميا الاىتماـ مطموب لكؿ مف أبعاد الأنماط القيادية التنظيمية ودورىا في تحقيؽ أعمى 

  مستويات الالتزاـ التنظيمي المطموب مف قبؿ العماؿ.
 
 
بعنواف "تحميؿ العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ  :(2010( دراسة )حكمت 8-5-2

  التنظيمي".
التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في إطار شمولي لبناء إطار فكري ميداني في تحديد تناوؿ كؿ مف الثقة 

العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماعية بمدينة تكريت ولقد 
ميف بلب قيمة سيجعؿ العام قص الثقة التنظيمية لدى العامميفتمت معالجة مشكمة بحثية: إف تدىور ون

ويفضموف مصالحيـ الشخصية عمى مصالح المؤسسة ومف ثـ انخفاض التزاميـ وولائيـ ليا ىذا بدوره 
سينعكس عمى كفاءة وفعالية المؤسسة وفشميا في تحقيؽ أىدافيا وتوصؿ البحث إلى مجموعة مف 

 الاستنتاجات أىميا:
الذي لا يمكف تقميده مف قبؿ الآخريف فالثقة أف الثقة التنظيمية موجود استراتيجي مف موجودات المؤسسة 

التنظيمية بأبعادىا الثلبثة )الثقة بالمشرفيف، وبزملبء العمؿ، و بإدارة المؤسسة( تساىـ في بناء الالتزاـ 
التنظيمي والذي ينعكس عمى أداء المؤسسة ونجاحيا، كما كشفت نتائج الدراسة عف وجود علبقة ارتباطية 

 ظيمية والالتزاـ التنظيمي.موجبة بيف الثقة التن
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بعنواف "ثقة المشرفيف بمرؤوسييـ ومؤسساتيـ وأثرىا في  :straiter   2005سترتر ( دراسة8-5-3
الرضا الوظيفي والالتزاـ الوظيفي الشعوري وطبقت الدراسة في واحدة مف أكبر الشركات الأدوية نيوجرس 

( مدير مبيعات في تمؾ الشركة، وقد 117في الولايات المتحدة الأمريكية وقد بمغ حجـ عينة الدراسة )
للبختبار في فرضيات الدراسة وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا أف استخدمت الاستبانة 

ىناؾ علبقة بيف ثقة المشرؼ بالمؤسسة والالتزاـ التنظيمي الشعوري أقوى مف ثقة المشرؼ بالمرؤوسيف 
 والالتزاـ التنظيمي الشعوري.

ظيمية والالتزاـ التنظيمي في بعنواف "العلبقة بيف الثقة التن yilmaz 2008( دراسة يمماز8-5-4
( معمما 121المدارس الابتدائية وقد اعتمد الباحث نموذج المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة التي تكوف مف )

مف الذيف يعمموف وسط مدينة كوتاىيا وقد تـ جمع البيانات ليذه الدراسة مف خلبؿ مقياس الثقة التنظيمية 
راسة إلى جممة مف النتائج أىميا أف ىناؾ علبقة متوسطة المستوى والالتزاـ التنظيمي وقد توصمت ىذه الد

يجابية ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد الثقة التنظيمية والفرعية والالتزاـ التنظيمي والأبعاد الفرعية التابعة  وا 
 ليا.

 

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة 9-

 لقد قمنا باستعراض أربعة دراسات سابقة موزعة حسب التسمسؿ الزمني كالتالي:

" بعنواف الأنماط القيادية والثقة 2117دراستيف عربيتيف تناولت كلب المتغيريف وىي دراسة "الطائي 
ة " بعنواف تحميؿ العلبقة بيف الثق2111التنظيمية وأثرىا في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي، ودراسة "حكمت 

التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، إضافة إلى دراستيف أجنبيتيف تناولت أيضا كلب المتغيريف وىي دراسة "سترتر 
" 2118ودراسة "يمماز   " بعنواف ثقة المشرفيف بمرؤوسييـ ومنظمتيـ وأثرىا في الرضا الوظيفي،2115

  س الابتدائية.بعنواف العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في المدار 

نلبحظ أف دراسة الطائي اعتمدت عمى الاستبياف، ودراسة حكمت لـ يذكر فييا المنيج والأداة المستخدمة 
لجمع البيانات، وكلب الدراستيف لـ يذكر فييا المنيج، أما فيما يتعمؽ بدراسة سترتر فقد استخدـ أيضا 
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مى نموذج المسح الشامؿ ولـ يذكر المنيج الاستبانة ولـ يذكر المنيج، ودراسة يمماز الذي اعتمد ع
 المستخدـ.

وقد اختمؼ المجاؿ الزماني ومجتمع الدراسة لكؿ الدراسات التي ذكرناىا بالدراسة الحالية ألا وىي علبقة 
  .ENIEMالثقة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

توصؿ إلييا فيي متشابية وىي تقوـ عمى وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة وفيما يخص النتائج الم
  التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.
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 :خلاصة 

مف خلبؿ ما تطرقنا إليو وما سبؽ ذكره في الفصؿ الأوؿ يمكف القوؿ أف الاطار العاـ لمدراسة يساىـ 
بشكؿ كبير في توجيو الباحث لممسار الصحيح لمدراسة، وتمكنو مف تحديد المشكمة وضبط أبعاد الموضوع 

استيا، كما تزودنا ببعض المفاىيـ المرتبطة كي تتمكف مف حصر الظاىرة وتحديد الجوانب المراد در 
كما أف الباحث لا يستطيع أف يستغني عمى عناصر ىذا الفصؿ كونو مف أساسيات   بالموضوع،
 الدراسة.
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 تمييد:

حظيت الثقة بشكؿ عاـ باىتماـ واسع مف قبؿ العمماء و الأدباء و الكتاب الذيف توصموا إلى أكثر  
بحيث تعتبر عاملب   لمثقة، فقد بدأ الاىتماـ بيا مف قبؿ الباحثيف بتزايد في أواخر السبعيناتمف مفيوـ 

مؤثرا في إدارة المؤسسات المعاصرة ، لاسيما المؤسسات التي تعمؿ ضمف التحوؿ التدريجي نحو 
 ار.العالمية، حيث أصبحت المؤسسات بحاجة إلى التغيير و التحديث و التميز لتتمكف مف الاستمر 

في ىذا الفصؿ سنتناوؿ خطوات عدة تشمؿ الثقة التنظيمية بحيث سنتطرؽ إلى نشأة الثقة و تطور  
الثقة التنظيمية، مفيوميا، تعريؼ الثقة التنظيمية، أنواعيا، أبعادىا، خصائصيا، أىدافيا. كذلؾ سنتعرؼ 

و مقاييسيا، معوقات و مخاطر  عمى أىـ أىداؼ و أىمية الثقة التنظيمية، بالإضافة إلى ركائزىا، قواعدىا
 الثقة و وظائفيا و أخيرا ختمنا ىذا الفصؿ بعوامؿ تحسيف الثقة التنظيمية.
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 :نشأة و تطور الثقة التنظيمية 

يعتبر موضوع نشأة الثقة و تطورىا قديما فيي مف قدمت الأشكاؿ الأولى لمروابط الإنسانية، غير أف    
الاىتماـ العممي بالثقة التنظيمية ظير في بداية الخمسينات مف القرف الماضي فقد تـ وصفيا بأنيا 

ي ميوليـ لمثقة " أف العماؿ يختمفوف فEriksonركسوف اموضوع رئيسي في عمـ النفس، فقد أشار "
بالآخريف و أف ىذه الميوؿ تنشأ مف طفولتيـ المبكرة و شخصياتيـ و تجاربيـ في الحياة. 

                                                                .(41،39،ص،ص 2118)الشكرجي،

 Goffmanؼ قوفماف "امتازت أفكار الثقة التنظيمية في عمـ الاجتماع في بداية الستينات إذ وص   
في دراستو الاجتماعية حوؿ التفاعؿ الاجتماعي الدور الجوىري لمثقة في المحافظة عمى  1963"

العمميات الاجتماعية، و خلبؿ مرحمة السبعينات تبمور مفيوـ و دور الثقة ضمف السياقات التنظيمية 
صناعية كخطوة أساسية لتحسيف نوعية عندما تزايد الاىتماـ بمشاركة العامميف ضمف فكرة الديموقراطية ال

 womanالعمؿ، والأفكار الأولى لمفيوـ الثقة ضمف السياقات التنظيمية قدمت لأوؿ مرة مف قبؿ "وىماف 
" الذي أكد بدوره عمى أىمية الثقة داخؿ العلبقات التنظيمية و التي تساعد في تحقيؽ التنسيؽ 1979

" في التسعينات ناؿ موضوع 2005 الأكثر كفاءة "سترتر  الإداري الأكبر، و كذلؾ لإنجاز فرؽ العمؿ
الثقة باىتماـ متزايد بيف عمماء الإدارة نتيجة لمتطورات و التغيرات المستمرة التي تشيدىا المؤسسات فقد 

 ازدادت الحاجة إلى تفعيؿ مفيوـ الثقة ضمف السياقات التنظيمية.

تنظيمي إذ ركزت المدرسة التقميدية عمى الجوانب تطور مفيوـ الثقة مع تطور الفكر الإداري و ال   
الرسمية في العلبقات التنظيمية السائدة في المؤسسة، في حيف أف المدرسة الإنسانية اىتمت بالجوانب 

" أىمية النشاط التعاوني Bernard"برنارد   الغير رسمية و أولت اىتماـ خاص لمعنصر البشري حيث أكد
 الأساسي في تحقيؽ الأىداؼ. بيف العماؿ و اعتبره العنصر

أما المداخؿ الحديثة في الفكر الإداري و التنظيمي فقد ازداد اىتماميـ بمفيوـ الثقة التنظيمية خلبؿ    
( عمى ثلبث مرتكزات أساسية و المتمثمة في )الثقة، الميارة، zتمؾ المرحمة أكدت النظرية اليابانية )

 ،ص2117)الطائي،المودة(، إذ كانت الثقة ىي إحدى المبادئ الأساسية لبناء ىذه النظرية. 
61.)                      
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 مفيوم الثقة:-1

قات الإنسانية اتفؽ المنظوريف والباحثوف في مختمؼ العموـ الاجتماعية حوؿ أىمية الثقة في العلب   
وتأثيرىا الإيجابي في ىذا المجاؿ، إلا أنو لا يوجد تعريؼ موحد ليذا المصطمح لكف قبؿ التطرؽ 
لمصطمح الثقة يجب عمينا البدء بتناوؿ المعنى المغوي ليذه الكممة، ثـ استعراض ما جاء حوليا مف 

 تعاريؼ اصطلبحية.

 :إن الثقة من المنظور المغوي تعني 

 جاسـ الشامري) .وجمعيا ثقات وىي مصدر الشيء الوثيؽ المحكـ أي أنو العيد الوثيؽ الوثاقة، وثؽ 
                                               (.18،ص2112واخروف،

 الثقة من المنظور الاصطلاحي:  

عرفت عمى أنيا مجموعة مف المعتقدات حوؿ الطرؼ الآخر مما يجعؿ منو موضع ثقة، و الثقة    
متعددة الأبعاد فيي البناء الذي يعبر عف المشاعر و الاعتقادات متعددة الأبعاد فيي البناء الذي يعبر 

 )ىناء .والإحساف عف المشاعر والاعتقادات بالطرؼ الآخر نتيجة الخبرة والموثقة المعتمدة عمى الصدؽ
                                                 . (19،ص2113جاسـ محمد العسكري،

  تناوؿ الفلبسفة مفيوـ الثقة عمى أنو مصطمح يتعمؽ بالسموؾ المتمركز عمى المبادئ الأخلبقية
 "، أما عمماء الاجتماع فينظروف إلى الثقة كييكؿ اجتماعي، أيHosner 1955"ىوسنر 

 مستمدة مف اليياكؿ الرسمية وغير الرسمية.
  أما الاقتصاديوف ينظروف إلى الثقة في الغالب عمى أنيا كخيار عقلبني مبني عمى حساب

 التكاليؼ والعوائد.
  يتناوؿ عمماء النفس الثقة مف منظور السمات الشخصية لمشخص الذي يمنح الثقة و الشخص

الإدراكات الداخمية التي تنجـ خصائص الشخصية في ىذا المتمقي ليا و يركزوف عمى العديد مف 
 (.18،ص 2113مازف فارس رشيد، المجاؿ. )

                                                         



الثقة التنظيمية                                                          الفصل الثاني  
 

45 
 

 تعريف الثقة التنظيمية : -2

ناؿ موضوع الثقة التنظيمية قدرا كبيرا مف الاىتماـ مف قبؿ الكتاب و الباحثيف الأمر الذي أدى إلى    
 تعدد تعاريؼ الثقة التنظيمية.

                                         .(69،ص2117فندي واخروف،  الطائي عمي حسوف)

 :ومن أىم ىذه التعاريف   

  كاف )عاملب، مؤسسة، أو جماعة( النابع عف رغبتو بأف يكوف ىي قرار الطرؼ الأوؿ سواء
معرضا لأىداؼ الطرؼ الآخر عف طريؽ اتفاؽ شفيي يحمي حقوؽ و مصالح الطرفيف استنادا 

 (.118،ص 2114)حلب صاحب عبد الستار،  .إلى مبادئ أخلبقية التي تحكـ العلبقة بينيـ

 ة الثقة إلى جو يتسـ بالثقة العالية و ىو و كذلؾ ىي العامؿ الأساسي لمتحوؿ مف جو يتسـ بقم
 زيادالعلبقة المعتمدة عمى التعاوف و السموؾ الداعـ نحو الأشخاص الذيف يتسموف بقمة الثقة. ) 

 ( .629، ص 2112يوسؼ المعشر،
 كذلؾ عمى أنيا حمؿ المبادئ لكؿ مف الطرفيف و تتطمب الحصوؿ عمى درجة مف  وتعرؼ

الإيماف والصدؽ بإنجاز اليدؼ المطموب و أف ىذه القيـ و المبادئ و المعايير الأخلبقية تكوف 
 (.342، ص 2114نجيب عبد المجيد ) .نابعة مف داخؿ العماؿ مثؿ: الأمانة، الولاء، الصدؽ

 تشتمل عمى عدة جوانب وىي: نجد أن ىذه التعاريف

  أف الثقة قد يترتب عمييا وجود خطر وىذا الخطر يتمثؿ أف يكوف الشخص واضع الثقة عرضة
 لتصرفات الشخص الوثوؽ فيو.

  أف الثقة تكوف مبنية عمى توقعات بأف الشخص الموثوؽ فيو سيؤدي سموكيات معينة مرغوب
 فييا.

  أف السموكيات التي يتوقع الشخص واضع الثقة أف يؤدييا الشخص الموثوؽ فيو قد تكوف ميمة
 (.66،ص 2113محمد،  ) أميرةلمشخص واضع الثقة لمعديد مف الأسباب. 

  :أنواع الثقة التنظيمية -3

 إلى:" حسب مصادرىا Mayetلقد تباينت وجيات نظر الباحثيف حوؿ أنواع الثقة بحيث قسميا "مايت     
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  :( الثقة القائمة عمى المعرفة4-1

وىي التي تبنى عمى المعرفة و فيـ طرفي في الثقة لبعضيـ البعض بشكؿ يساعد كؿ منيما عمى التنبؤ   
 بسموؾ الآخر في مواقؼ معينة.

  :( الثقة القائمة عمى ملامح الشخصية4-2

لآخريف بغض النظر عما إذا ىي التي تحدث لأي طرؼ مف طرفي الثقة مف سماتو الشخصية في ا   
 كاف الطرؼ الآخر جديرا بتمؾ الثقة أـ لا.

 :( الثقة القائمة عمى أسس رسمية4-3

ىي التي تقوـ نتيجة وجود قواعد رسمية توبخ و تؤدب أي طرؼ مف طرفيف عممية الثقة إذ ما سبب   
 ( .Mayet, 1990, p 07, 09ضرر مادي أو نفسي لمطرؼ الآخر. ) 

  :الثقة التنظيمية تصنيفات -4
  صنؼ الباحثوف الاجتماعيوف أنواع الثقة حسب المستوى و المتمثمة في:

  إذ تمثؿ باعتبارىا سمة فردية مرتبطة بالمتغيرات الشخصية لمعامؿ. :( الثقة عمى المستوى الفردي5-1
المشتركة بيف تتركز عمى العلبقات الاجتماعية و الأعراؼ : ( الثقة عمى المستوى الجماعي5-2

  العماؿ.
الحوافز : بحيث تتركز عمى أف المؤسسة ىي التي تخمؽ القواعد و ( الثقة عمى المستوى التنظيمي5-3

  لمعماؿ بالتالي تعزز خمؽ الثقة بيف العماؿ.
 صنفت أنواع الثقة بالنظر إلى علبقات السمطة و تتمثؿ في:

في رئيسيـ و عندما تتعزز الثقة بيف المرؤوس و تشير إلى ثقة المرؤوسيف  :( الثقة العمودية5-4
والرئيس، فإف الرؤساء يستطيعوف إحداث التغيرات المطموبة في مجاؿ العمؿ بسيولة، لأنيـ أشخاص 

 موثوؽ بيـ يعكسوف قيـ مرؤوسييـ.
ء و ىي تشير إلى الثقة بيف الزملبء أو الأنداد نظرا لمعلبقة الاعتمادية في أدا  ( الثقة الجانبية:5-5

الأعماؿ داخؿ المؤسسة، حيث يعتمد العماؿ بعضيـ عمى بعض لتحقيؽ أىداؼ الشخصية و التنظيمية، 
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لأف ىناؾ صعوبة عمى الشخص عمى الإلماـ بكؿ التخصصات داخؿ عممو فيو بحاجة إلى 
 صمحمد بف سميماف البدراني، ص، للآخريف و الاعتماد عمييـ لذا لا بد مف توفر الثقة بينيـ. )  الرجوع
55،56.) 

 أبعاد الثقة التنظيمية: -5
تناولت دراسات أبعاد الثقة التنظيمية جوانب عديدة و مختمفة لكف معظميا يركز عمى ثلبث أبعاد  

خطية قبولا مف أغمب الباحثيف و تـ اعتمادىا مف قبؿ الكثير مف الدراسات و البحوث منيا "ستارتر 
2115 Starter ديرؾ وفريف" ،"Dirk Et Ferrin 2002 أدنز" ،"Adans 2004." 
 ( الثقة بزملاء العمل:6-1     

العامميف حيث الاعتماد و   الإيجابي بيف والتي يقصد بيا العلبقات التعاونية المتبادلة و الميؿ الموقفي    
الاشتراؾ في الأفكار و المعمومات و الاتصالات المفتوحة بيف جميع الأطراؼ وذلؾ بما يساىـ في تحقيؽ 

وقد أصبحت الثقة بيف  Beceuva et Gapta 2003"  الأىداؼ والغايات المشتركة "بيسوفا و جابتا "
اليوـ و التي تعتمد بشكؿ كبير عمى مجموعات أو فرؽ العمؿ، زملبء العمؿ مسألة ميمة في المؤسسات 

 تكاممية و يكونوف ممتزميف بالتساؤؿ بغرض ىدؼ مشترؾ، فالثقة تؤثر عمى الذيف يتمتعوف بميارات وىمـ
 (.(Dirks et fernin, 2002, P 113 .أداء الفريؽ نحو الوصوؿ إلى الأىداؼ المطموبة 

  ( الثقة بالمشرفين:6-2
رئيسية مرتبطة بالقيادة، إذ أف الأمانة والاستقامة ىي سمة أساسية و حتمية لمقيادة، ىي سمة 

فعندما يثؽ العماؿ بالقائد فإنيـ يرغبوف أف يكونوا تحت أمره لأنيـ عمى ثقة بأف كؿ حقوقيـ و 
محمية، إذ أف مف غير الممكف أف يتبع العماؿ ما يرونو غير آمف و يعكس مصالحيـ و   مصالحيـ

   .                                                 (Robbins,2003,p337عمى استغلبليـ. ) ؿيعم
  ( الثقة بإدارة المنظمة:6-3

إف المشكمة الأساسية التي تواجو المؤسسات والتي تكوف تكاليفيا باىظة و التي ربما تؤدي  
فالتقنية بمفردىا لا يمكنيا إدارة أمور المؤسسة   بحياتيا ىي فقداف الثقة بإدارة المؤسسة مف قبؿ العامميف،

رادت المؤسسة النجاح و وستبقى لمعامميف الأىمية الكبرى في العمؿ و التطوير و الابتكار و إذا ما أ
تحقيؽ الأىداؼ و الإدارة بالكفاءة و معنوية عالية لا بد مف وجود ثقة متبادلة، فانعداـ الثقة بيف العامميف 
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ولائيـ   يجعؿ منيـ يفضموف مصالحيـ الشخصية عمى المصمحة العامة و مف ثـ انخفاض  والمؤسسة
 .(56،ص2114) العنزي والساعدي،لممؤسسة. 
 ثقة التنظيمية:أىداف ال -6

 تتعدد أىداؼ الثقة التنظيمية و آلياتيا التي تستخدميا المؤسسة، و تتمثؿ ىذه الأىداؼ فيما يمي:   
 و يكوف التركيز عمى مدى اتباع العامؿ لموائح و الثقة المتعمقة باتباع الموائح و القوانين :

 القوانيف التي تنظـ سير العمؿ بالمؤسسة.
  والتي بمقتضاىا لا يقتصر دور العامؿ اتباع الموائح و النظـ و القوانيف : بالفعاليةالثقة المتعمقة

فحسب، بؿ يمتد ليشمؿ وضع سياسات و أنماط إدارية تشمؿ التخطيط و التنسيؽ التي تساعده 
 عمى أداء مياـ وظيفتو بنجاح كجزء مف الفعالية الكمية لممؤسسة التي يعمؿ بيا.

 و يمتد ىذا اليدؼ ليشمؿ مساءلة العامؿ ولا تقتصر المسألة عمى  ج:الثقة المتعمقة بالبرام
مستوى واحد مف مستويات المؤسسة بؿ تمتد لتشمؿ جميع المستويات العميا و الوسطى و الدنيا، 

 نظرا لتفاعؿ أدوار ىذه المستويات الثلبثة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
 مؿ مما يؤدي إلى حالة مف الانسجاـ تؤدي الثقة التنظيمية إلى تحديد إطار عمؿ كؿ عا

  والتنسيؽ بيف العماؿ و رفع كفاءتيـ.
  تؤدي الثقة التنظيمية إلى زيادة ثقة المدير بنفسو فيقؿ الشؾ و التردد ما داـ أنو يتصرؼ طبقا

لمسياسات الموضوعية، كما أف لمسياسات دورا في عممية التنمية الإدارية لكونيا تنمي مف 
 (.462،ص 2113إياد طو الرواشدة،) . و تكسبيـ خبرات وميارات جديدةيقوموف بتطبيقيا 

  خصائص الثقة التنظيمية: -7
  توجد الثقة التنظيمية في بيئة المخاطرة وعدـ التأكد، و قد تتعرض علبقة الثقة لمخاطر نتيجة

 التغيرات التي تسود بيئة الأعماؿ.
 توجد الثقة التنظيمية في ظروؼ الاعتماد البيئي و التبادلية، أي أننا نثؽ بالطرؼ الآخر  أنيا

 لأننا نحتاج إلى عممو أو خبرتو المينية، كما أنو يحتاجنا لأغراض مقابمة.
  .(.115،ص2113)مزيو ألفة، أف الثقة تحث وتقوـ عمى مفيوـ الشخصية الإيجابية 
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 تكاليؼ مف حيث قمة الحاجة إلى الاعتماد عمى اليياكؿ أف الثقة عامؿ ميـ في تقميؿ ال
 التنظيمية لمسيطرة عمى سموكيات العامؿ و المجموعة.

  أف الثقة تؤمف و تعزز و تخفض الكثير مف الحالات فيي تؤمف الرضا الوظيفي والأداء
المتميز و تعزز مف حالات الولاء و الرغبة بالبقاء في المؤسسة و تخفض مف حالات ترؾ 

                                              .لعمؿ والغياب والصراع في المؤسسةا
  الثقة تشكؿ مصدر لمميزة التنافسية مف حيث امتلبؾ المؤسسة القدرة عمى الإسياـ في تحقيؽ

 (.143،ص2114)نجيب عبدالمجيد نجـ،  العوائد.
 الثقة المتبادلة بيف العامميف و رئيسيـ المباشر عاملب أساسيا في تحقيؽ فاعمية الوحدة  تعد

الإدارية التي ينتموف إلييا، بما ليا مف أثر عمى أداء العامميف و إقباليـ عمى العمؿ كفريؽ. )مجد حسف 
 (.14،ص 2116رياف،

 أىمية الثقة التنظيمية:-8
 ى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية لمعماؿ و المؤسسات ومنيا كالتالي:لمثقة التنظيمية أىمية كبيرة عمى مستو 

 .تساىـ الثقة التنظيمية في تنمية العلبقات الشخصية المتبادلة بيف العماؿ داخؿ المؤسسة 
  إف الثقة في السمطات التنظيمية تؤثر عمى العديد مف اتجاىات و سموكيات المرؤوسيف، فعندما

 ف أكثر مساندة لمسمطات التنظيمية و المؤسسات التي تمثميا.يكوف مستواىا عالي فإنيـ يكونو 
  بناء الثقة التنظيمية أساس لفاعمية و نجاح التنظيـ لكؿ مؤسسة أي أنو لا يمكف لأي مؤسسة

دوف وجود الثقة  أف تستمر و تحقؽ أىدافيا و نجاحيا و استمرارىا في بيئة الأعماؿ
 (.17،ص2112حاكـ جبوري ) العامميف.  بيف

 الثقة التنظيمية عامؿ ميـ في تحقيؽ التكامؿ لممؤسسة و مفتاح رئيسي لتوقع السموؾ  إف
  الشخصي لأي شكؿ مف أشكاؿ التفاعؿ الإنساني.

  أف الثقة التنظيمية عامؿ أساسي و جوىري لفيـ السموؾ الجماعي و الفردي بيف العماؿ و
تماعي و السياسي حيث أنيا عامؿ الفعاليات الإدارية و التبادؿ الاقتصادي و الاستقرار الاج

 ميـ لعلبقات اجتماعية ثابتة ومستقرة.
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  تشكؿ العنصر الأساسي في الفاعمية التنظيمية إذ ليس ىناؾ مؤسسة تستطيع العمؿ مف دوف
وجود الثقة بيف العامميف و ليس ىناؾ قائد يستطيع إىماؿ العنصر القوي لمثقة في ممارسة 

 الأعماؿ.
 بناء الثقة التنظيمية لو أثر كبير عمى مخرجات العمؿ داخؿ المؤسسة فيي ذات علبقة موجبة  إف

معنوية مع كؿ مف الأداء و سموؾ المواطنة التنظيمية و ىي ذات علبقة سالبة مع كؿ مف دوراف 
 .(342، ص 2114)نجيب عبد المجيد نجـ، العمؿ والغياب والصراع داخؿ المؤسسة.

   ة التنظيمية:ركائز بناء الثق  -9

 :( تطوير نظام قيم مشترك لأفراد المنظمة10-1

بالاتفاؽ عمى مجموعة مف القيـ التي تحكـ عممية التفكير و السموؾ عمى المستوى الفردي و الجماعي     
و الالتزاـ بيا عمميا مف طرؼ القادة لضماف ترسيخيا في شخصية العامؿ المنتمي لممؤسسة، حيث أصبح 

تطوير ىوية مشتركة لاستيعاب التنوع الثقافي الذي قد يميز موردىا البشري أي أف الأمر لزاما عمييا 
 تعدى إيجاد ثقافة تنظيمية إلى تطوير ىوية تنظيمية.

 ( بناء رؤية مستقبمية واضحة ومشتركة:10-2

عمى المدى و يقصد بالرؤية تحديد المسار الرئيسي الذي تتبناه المؤسسة لتحقيؽ رسالتيا و أىدافيا     
الطويؿ و القصير في ضوء البيئة العامة سواء كانت داخمية أو خارجية، و كذلؾ ظروؼ المنافسة و 
تحميؿ قواىا الذاتية و يشترط في ذلؾ توضيح القائد لوجية نظره الشخصية المتعمقة بالتصور المستقبمي 

فيناؾ أربع خطوات يجب اتباعيا لواقع و أىداؼ نشاط المؤسسة عمى المستوييف التنفيذي و الاستراتيجي 
 لتحديد ىذه الرؤية و ىي:

 .فيـ الواقع و الوضع الحالي لممؤسسة 
 حدود الرؤية.  فحص الواقع ورسـ  
 .تأسيس محتوى الرؤية و تحديد موقع المؤسسة في البيئة الخارجية المستقبمية 
 .اختيار الرؤية 
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 :( تحسين عممية الاتصال والتفاعل الإيجابي10-3

إف صياغة أىداؼ مشتركة يميد إلى مناخ تعاوني بيف العماؿ فيما بينيـ و بيف القادة و يشجع عمى     
  التنظيـ في شكؿ فرؽ عمؿ مكونة مف ميارات متكاممة.

فعنصر وحدة اليدؼ الذي يترجـ خمفية و دوافع متفؽ عمييا و مقبولة جماعيا، يذلؿ حواجز الاتصاؿ    
الآخر و يعطي مساحة أوسع لحرية التعبير لمناقشة النقاط الحرجة في  حيث يشجع الاستمتاع باىتماـ

مسار العمؿ، وقبوؿ الاختلبؼ في الرأي بتضييؽ جانب الحساسية و بالتالي المبادرة باقتراح حموؿ أقرب 
لمواقع، كذلؾ ىذا يجعؿ القادة يسمحوف بيامش تصرؼ العماؿ في الجوانب التي يتقنوف بتحكميـ فييا 

يرىـ، أي لا يمكف منح الثقة المطمقة و كذلؾ عمى أساس أنو لا يمكف لأي شخص أف يتقف كؿ وحسف تدب
 شيء، لابد مف وجود نقاط ضعؼ تجعؿ القائد يوكؿ الميمة لمف يتمتع بالكفاءة لإنجازىا.

 :( تسييل تداول المعارف10-4

، فإننا نتكمـ عف التعميـ عندما نتكمـ عف نقؿ المعرفة و جعميا متداولة بيف العماؿ في المؤسسة   
التنظيمي الذي يتمثؿ في العممية التي يتـ مف خلبليا المزج و التوحيد بيف المعارؼ، ممارسات، إجراءات 

 و غيرىا، و بيف المعطيات الحديثة و تطبيقيا جماعيا في أعماؿ حالية أو لتحضير أعماؿ مستقبمية.

عرؼ عمى أخطائيا وتصحيحيا بالإضافة إلى قدرتيا و عرفت كذلؾ عمى أنيا قدرة المؤسسة عمى الت    
 عمى تغيير قواعدىا المعرفية والقيمية لتوليد ميارات عممية جديدة واتخاذ قرارات جديدة.

إذف عممية نقؿ المعرفة وتداوليا بيف عماؿ المؤسسة تتـ في إطار جماعي تمتد مف الممارسات     
لمعرفة الضمنية فعمميات التعمـ تنتج بالتجديد و فقط حينما الصريحة المتعارؼ عمييا تنظيميا إلى قيـ ا

 ،ص،ص2113مزيو ألفة،توضع في إطار ىوية تحوي اتفاؽ حوؿ شفرة الرموز و القيـ و القواعد. )
122،119.) 

 

 

 



الثقة التنظيمية                                                          الفصل الثاني  
 

52 
 

 قواعد ومقاييس الثقة التنظيمية: -10

تعتبر الثقة التنظيمية مطمبا أساسيا لمتحوؿ مف الاعتماد عمى السيطرة و الرقابة إلى الاعتماد عمى    
المعمومات والمعرفة مف أجؿ مواكبة التطورات و مواجية التحديات الجديدة لذلؾ فيي تحتاج إلى قواعد 

  ذه القواعد:لابد مف مراعاتيا لبناء مناخ مف الثقة ليس مف السيؿ تحطيمو و مف أىـ ى

 .عدـ الإفراط في الثقة بالآخريف و محدودية الثقة 
 .  الثقة تتطمب الحزـ
 .حاجة الثقة لمتكامؿ التنظيمي 
 .الحاجة للبتصاؿ 
 .الثقة تتطمب تعددية في القادة 
مقاييس الثقة التي يستخدميا الباحثوف لمتعرؼ عمى مستوى الثقة التنظيمية المدركة و التي  تتعدد    

 تعتمد في معظميا عمى مقياس الثقة بيف العماؿ و مف بيف ىذه المقاييس:

 .مقياس الثقة بيف العماؿ 
 .)جدوؿ قياس الاتجاىات )الشخصية 
  .(.631،ص 2112)زياد يوسؼ المعشر،اختبار الثقة 

 معوقات بناء الثقة التنظيمية و المحافظة عمييا:  -11

يواجو بناء الثقة التنظيمية و استمراريتيا و المحافظة عمييا العديد مف المعوقات و الصعوبات وتتمثؿ    
  فيما يمي:

  ( ىشاشة الثقة:12-1

مقارنة ببنائيا، مف أخطار و معوقات الثقة حيث نلبحظ فييا سيولة ىدميا و تحطيميا  تعد اليشاشة   
 الآخر في الاعتبار:  فالثقة بينيا تفاعؿ عوامؿ عديدة، بينما قد يحطميا عامؿ بسيط جدا مع

  أف الممارسة و الأحداث السمبية )ىدـ الثقة( يمكف رؤيتيا و اكتشافيا و الإحساس بيا مقارنة
 بالممارسة الإيجابية )بناء الثقة(.
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 بار أكبر عند الحكـ عمى الثقة مقارنة بالممارسة التي تبني أف الممارسة التي تيدـ الثقة ليا اعت
 الثقة.

 :( استخدام التقنيات التي تضعف الثقة12-2

تستخدـ بعض المؤسسات تقنيات مثؿ الإشراؼ و المراقبة الإلكترونية لمتابعة أداء العامميف فييا، و    
ف بيا. إلا أنو يغيب عنيا أف ىذا النظاـ قد ىي إف كانت تعتقد بأف استخداـ ىذه التقنيات يعزز ثقة العاممي
 تأتي بنتائج عكسية أو قد تضعؼ الثقة وذلؾ للؤسباب التالية:

  عندما يشعر العامموف بأف سموكيـ تحت مراقبة خارجية دقيقة، فإف ذلؾ يقمؿ مف شعورىـ بالأماف
 و مف تحفيزىـ لمعمؿ.

  فإنيـ سيكونوف أقؿ التزاما بمعايير عندما يتعرض العامموف لاختبارات تعبر عف سوء سموكيـ
  الاخلبص والاستقامة في مكاف العمؿ، ىذا قد يؤدي إلى السخرية مف الثقة في تمؾ المؤسسة.

  :( الاختلال بالعقد النفسي12-3

و واجبات و   بالعقد النفسي توقعات كؿ مف العماؿ والمؤسسة فيما يتعمؽ بحقوؽ كؿ طرؼ يقصد   
ظروؼ العلبقة المتبادلة بينيـ. و سمي بالعقد النفسي لأنو لا يظير في صيغة مكتوبة أـ الإخلبؿ بالعقد 

وثوؽ بو قد النفسي أو نقصو فيتمثؿ في إدراؾ الطرؼ الواثؽ المبني عمى تجربة شخصية بأف الطرؼ الم
 فشؿ في تحقيؽ التزاماتيا تجاىو.

  :( الشك وعدم الثقة12-4

" عدـ الثقة Karmerيعتبر موضوع الشؾ مف أخطر المشكلبت التي تواجييا المؤسسة فقد ميز "كارمر   
ىو الغياب التاـ لمثقة و الشؾ ، باعتباره أحد مكونات عدـ الثقة قد تكوف ىناؾ درجة مف الثقة رغـ وجود 

الشؾ، و يرى أف بعض العمميات الادراكية كالتصنيؼ الاجتماعي يزيد ويرفع مف نسبة الشؾ وعدـ  بعض
الثقة بيف العماؿ في المجموعات المختمفة في المؤسسة، و ذلؾ لأف عماؿ مجموعة ما قد يعتقدوف أف 

 يمكف الثقة عماؿ المجموعة الأخرى غير مخمصيف ولا يمكف الاعتماد عمييـ و غير منفتحيف بالتالي لا
  بيـ كما في عماؿ المجموعة ذاتيا.
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و مف الصعوبات التي تواجييا الثقة التنظيمية الافتقار إلى التميز الواضح بيف العوامؿ التي تساىـ في    
الثقة ذاتيا، و الثقة بالإدارة بشكؿ خاص حيث تتطمب الثقة التنظيمية التزامات سابقة مف قبؿ الطرؼ 

ا بثبات وأمانة واستقامة وكفاءة حتى في فترات الصراع تقوـ الثقة التنظيمية المتبادلة الأكثر قوة ليتصرفو 
 عمى نقطة أساسية وىي المشاركة، الدعـ، و المساندة.

 وظائف الثقة التنظيمية:  -12

مكونات الرأسماؿ الاجتماعي   إف عامؿ الثقة التنظيمية يعمؿ عمى إتماـ الوظائؼ الإيجابية كونيا مف   
 بالتالي سيكوف مؤثرا ميما في بناء السموؾ التنظيمي الايجابي و مف بيف ىذه الوظائؼ الايجابية نذكر:

 يير السموؾ الموثوؽ و : حيث تكوف النتيجة تأسيس نظاـ اجتماعي يحتكـ بمعاالوظيفة التكاممية
 الجدير بالثقة.

 مف حيث نتائج القرارات و التي تكوف مبنية عمى أساس  :تخفيض التعقيد و تقميص اللايقين
 السموؾ المتوقع مف العماؿ نتيجة منحيـ درجة ثقة معينة.

 حيث أف الثقة التنظيمية تحدد النتيجة المتوقعة في علبقات العماؿ ضمف  :توفير ميزة التعاون
 مدخؿ الخيارات الصحيحة.

 الإحساس و الشعور بالقوة والقدرة والجرأة عمى إنجاز الأعماؿ تعزيز الثقة الذاتية للأفراد :
محفزات النجاح المطموبة بالمستوى المطموب، والثقة الذاتية تغذي ثقة العماؿ بأنفسيـ و تدعـ 

 (.116، ص2113مزيو ألفة،) الذاتي في العمؿ.
 

 تحسين و تعزيز الثقة التنظيمية: عوامل  -13

يرى بعض الباحثيف أف ىناؾ عوامؿ مف شأنيا أف تعمؿ عمى تحسيف و تعزيز الثقة التنظيمية داخؿ    
  المؤسسة يمكف تقسيميا إلى مجموعتيف مف العوامؿ ىما:

  :( العوامل التنظيمية14-1

لما كانت الموارد البشرية، و الممارسات الإدارية، و ثقافة المؤسسة و ىيكميا التنظيمي مف العوامؿ    
التنظيمية التي تعزز الثقة في المؤسسة، حيث أف عامؿ الموارد البشرية يحدد فعالية و كفاءة نظاـ تقييـ 
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لتي يجب إتباعيا لبموغ الفعالية الأداء، و عاممي الممارسة الإدارية و ىيكؿ المؤسسة يحدد الطريقة ا
التنظيمية، و تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي، و رفع مستوى الأداء، و نجاح العلبقات بيف الموظفيف و مديرىـ، 

 و بالتالي يسيؿ و يساعد عمى تأسيس الثقة التنظيمية.

 ( العوامل الفردية :14-2

تطمب وجود بعض العوامؿ الذاتية التي تؤثر مف المعموـ أف عممية تأسيس و تكويف الثقة التنظيمية ت   
فييا مثؿ الميؿ إلى الاتكاؿ، الحالة الذىنية و المشاعر، و القيـ و الأخلبؽ، إف الميؿ إلى الاتكاؿ يفسر 

 كيفية استعداد العماؿ للبعتماد عمى الآخريف منذ ولادتيـ.

يعبر عف مشاعره تجاه شخص ما  أما بالنسبة لمحالة الذىنية و المشاعر فتبيف كيؼ يمكف لشخص أف   
و يقيـ تجربتو مف خلبؿ أفكاره حوؿ مصداقية الشخص الآخر قبؿ أف يقرر أف يثؽ بو أـ لا، أما القيـ 
فيتوضح كيؼ تكوف الميوؿ التي تساىـ في خمؽ الثقة و القيـ المشتركة المتبادلة، كما أف الأخلبؽ توضح 

  (.71ص إبراىيـ شاىيف، ) ماجدمدى مصداقية العماؿ. 

  :( قابمية الاكتساب و التطور14-3

إف صفتي قابمية الاكتساب و التطور تدفعنا لمتساؤؿ عف المنيج المتبع لتعزيز الثقة في الذات لعماؿ   
 المؤسسة سواء كانوا قادة أـ مرؤوسيف، فمف الضروري تطوير أربعة عادات إيجابية.

 القدرات و الميارات الحالية )المثابرة(. الممارسة الدائمة و المطموبة لنشاط يفوؽ 
   يمكف الإلماـ بكؿ الميارات، و عميو يجب أف نعرؼ متى نطمب المساعدة دوف الانصيار في

 رأي الآخر.
  توفير التغذية المرتدة فيما يتعمؽ بالأعماؿ الميمة، و مفتاح ذلؾ اختيار الأشخاص المناسبيف

 بؿ تصحيحيا.لضماف الموضوعية و الكشؼ عف الأخطاء وس
 رات و ميارات جديدة تعزز خوض المخاطر برفع تحديات جديدة، مما يؤدي إلى اكتساب قد

 (.118،117،ص2113مزيو ألفة، )  الثقة.
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 : خلاصة

لقد حاولنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ التدرج و الإلماـ بمختمؼ العناصر التي تتداخؿ في موضوع الثقة  
لايزاؿ موضوع العصر لما لو   و التعمؽ فيو مف قبؿ الباحثيف إلا أنوالتنظيمية، بحيث أنو قد تـ تناولو 

 آثار تظير بصورة واضحة لدى العامؿ و المؤسسة معا.
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 :تمييد

حظي موضوع الالتزاـ التنظيمي اىتماـ الكثير مف الباحثيف و المنظريف و الدراسييف في مجالي السموؾ 
التنظيمي و عمـ النفس، فيو سموؾ غير ممموس نابع مف ذات العامؿ تممسو في تصرفات العامؿ مف 
حيث انتمائو لممؤسسة و ولائو ليا و بذؿ الجيد و الوقت لإنجاحيا و ىذه الأىمية ليا أثر كبير في 

  المؤسسات، و نتائجيا عمى مستوى العامؿ وجماعة العمؿ و المؤسسة.

و قد كاف تركيز الباحثيف حوؿ البحث في مسببات و محددات الالتزاـ التنظيمي، وما قد يترتب عنو مف 
فمف أكبر الآثار التي قد تترتب عمى الالتزاـ   ة قد تؤثر عمى المؤسسة والعامميف فييا،نتائج سموكي

التنظيمي ىو تحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا مف طرؼ المؤسسة، وكما يعد موضوع الالتزاـ التنظيمي 
المفتاح الأساسي و الميـ لفحص مدى انسجاـ عماؿ التنظيـ مع بعضيـ و بيف العماؿ و مؤسساتيـ، 

العماؿ ذوي الالتزاـ المرتفع تجاه مؤسساتيـ لدييـ الاستعدادات الكافية ليكرسوا مزيدا مف الجيد والتفاني ف
 في أعماليـ ويسعوا لممحافظة عمى ارتباطيـ و انتمائيـ لمؤسساتيـ.

 مراحموو أنماطو، أىميتو، وآثاره،  و في ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؽ إلى ماىية الالتزاـ التنظيمي، خصائصو،
 عوامؿ ومحددات و مداخؿ الالتزاـ، مستوياتو وطرؽ قياسو.

 

 

 

 

 

 

 

 



الالتزام التنظيمي                                                        الفصل الثالث   
 

60 
 

  :تعريف الالتزام التنظيمي -1
" و يعني الثبات و الاستمرار عمى شيء معيف، و الالتزاـ يدؿ  مشتؽ مف الجذر: لغة المغوي " لزـ

فلبف نفسو عمى التمسؾ بشيء أو التقيد بو سواء كاف ذلؾ تعيدا أو شرطا أو واجبا. و يقاؿ ألزـ 
 بشيء ، أي أوجبيا عميو وألزمو بو.

يشير إلى التزاـ الشخص بأداء واجب معيف أو الامتناع عف فعؿ شيء معيف وفقا لقواعد أو : اصطلاحا
 تعيدات محددة.

 و ذكرت كممة الالتزاـ في القرآف  لقد حث الديف الإسلبمي عمى الالتزاـ بأوامر ونواىي الله عزوجؿ
 الكريـ في أكثر مف موقع دليلب عمى أىميتو.

  فقاؿ سبحانو تعالى في كتابو الكريـ:}وأف ىذا صراطي مستقيما فاتبعوه ولا تتبعوا السبؿ فتفرؽ بكـ
  .(154سورة الأنعاـ، الآية رقـ {. )تتقوف  عف سبيمو ذلكـ وصيكـ بو لعمكـ

 ى: } حفظوا عمى الصموات والصموات الوسطى وقوموا لله قنتيف{ .قوؿ الحؽ تبارؾ و تعال 
 (.236 سورة البقرة، الآية، رقـ)      
  ،يعد الالتزاـ التنظيمي مف المواضيع اليامة التي حظيت باىتماـ واضح في إدارة الموارد البشرية

لتزاـ التنظيمي، حيث تعددت و تباينت رؤى الباحثيف حوؿ ىذا الموضوع مف أجؿ تقديـ مفيوـ الا
 فمف بيف المفاىيـ التي قدمت ىي:

  يعرؼ "عادؿ محمد" الالتزاـ التنظيمي أنو: "يعكس اتجاىات العماؿ بشكؿ أعمؽ مف مجرد الرضا
 الوظيفي، لكونو يتضمف الرضا عف المؤسسة ككؿ و ليس فقط الرضا عف الوظيفة."

  .(15، ص2113عادؿ محمد محمد،)     
في ىذا التعريؼ تـ التركيز عمى أف التزاـ العامؿ يكوف لممؤسسة و ليس لموظيفة و الرضا عنيا  و ىنا   

 فقط، أي الالتزاـ بأىداؼ المؤسسة وسياستيا وكذلؾ امتلبؾ العامؿ الرغبة في الاستمرار في المؤسسة.

 الرغبة في  تعرؼ كذلؾ "رشا" الالتزاـ عمى أنو: "اعتقاد العماؿ في أىداؼ المؤسسة و قيميا و
 .(13،ص2115رشا،). البقاء عضوا فييا و الاخلبص ليا

و  ىذا التعريؼ أضيؼ فيو الإخلبص لممؤسسة أي الشعور بالعاطفة والولاء اتجاه المؤسسة.
(: }أنو مجموعة الضغوط الداخمية المعيارية التي يتحمميا العامؿ Winner" )1982يعرفو "وينر 
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 عبد الله أحمد عبدنظيمية مقابؿ المنافع و الفوائد المدركة{.)في عممو لغرض تحقيؽ الأىداؼ الت
                                                (.17،ص2117الرحمف السيد، 

  مف خلبؿ ىذا التعريؼ نستنتج أف الالتزاـ التنظيمي ينبع مف صفقات محفزة بيف المؤسسة و
يحصموف عمييا أنيا عناصر إيجابية و التي تساىـ العامؿ، كي يدرؾ العماؿ أف المنافع التي 

 بالمقابؿ الرغبة في البقاء و الاستمرار.

  1974أما "بوشاف( "Buchan عرفو أنو اندماج العامؿ و انتمائو لممؤسسة وتبني أىدافيا:)
  .(295، ص2112شياع عمي الجميمي،) وقيميا.

 ـ التنظيمي: استثمار متبادؿ و كما عرفو "عبد الوىاب و الخطاب" حيث ذكر أف الالتزا
العامؿ والمؤسسة باستمرار العلبقة التعاقدية يترتب عميو سموؾ العامؿ سموكا يفوؽ   بيف

 السموؾ المتوقع منو و المرغوب فيو مف جانب المؤسسة، و رغبة العامؿ في إعطاء جزء مف
والقياـ بأعماؿ أجؿ الإسياـ في نجاح واستمرار المؤسسة، والاستعداد لبذؿ مجيود أكبر 

  .(36،35،ص2115لكروت تنييناف،) تطوعية و تحمؿ مسؤوليات إضافية.
  أىمية الالتزام التنظيمي: -2

أظيرت العديد مف الدراسات التي أقيمت حوؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي أف لو أىمية كبيرة في مجاؿ    
 الإدارة، و تتجمى ىذه الأىمية فيما يمي:

 ارتفع التزاـ العماؿ لمؤسساتيـ، ارتفعت احتمالية البقاء في المؤسسة و العمؿ بجد أكبر  كمما
 بحالة مف الاستقرار.

  سيولة استجابة المؤسسة و تكيفيا و تأقمميا مع المتغيرات البيئية المحيطة بيا، و ارتفاع الروح
 المعنوية لدى العامميف في المؤسسة.

 يعكس إلى حد كبير مدى انتماء العامؿ لمجماعة و المؤسسة التي يعمؿ فييا، و بالتالي  الالتزاـ
مدى رغبتو في تنظيـ الأداء والارتقاء بنوعية و كمية الإنجاز، و بالتالي رفع مستوى كفاءة 

  .(14، ص2114محمد حسف الغرباوي، ) الأداء.
 و الذي يعكس عمى انخفاض معدؿ  يساىـ الالتزاـ التنظيمي في رفع مستوى الرضا الوظيفي

 دوراف العمؿ و مستويات الغياب لدى العامؿ و الشعور بالاستقرار الوظيفي لديو.
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  يرفع مف الروح المعنوية لدى العامميف حيث يجعميـ يحبوف أعماليـ و المؤسسة التي يعمموف بيا
 مصطفى أبو محمد محمد) .و يدفعيـ إلى التعاوف و العمؿ بحماس لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

    (.18،ص 2114جياب،
  الحد مف التسرب الوظيفي و ما يترتب عميو مف آثار مثؿ: فقداف الكفاءات الجيدة مف العامميف، و

 إضعاؼ الروح المعنوية، و تدني الإنتاجية، و ارتفاع تكاليؼ التوظيؼ مجددا.
 عور بالولاء يزداد تقبؿ العامميف سيولة استجابة التنظيـ لممتغيرات المختمفة حيث أنو كمما زاد الش

 لأي تغيير يصب في مصمحة المؤسسة.
  يؤدي الالتزاـ التنظيمي إلى خمؽ جو مف الترابط و العلبقات الاجتماعية بيف العامميف في

 المؤسسة.
  تنعكس آثار الالتزاـ التنظيمي عمى الارتباط العائمي و الحياة الشخصية لمعامميف، حيث يشعر ذوي

 رتفع بالسعادة و الرضا.الولاء الم
  جذب مجالو كلب مف المديريف و عمماء السموؾ الانساني، نظرا لكونو سموكا مرغوبا مف قبؿ

  المؤسسات.
 العامميف فييا، لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع   يمثؿ عنصرا ىاما في الربط بيف المؤسسة و

لمعمؿ وتحقيؽ مستويات عالية مف الأداء.  المؤسسات أف تقدـ الحوافز الملبئمة لدفع ىؤلاء العماؿ
  (.312،ص 2115عبد الباقي، )

  خصائص الالتزام التنظيمي: -3
الالتزاـ التنظيمي مف بيف أىـ المفاىيـ في حقؿ الإدارة، و ىو بذلؾ لديو مجموعة مف  يعتبر

الخصائص و الميزات التي تميزه عف غيره مف المواضيع الأخرى، و مف بيف ىذه الخصائص 
  نذكر منيا:

  يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد العامؿ لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المؤسسة لمبقاء
 و قبولو و إيمانو بأىدافيا و قيميا. فييا،

  يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا العامؿ لمتفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزويد
 المؤسسة بالحيوية و النشاط و منحيا الولاء.

 .الالتزاـ التنظيمي حالة نفسية تصؼ العلبقة بيف العامؿ و المؤسسة  
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  عتامنة)ا يتعمؽ ببقائو أو تركو لممؤسسة.قرار العامؿ فيميؤثر الالتزاـ التنظيمي عمى 
                                                           (.22،ص،2121خولة،

   يأخذ الالتزاـ التنظيمي عدة أشكاؿ و صور مف أىميا الالتزاـ كوسيمة لتحقيؽ ىدؼ معيف، و
 الالتزاـ كقيمة في حد ذاتو والالتزاـ امتثاؿ لما يتوقعو الآخروف.

  الالتزاـ التنظيمي يعبر عف حالة غير محسوسة يستدؿ عمييا مف خلبؿ ظواىر تنظيمية
 معينة تتضمف سموؾ العماؿ.

 التنظيمي حصيمة تفاعؿ العديد مف العوامؿ الإنسانية و التنظيمية و ظواىر إدارية  الالتزاـ
  (.35،36،ص،ص 2115)العبد طموس، .أخرى داخؿ التنظيـ

  يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلب، لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمعامؿ، كما أف
ة طارئة بؿ يكوف نتيجة لتأثيرات استراتيجية التخمي عنو لا يكوف نتيجة لتأثير عوامؿ سطحي

 ضاغطة.
  متعدد الأبعاد، و رغـ اتفاؽ غالبية الباحثيف في ىذا المجاؿ عمى تعدد أبعاد الالتزاـ

التنظيمي، إلا أنيـ يختمفوف في تحديد ىذه الأبعاد، ولكف ىذه الأبعاد تؤثر في بعضيا الآخر، 
 د كما يمي:و يمكف تحديد أسباب التعدد في ىذه الأبعا

  أف المؤسسة مكونة مف عدة فئات لكؿ منيا أىدافو الخاصة بو، و ليس مف الضروري
 اشتراؾ ىذه الفئات في ىدؼ واحد.

  عادة يوجد داخؿ كؿ مؤسسة تكتلبت، أي مجموعة مف العماؿ يكونوف كتمة واحدة ليا
لو دوف اىتماـ واحد، و كؿ تكتؿ مف ىذه التكتلبت يحاوؿ الحصوؿ عمى منافع خاصة 

  (.13،ص2116سامي ابراىيـ حماد حنونة،)ف.الآخري
 :أنماط الالتزام التنظيمي -4

( في دراسة ليـ أف Colin,Summers ,Wasio, 2000أشار كؿ مف "كوليف"، "سمرز"، "واسيو" )   
الالتزاـ التنظيمي يعد حالة سموكية و ارتباطا نفسيا نحو المؤسسة، لذا تنص الرؤية السموكية عمى أف 

 ، ص2113حسيف حريـ، ىناؾ ثلبثة أنماط تشكؿ في مجموعيا الالتزاـ التنظيمي وىذه الأنماط ىي: ) 
192.)  
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 الالتزام العاطفي(:( النمط الوجداني للالتزام التنظيمي ) 4-1

  .(69،ص2111محمد أحمد سميماف، و يقصد بو شعور العامؿ بالارتباط بالمؤسسة و المساىمة فييا. )

و يعرؼ كذلؾ بأنو التزاـ عاطفي و ىو توافؽ أىداؼ العامؿ مع أىداؼ وقيـ المؤسسة مما يؤدي إلى 
  (.41ص، 2111الديف حاروش،. )نور مشاركة العامؿ في تحقيؽ الأىداؼ و تدعيـ ىذه القيـ

 ( النمط الاستمراري للالتزام التنظيمي) الالتزام المستمر(:4-2

و ىو يعبر عف الرغبة القوية في التمسؾ بأىداؼ وقيـ المؤسسة و عدـ القدرة عمى التضحية بيا لزيادة 
 (.221،ص 2115،الصيرفي) . التكاليؼ المترتبة عمييا

لمبقاء في المؤسسة بسبب استثماراتو الشخصية و التي لا يمكف لو الاستغناء عنيا تتمثؿ  واستعداد
علبقات و زملبء العمؿ، والتقاعد، المينة والميارات، مدة الخدمة، كؿ ىذه تجعؿ ترؾ المؤسسة   في:

  .(82،ص2117سعد الله وىيبة،) فا بدرجة كبيرة بالنسبة لمعامؿ.لمعمؿ في مكاف آخرا أمرا مكم

 ( النمط المعياري للالتزام التنظيمي )الالتزام المعياري(:4-3

شعور العامؿ بالمسؤولية والواجب تجاه المؤسسة و العامميف فييا الأمر الذي يحتـ عميو   و ىو يعبر عف
الوفاء لتمؾ المؤسسة، ىذا الوفاء راجع إلى القيـ و المبادئ الشخصية التي يحمميا العامؿ التي تكونت 

قبؿ التحاقو بالمؤسسة ) التوجيو الثقافي أو العائمي( أو أثناء التحاقو بالمؤسسة ) التوجو التنظيمي(،  لديو
 ،2116ماحي،) و قد يكوف للؤعراؼ والديف الذي يؤمف بو العامؿ الأثر في تكويف الالتزاـ المعياري.

  (.43ص
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  الالتزام التنظيمي. (: أنماط2الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

: مف إعداد الطالبتيف.المصدر  

أنماط الالتزاـ التنظيمي المتمثمة في الالتزاـ المستمر و الالتزاـ   (2: يمثؿ ىذا الشكؿ رقـ )التعميق
 المعياري كذلؾ الالتزاـ العاطفي.

 الالتزام التنظيمي: مراحل -5

   يمر الالتزاـ التنظيمي لمعامؿ داخؿ المؤسسة بثلبث مراحؿ وىي كالتالي:

 :( مرحمة التجربة5-1

وىي التي تمتد مف بداية العامؿ مباشرة لعممو و لمدة عاـ واحد فقط، يكوف العامؿ خلبليا خاضعا    
لمتدريب و الإعداد و التجربة، و في ىذه الفترة يكوف الاىتماـ منصبا عمى تأميف قبولو في المؤسسة و 

 أنماط‌الالتزام‌التنظٌمً

 الالتزام‌المعٌاري الالتزام‌المستمر الالتزام‌العاطفً

الاستقرار‌فً‌المؤسسة‌لأن‌

العامل‌ٌتعرض‌لضغوط‌من‌

 الأخرٌن.

الاستمرار‌فً‌للعمل‌بالمؤسسة‌

لأن‌العامل‌ٌوافق‌على‌أهدافها‌

 وٌرٌد‌البقاء‌فٌها.‌

ٌستمر‌العامل‌مع‌المؤسسة‌

 لأنه‌لا‌ٌملك‌غٌر‌ذلك.
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ؽ بيف اتجاىاتو و أىدافو و محاولة التأقمـ مع الوضع الجديد و البيئة التي يعمؿ فييا و محاولة التوفي
اتجاىات وأىداؼ المؤسسة ككؿ، ففي ىذه المرحمة سوؼ يواجو العامؿ عددا مف المواقؼ التي سوؼ 
تبني وتكوف عنده مرحمة التجربة و التييئة لممرحمة التي تمييا، ومف ىذه المواقؼ تحديات العمؿ، تضارب 

ة، إدراؾ التوقعات، الشعور بالصدمة، و نمو الولاء، وعدـ وضوح الدور، وظيور الجماعات المتلبحم
 الاتجاه نحو المؤسسة.

  ( مرحمة العمل و الإنجاز:5-2

و تتراوح مدة ىذه المرحمة بيف السنتيف و الأربعة سنوات، و خلبؿ ىذه الفترة يحاوؿ العامؿ تأكيد    
مف العجز، و يتبمور وضوح مفيوـ الإنجاز، و أىـ ما يميز ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمعامؿ، وتخوفو 

 (.33،34،ص،ص2115)عدودة زيف الديف،. الالتزاـ لمعمؿ و المؤسسة

 ( مرحمة الثقة بالمنظمة:5-3

و تبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ العامؿ بالمؤسسة، و تستمر إلى ما لانياية، حيث يزداد     
 .(21،ص2115زروقي خولة ، رحمة النضج. )ولاء العامؿ و تقوى علبقتو بالتنظيـ والانتقاؿ إلى م

 (  :113 ،ص1999الموزي، إلا أف ىناؾ مف أشار إلى مراحؿ أخرى للبلتزاـ التنظيمي و ىي.)  
 ( مرحمة الإذعان:5-4

يكوف التزاـ العامؿ في البداية مبني عمى الفوائد التي يتحصؿ عمييا مف المؤسسة، فيو بالتالي  حيث   
 يقبؿ سمطة الآخريف و يمتزـ بما يطمبونو.

 :( مرحمة التطابق و التماثل بين الفرد و المنظمة5-5

يقبؿ العامؿ سمطة الآخريف و تأثيرىـ رغبة منو في الاستمرار بالعمؿ في المؤسسة لأنيا تشبع  حيث   
 حاجتو للبنتماء والفخر بيا.
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 :( مرحمة التبني5-6

حيث يعتبر العامؿ أف أىداؼ المؤسسة و قيميا متطابقة لأىدافو و قيمو و ىنا يحدث الالتزاـ نتيجة    
 تطابؽ الأىداؼ و القيـ.

 (: يوضح مراحل الالتزام التنظيمي.3الشكل رقم )

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 .47،ص2122المصدر: بمميدي سعاد،

المراحؿ الثلبثة الأساسية للبلتزاـ التنظيمي والمتمثمة في مرحمة ( 3يوضح ىذا الشكؿ رقـ ): التعميق
 ومرحمة العمؿ والانجاز بالإضافة إلى مرحمة الثقة بالمؤسسة. التجربة

 

 

  المرحمة الثانية )العمل و الانجاز(

تتصؼ ىذه المرحمة بالخيرات 
 التالية:

 الخوؼ مف العجز.-1

 ظيور قيـ الالتزاـ-2

 تأكد مفيوـ الانجاز.-3

 المرحمة الأولى ) فترة التجربة(

تظير مف خلبؿ ىذه المرحمة 
 التالية:  الخبرات

 تحديات العمؿ. -1

 تضارب الالتزاـ. -2

 وضوح الالتزاـ. -3

  ظيور الجماعة التلبحمية -4

نمو اتجاىات الجماعة نحو  -5
 التنظيـ.

 ترسٌخ‌الالتزام‌وتدعٌمه

 

 

 

 

 

الثقة )المرحلة الثالثة 

 بالمؤسسة(
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 محددات الالتزام التنظيمي:  -6

يعد مفيوـ الالتزاـ التنظيمي أحد المفاىيـ التي تعددت وتباينت نظرا لتعدد العوامؿ المؤثرة فيو، و يعتبر 
الالتزاـ التنظيمي أحد الأىداؼ الإنسانية التي تسعى المؤسسات بموغو لما لو أثر فعاؿ في استقرار العمؿ 
فضلب عف تنمية الدوافع الإيجابية لدى العامميف وزيادة رضاىـ، ولعؿ نقطة البداية في تحقيؽ الالتزاـ 

 و يمكف تقسيـ ىذه العوامؿ إلى:التنظيمي لمعامميف التي تساعد في تعزيز شعور العامميف نحو العمؿ، 

  ( العوامل الشخصية:6-1

تزيد درجة الالتزاـ التنظيمي التي تتمثؿ بخمفية العامؿ و ثقافة و نظرتو الإيجابية لذاتو و رغبتو في    
  (.84،ص2117) سعد الله وىيبة،تحقيؽ ذاتو ومدى أىمية العمؿ بالنسبة لو. 

 ( خصائص الفرد:6-2

  مدة الخدمة:( السن وطول 6-2-1

بخصوص السف فيلبحظ أف ىناؾ علبقة بيف عمر العامؿ و درجة حبو لممؤسسة و التزامو التنظيمي    
بيا، لأنو كمما زاد سف العامؿ كمما زاد تعمقو بالبقاء في المؤسسة نظرا لصعوبة قبولو لو أف يعرض نفسو 

ي قدرا كبيرا مف الالتزاـ التنظيمي لمخاطر ترؾ العمؿ الحالي والبحث عف عمؿ بمؤسسة أخرى، مما يعن
بالنسبة لمعامؿ، وعمى العكس مف ذلؾ إف كاف سف العامؿ صغيرا حيث تكوف أمامو فرصة يمكف الخوض 

 سامية، ) دريس فييا و تحمؿ المخاطرة بترؾ العمؿ الحالي مما يعني انخفاضا في درجة التزامو التنظيمي.
 (.29،ص 2115

 ( الأقدمية:6-2-2 

سبة لعلبقة الالتزاـ التنظيمي بالأقدمية، فقد أكدت نتائج الدراسات أف الالتزاـ التنظيمي يرتفع مع أما بالن
 تقدـ سنوات الخبرة، أي وجود علبقة طردية إيجابية بينيا وذلؾ راجع لعدة أسباب منيا:

  جية التفاعؿ الاجتماعي بيف العامؿ و زملبئو مف جية، و بيف العامؿ و قيادتو المباشرة مف
( أف الأقدمية تؤثر بطريقة دالة Mayer and al) 1991أخرى في حيف أكد "ماير و آخروف" 

 (.41،ص2116مراد نعموني،) .في الالتزاـ التنظيمي عند العماؿ
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( أنو كمما كانت أقدمية العامؿ في Dion and all) 1992وفي ىذا الصدد أكد "ديوف و آخروف" 
تماثؿ وتطابؽ قيمو وأىدافو مع قيـ وأىداؼ المؤسسة، نظرا لمدور الذي المؤسسة مرتفعة كمما زاد ذلؾ مف 

تمعبو في مساعدة العامؿ في فيـ القيـ التنظيمية، ىذا ما يفسر الأمواؿ و الجيود الكبيرة التي تقوـ بيا 
 المؤسسات لضماف التطابؽ، والتماثؿ بيف قيـ العامؿ و القيـ التنظيمية.

  :( الخبرة المينية6-2-3

أكدت الدراسات أف الخبرة المينية تمعب دورا ىاما تشكيؿ الالتزاـ التنظيمي حيث أشار " موادي و    
(، إلى أىمية اليوـ الأوؿ لمعامؿ في المؤسسة، حيث أف الأشير الأولى Mowday et al) 1982آخروف"

ة التي ليا دلالتيا و في المؤسسة عامؿ مساعد عمى تشكيؿ الالتزاـ التنظيمي، نظرا لكوف الخبرة الميني
ماضييا الخاص فمجمؿ الخبرات التي يمر بيا العامؿ تنتج نظرة خاصة بالنسبة لمعامؿ و لممستقبؿ و 

 التي تسمح باكتساب السموؾ الميني الذي يسمكو العامؿ في العمؿ.

طور ( أف الالتزاـ العاطفي يLemire et Martel) 2117وفي ىذا الصدد يرى "لومير" و "مارتاؿ"    
 ،لكروت تينييناف) خاصة مف العامميف الذيف لدييـ تجارب وخبرة في العمؿ، والتي تتماشى مع تطمعاتيـ.

  (.46، ص2115

 ( مستوى التعميم:6-2-4

أكدت بعض الدراسات بيف التأىيؿ لمعامؿ ومعدؿ الالتزاـ التنظيمي وذلؾ نتيجة لأسباب عديدة يرجع    
معظميا لارتفاع معدلات توقعيا وطموحات العامؿ وسعيو المستمر لتحقيؽ عائد مادي ومعنوي أفضؿ، 

عممي، أما البعض الآخر مف علبوة عمى تزايد الخيارات والبدائؿ الوظيفية أماـ العامؿ كمما ارتفع تأىيمو ال
 الدراسات أكدت عمى الارتباط الإيجابي بيف الالتزاـ التنظيمي والمستوى التعميمي لمعامؿ.

 ( الجنس:6-2-5

يعتبر متغير الجنس أحد المحددات الأساسية لمستوى الالتزاـ التنظيمي الذي عرؼ اىتماما كبيرا مف    
الذي شيده مجاؿ العمؿ أيف أخذت المرأة مكانتيا وسط قبؿ الباحثيف في الموضوع خاصة مع التطور 

 1981(، "أنجؿ" و "بيري" herbainek et alloto) 1972الذكور، حيث توصؿ "ىيربينياؾ" و "ألوتو" 
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(angel et beary أف العنصر النسوي أكثر التزاما مف الذكور، حيث تبدي النساء رغبة كبيرة لمبقاء )
 koche et) 1978اطيف بالمؤسسة حيث أكد "كوش" و "سترس" في نفس المؤسسة، ما يدؿ ارتب

stress 1986( ""آرانيا" وآخروف (aranya et all)   عكس ذلؾ، حيث تعتبر المرأة أقؿ التزاما مف
( فقد أكدوا بعدـ وجود علبقة بيف متغير الجنس والالتزاـ Lok et al) 1998الذكر، أما "لوؾ وآخروف" 

 .(45، ص2115تينيناف، )لكروت  التنظيمي.

 الموضوعية: الخصائص( 6-3

 ( خصائص الوظيفة:6-3-1

تؤثر خصائص الوظيفة مف حيث مجاليا ودرجة التوتر بيا عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي، فتنوع مجاؿ    
الوظيفة والاستقلبلية والتحدي والتغذية المرتدة والشعور بالمسؤولية، كؿ ىذا يرتبط إيجابا بالالتزاـ 

 (.29، ص2115دريس سامية، ) التنظيمي.

  ( المدى الوظيفي:6-3-2

إلى تنوع الأنشطة الوظيفة التي يجب أف يقوـ بيا العامؿ تفرض عمى ضرورة اكتساب معارؼ يستند    
إلى الرفع مف مستواه المعرفي، ما يؤدي إلى ارتفاع مستوى الالتزاـ نحو العمؿ،   جديدة تدفع العامؿ

تجابة تعزيزية وتوصؼ العلبقة ىنا بالتبادلية، حيث يسعى العامؿ إلى تكويف استجابة إيجابية تقابميا اس
 .(47، ص2115)لكروت تينييناف، مف قبؿ التنظيـ. 

  ( العوامل التنظيمية:6-3-3

تعتبر مف العوامؿ التي تتعمؽ بالخبرة العممية أو نطاؽ العمؿ نفسو كالتغذية الراجعة والاستقلبلية فضلب    
تخاذ القرارات، تتمثؿ في عف الإشراؼ المباشر، وتمسؾ العماؿ بأىداؼ المؤسسة ومشاركة العامميف في ا

 بيئة العمؿ وطبيعتو وخصائصو ونمط القيادة الإدارية والمناخ التنظيمي بشكؿ عاـ.
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 ( عوامل غير تنظيمية:6-3-4

وىي عوامؿ ترتكز عمى مدى توافر فرص عمؿ بديمة لعامؿ بعد اختياره لقراره الأوؿ في الالتحاؽ    
بالمؤسسة، بحيث يكوف الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف مرتفعا عندما يكوف الأجر المتوافر في الفرص 

يرى أف قراره مطمؽ  البديمة أقؿ مما يحصؿ عميو في مؤسستو مما يعطيو تبريرا لخياره الأوؿ، أو حيف
 نسبيا لعدـ توفر فرص لاحقة بديمة لتغيير قراره الأوؿ.

 ( العوامل الخارجية:6-3-5

وىي العوامؿ التي ترتكز عمى مدى توفر فرص عمؿ بديمة لمعامؿ، بعد اختبار القدرات الأولية في    
يكوف الأجر المتوفر في الالتحاؽ بالمؤسسة بحيث يكوف مستوى الالتزاـ لدى العامميف مرتفعا عندما 

 (.49، ص 2116)حمادات، الفرص البديمة أقؿ ما يعطيو تبريرا لمبقاء. 

 :ببيئة العمل الداخمية المتعمقة( العوامل 6-4

 ( الأجور:6-4-1

تبيف مف الأبحاث أنو كمما كاف نظاـ الأجور يتسـ بالعدالة والتناسب مع عبء العمؿ، والقبوؿ مف    
 جانب العماؿ فإف ذلؾ يزيد مف شعور العماؿ بالمسؤولية وبالتالي يؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي إيجابيا.

 ( جماعة العمل:6-4-2

تؤثر جماعة العمؿ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي، فكمما كانت اتجاىات جماعة العمؿ إيجابية مف    
ناحية المؤسسة، وكانت ىناؾ درجة مف التماسؾ بيف عماليا زاد التفاعؿ الاجتماعي والشعور بالمسؤولية 

 (.31،ص2115)دريس سامية، وزاد بالتالي الالتزاـ التنظيمي.
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 محددات الالتزام التنظيمي عند موداي وآخرون. (:4الشكل رقم)

                                

 

                                      

 

 

 

 (.rehem,2003,p172: )المصدر

 :التعميق

( محددات الالتزاـ التنظيمي عند كؿ مف "موداي وآخروف"، المتمثؿ في الخصائص 4يمثؿ الشكؿ رقـ )   
الشخصية، خصائص العمؿ، إضافة إلى خصائص المؤسسة والخبرة التي سبؽ شرحيا، والتي تعد بمثابة 
المحددات الأساسية للبلتزاـ التنظيمي إضافة لبعض العوامؿ ذات الصمة بالبيئة الخارجية حيث تؤثر ىذه 
المحددات بطريقة أو بأخرى في مستوى الالتزاـ التنظيمي، ما ينتج آثار عمى مستوى العامؿ والمؤسسة 

لأداء و فعالية العامؿ في مف جية، ورغبة العامؿ للبستمرار في العمؿ، ما يساىـ في الرفع مف مستوى ا
 عممو مف جية أخرى.

 العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي: 7_

تعددت اتجاىات الباحثيف والدارسيف واجتياداتيـ حوؿ العوامؿ التي تساعده عمى تكويف الالتزاـ    
( Robert March and Manariالتنظيمي داخؿ التنظيـ، إلا أف دراسات "روبرت مارش" و "ماناري" )

تعتبر مف الدراسات المتميزة التي أشار فييا الى العوامؿ المساعدة عمى تشكيؿ وتكويف الالتزاـ التنظيمي 
 ومنيا:

 الخصائص الشخصية

 خصائص العمؿ

 خصائص المنظمة

 الخبرة

 

 

 الاثار:‌

الرغبة‌فً‌البقاء‌

 والاستمرار.

الالتزام‌ الفعالٌة‌فً‌الأداء.

 التنظٌمً.
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  ( العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية لمعمل:7-1

ىناؾ بعض العوامؿ الخارجية مثؿ ظروؼ سوؽ العمؿ، وفرص اختيار عمى اتجاىات العماؿ وبالتالي    
تؤثر في درجة الالتزاـ التنظيمي لدييـ خاصة في فترة بداية العمؿ ليؤلاء العماؿ، وقد سمي ىذا المسببات 

فرص العمؿ المتاحة كانت  في عممية الالتزاـ التنظيمي، فكمما كانت الأوضاع الاقتصادية جيدة وتعددت
  .(87،ص2116الوزاف،)درجة الالتزاـ التنظيمي متدنية والعكس صحيح، في حالة ارتفاع مستوى البطالة. 

 ( العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية:7-2

 وىي كالتالي:

 ( السياسات:7-2-1

اؿ العامميف بالمؤسسة، ومف حاجات العم  ضرورة العمؿ عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إشباع   
المعروؼ أف لدى أي إنساف مجموعة مف الحاجات المتداخمة التي تساعد عمى تشكيؿ السموؾ الوظيفي 
ليؤلاء العماؿ، ويعتمد السموؾ في شدتو أو ايجابياتو أو سمبياتو عمى القدرة عمى إشباع ىذه الحاجات، 

عمى تكويف ما   ع نمط سموكي إيجابي بشكؿ يساعدفإذا أشبعت ىذه الحاجات فإف ذلؾ سيترتب عميو إتبا
يسمى بالسموؾ المتوازف وىذا الأخير الناتج عف مساندة التنظيـ لمعامؿ في إشباع ىذه الحاجات يتولد عنو 
الشعور بالرضا، والاطمئناف والانتماء، ثـ الالتزاـ التنظيمي، وتتفاوت الحاجات عند العامميف مف حيث 

في نظرية سمـ الحاجات الإنسانية  Maslow"وعمؿ عمى إشباعيا، وقد أشار "ماسمال الأىمية والأولوية في
عمى الحاجات الفيزيولوجية والحاجة للؤمف و الحاجة إلى الحب و الانتماء والحاجة إلى الاحتراـ والحاجة 

 (.16،18،ص،ص2116محمد اسماعيؿ داوود الجماصي، إلى تحقيؽ الذات.)

 ( وضوح الأىداف:7-2-2

يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف، فكمما كانت الأىداؼ    
واضحة ومحددة ،كمما كانت عممية الإدراؾ وفيـ العماؿ للبلتزاـ التنظيمي والمؤسسة أكبر، وينطبؽ ذلؾ 

حيا، فعممية التحديد ىذه تساعد عمى النيج والفمسفة والكفاية الإدارية، بالإضافة إلى تحديد الأىداؼ ووضو 
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عمى زرع الالتزاـ التنظيمي عند العامميف نظرا لما يترتب عمييا مف استقرار وتجنب لمصراع في حالة 
 التحديد والأدوار والعكس عندما لا يحدث ذلؾ.

 ( العمل عمى تنمية مشاركة الأفراد العاممين في المؤسسة:7-2-3

بصورة إيجابية عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، فالمشاركة كما يراىا تساعد المشاركة مف قبؿ العماؿ    
( ىي الاشتراؾ الفعمي والعقمي لمعامؿ في موقؼ جماعي يشجعو عمى المشاركة Diving"دايفف" )

  والمساىمة لتحقيؽ الأىداؼ الاجتماعية، ويشترؾ في المسؤولية في تحقيؽ تمؾ الأىداؼ.

أف المشاركة تعمؿ عمى زيادة الولاء والالتزاـ التنظيمي، وتجعؿ وقد أوضحت الكثير مف الدراسات     
العامميف يرتبطوف ببيئة عمميـ بشكؿ أكبر بحيث يعتبروف أف ما يواجو العامؿ مف مشكلبت ىو تيديد ليـ 

محمد ولأمنيـ واستقرارىـ، الأمر الذي يؤدي إلى تقبميـ لروح المشاركة برغبة جامحة وروح معنوية عالية. )

 .(16،18،ص،ص،2116عيؿ داود الجماصي، اسما

 ( العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي:7-2-4

المناخ ىو ذلؾ المجاؿ المتضمف لمطرؽ، والأساليب، العناصر، والعلبقات المتفاعمة داخؿ بيئة العمؿ    
لناجحة المؤسسة ا  بيف العماؿ، وبناء عمى ذلؾ يمكف النظر إلى المناخ التنظيمي عمى أنو يمثؿ شخصية

وأف نجاحيا يعتمد عمى جو العمؿ السائد، فالمناخ التنظيمي الناجح يساعد عمى خمؽ جو عمؿ إيجابي 
يعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار لمعماؿ والتنظيـ، ويجعؿ العامميف يشعروف بأىميتيـ في العمؿ مف حيث 

ويدعـ الشعور بالالتزاـ المشاركة في اتخاذ القرارات ورسـ السياسات، ويزيد مف درجة الرضا الوظيفي 
 الوظيفي.

 ( تطبيق أنظمة حوافز مناسبة:7-2-5

إف تطبيؽ أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسبة يؤدي إلى زيادة الرضا عمى المناخ التنظيمي وعمى    
المؤسسة ككؿ، وبالتالي زيادة الالتزاـ التنظيمي وارتفاع معدلات عماؿ الإنتاج، واتفؽ الباحثوف عمى أف 

 سعد الله) ؤسسات العامة في القطاع العاـ أقؿ المؤسسات استخداما وتطبيؽ لأنظمة الحوافز الجيدة.الم
 (.91، 89، ص، ص، 2117وىيبة، 
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 ( العمل عمى بناء ثقافة مؤسسية:7-2-6

إف الاىتماـ بإشباع حاجات العامميف والنظر إلييـ كأعضاء في بيئة عمؿ واحدة ترسخ معايير أداء    
عطائيـ دورا كبيرا في  متميز لعماليا، و تعمؿ عمى توفير الاحتراـ المتبادؿ بيف الإدارة والعامميف وا 

، 2117 باعمي فتيحة،)لالتزاـ ليا. مما ينتج عنو قوة وتماسكا لممؤسسة، وزيادة ا  المشاركة في اتخاذ القرار،
  (.54ص

 ( نمط القيادة:7-2-7

يجب أف تقوـ الإدارة بدور كبير ألا وىو إقناع الآخريف وفي جو عمؿ مناسب بضرورة إنجاز الأعماؿ    
تقاف وفعالية، فالإدارة الناجحة ىي الادارة القادرة عمى كسب تأييد الجماعي لإنجاز الأعماؿ مف  بدقة وا 

نمية ميارات العماؿ الإدارية باستخداـ أنظمة الحوافز المناسبة، فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع خلبؿ ت
  (.54، ص.2117)باعمي فتيحة، زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف. 

 ( المكانة الاجتماعية:8_2_7

جتماعي و قد تكوف المكانة ويقصد بيا المرتبة الاجتماعية لمعامؿ مقارنة بالآخريف في أي نظاـ ا   
رسمية أو مرتبة اجتماعية تضيفيا الجماعة عمى عامؿ ما تعبيرا عف شعورىـ نحوه، فتكوف مكانة   مكانة

غير رسمية، و يرتبط العماؿ في التنظيـ ببعضيـ بعضا حسب مراتبيـ بترتيب ىرمي معيف تتحدد فيو 
لعامموف ببذؿ قصارى جيودىـ لممحافظة عمى مرتبة كؿ عامؿ بالنسبة للآخريف في التنظيـ، و يسعى ا

 مكانتيـ و تنميتيا.

و لممكانة الاجتماعية أسباب عديدة كالدرجة الرسمية التي يحصؿ عمييا العامؿ في بناء المؤسسة و    
أنماط العمؿ و مياراتو و ظروؼ العمؿ، و الأجور و الأقدمية في التعييف بالإضافة إلى التي يتحصؿ 

 ف خارج المؤسسة كالتعميـ و المكانة المينية.عمييا العامؿ م
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 ( الرضا الوظيفي:9_2_7

ويقصد بالرضا الوظيفي المشاعر التي يبدييا العامؿ نحو عممو في التنظيـ، وينشأ الرضا مف إدراؾ    
العامؿ لمفرؽ بيف ما تقدمو لو الوظيفة وما يجب عمييا أف تقدمو، فكمما قؿ الفرؽ بينيما ازدادت درجة 

 والولاء التنظيمي.الرضا الوظيفي لديو، وزيادة درجة الرضا الوظيفي تدعـ الشعور بالالتزاـ 

 ( عوامل متعمقة بخصائص الفرد:7-3

تعد خصائص الفرد مف الأمور ذات الأىمية البالغة لمدراسات والبحوث، لما تعكسو مف جوانب تفسيرية    
ىامة لمظواىر المدروسة، وقد أظير الأدب النظري أف خصائص العامؿ مف حيث السف، وطوؿ مدة 

لتزاـ التنظيمي، حيث الخدمة، ومستوى التعميـ والجنس، لو علبقة كبيرة بدوافع العماؿ وقيميـ وعلبقتيا بالا
 أظيرت بعض الدراسات وجود علبقة ارتباطية قوية بيف عمر العامميف ودرجة التزاميـ التنظيمي.

وفسرت العلبقة بأف العامميف الذيف يتقدموف بالعمر لدييـ درجة التزاـ عالية، في حيف أف العامميف    
ـ منخفضة. كما أظيرت بعض الدراسات الذيف أعمارىـ في المتوسط وما دوف ذلؾ تكوف درجة التزامي

و فسرت العلبقة بأف طوؿ   أيضا وجود علبقة ارتباطية قوية بيف طوؿ مدة الخدمة والالتزاـ التنظيمي،
مدة الخدمة تؤدي إلى استثمار العامميف لموقت والجيد في المؤسسة، وتنمية العلبقات الاجتماعية داخؿ 

جتماعية داخؿ العمؿ وخارجو، فكؿ زادت العلبقات الاجتماعية العمؿ وخارجو، فكمما زادت العلبقات الا
والجيد، جعؿ ذلؾ مف الصعوبة ترؾ المؤسسة، بالتالي ارتفاع في مستوى الالتزاـ  وزاد استثمار الوقت

 التنظيمي.

ما كما أشارت الدراسات إلى وجود علبقة ارتباطية بيف مستوى التعميـ والالتزاـ التنظيمي، إذ تبيف أنو كم  
ارتفع مستوى التعميـ وزادت خبرات العامؿ في مجاؿ العمؿ، وكانت طبيعة العمؿ تتناسب مع قدراتو، أدى 

 (.82، ص2118فادية إبراىيـ شياب، )ذلؾ إلى ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي لديو. 

 ( عوامل متعمقة بخصائص الوظيفية:7-4

و ومتطمباتو المختمفة مف ميارات وقدرات، فتنوع مجاؿ تعتبر مجموعة مف العوامؿ المتعمقة بالعمؿ ذات   
الوظيفة والاستقلبلية والتحدي والتغذية الراجعة والشعور بالأىمية والمسؤولية يزيد مف درجة الالتزاـ 
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التنظيمي، والعكس صحيح فكمما زادت درجة التوتر أو الصراع في الوظيفة ينخفض مستوى الالتزاـ 
 التنظيمي.

 عمقة بالييكل التنظيمي:( عوامل مت7-5

لقي موضوع تأثير الييكؿ التنظيمي عمى الالتزاـ اىتماـ الباحثيف حديثا، فقد وجدوا أف اللبمركزية في    
إجراءات العمؿ ليا   اتخاذ القرارات تؤثر درجة الاعتمادية في أداء الأعماؿ بيف الإدارات الوظيفية وتنظيـ

لتنظيمي، ويرى أف حجـ المؤسسة يؤثر عكسيا عمى الالتزاـ حيث أف تأثير إيجابي عمى مستويات الالتزاـ ا
المؤسسات الكبيرة ربما تتطمب مف المدير بذؿ جيد أكبر في عممية التنسيؽ والرقابة وتطوير 

 (.712، ص 2122حمزة بف معتوؽ، )  السموؾ.

    (: يوضح العوامل التي تؤثر في تشكيل الالتزام التنظيمي.5الشكل رقم )

 

   

 

  

 

 

 

 

 

  .18،16،ص،ص،2116المصدر: محمد إسماعيؿ داود الجماصي ،   

العوامل‌المساعدة‌

فً‌تكوٌن‌الالتزام‌

 التنظٌمً

وضوح‌

 الأهداف
 نمط‌القٌادة السٌاسات

تنمٌة‌مشاركة‌

 العمال

بناء‌ثقافة‌

 مؤسسٌة

 نظام‌الحوافز
المناخ‌

 التنظٌمً
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 التعميق:  

( أف لتكويف الالتزاـ التنظيمي وجب إشباع حاجات العامميف بوضع أىداؼ 5الشكؿ رقـ ) لنايوضح 
واضحة ومحددة وتنمية عماليا مف أجؿ زيادة التزاميـ وخمؽ جو عمؿ إيجابي، وتوفير الأنظمة المناسبة 

عطائيـ المشاركة في اتخاذ القرارات ىذا يجعميـ يزيدوف بتمسكيـ لممؤسسة، والعمؿ عمى تنمية  ليـ وا 
 ميارات عماليا.

   مجالات الالتزام التنظيمي: -8

 وتتمثؿ فيما يمي:

 ( الولاء التنظيمي:8-1

يعد الولاء التنظيمي مف العوامؿ الميمة التي ترغب المؤسسات الفاعمة لكسبو مف العامميف فييا، فالولاء    
التنظيمي يرتبط بمستوى الأداء الوظيفي العاـ، ولذلؾ نجد الولاء التنظيمي مف العناصر الرئيسية لقياس 

كمما زاد ىذا التوافؽ حققت مدى التوافؽ بيف العماؿ مف جية وبيف المؤسسات مف جية أخرى، إذ 
 المؤسسات الكثير مف أىدافيا وتطمعاتيا.

 ( الرغبة في العمل:8-2

إلى الحافز الداخمي لدى العماؿ لممساىمة بشكؿ إيجابي وفعاؿ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، مع  تشير   
الالتزاـ بقيميا وقواعدىا وسياساتيا، ويعتبر ىذا الالتزاـ جزءا مف الانتماء والولاء المؤسسي، حيث يسعى 

 الموظؼ إلى تحقيؽ التوازف بيف مصالحو الشخصية ومتطمبات المؤسسة.

 ولية تجاه جية العمل:( المسؤ 8-3

يزداد الدور الذي تؤديو الوظيفة في مختمؼ دوؿ العالـ، نظرا لزيادة التخصصات في الدوؿ الحديثة    
وتؤتى الوظيفة عمى القائميف عمييا التزامات وتحمميـ مسؤوليات إدارية قانونية وأخلبقية، لا بد أف يعييا 

 نواؼ عودة سالـ الحسباف،)حت طائمة ىذه المسؤوليات. العامؿ حتى يستطيع القياـ بدوره دوف أف يقع ت

  (.27، ص 2121
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 فوائد قياس الالتزام التنظيمي: -9

إف عممية قياس الالتزاـ التنظيمي تعتبر ظاىرة واعية وىادفة تجني المؤسسة والعامميف مف ورائيا فوائد    
 كثيرة، ومف ىذه الفوائد:

 دالة عمى مستوى الأداء الوظيفي. يقدـ للئدارة مؤشرات 

  معرفة الإدارة لممشاعر والأحاسيس والاحتياجات عف طريؽ قياس الالتزاـ التنظيمي الذي يدخؿ
نسانية تتمثؿ في المشاعر والاحتياجات نحو كثير مف الأمور  في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وا 

 التي ليا علبقة بالعامميف والمؤسسة عمى حد سواء.

  أداة تشخيصية لمعرفة المشكلبت والمعوقات التي تواجو العامميف والمؤسسة ومف ثـ العمؿ يعتبر
 عمى إيجاد الحموؿ المناسبة.

  يعود بالنفع عمى العامميف والمؤسسة حيث يتولد شعور لدى العامميف باىتماـ الإدارة بيـ، مما
، 2114 محمود الغرباوي،محمد حسف ) ينعكس إيجابا عمى أدائيـ ومف ثـ عمى فاعمية المؤسسة.

                                              (.21ص

 طرق قياس الالتزام التنظيمي: -10

وتستخدـ الكثير مف المؤسسات أساليب مباشرة وغير مباشرة لمتعرؼ عمى مستويات الالتزاـ 
 التنظيمي لمعامميف فييا، حيث تصنؼ وسائؿ قياس الالتزاـ التنظيمي كما يمي:

  ( المقاييس الذاتية:10-1

ىذا النوع مف المقاييس يقيس التزاـ العامميف مباشرة بأساليب تقديرية ذاتية، وذلؾ عف طريؽ تصميـ    
قائمة تتضمف أسئمة توجو للؤفراد العامميف بالمؤسسة لمحصوؿ عمى تقدير مف جانبيـ عف درجة الالتزاـ 

إيجابا وأفضؿ طريقة لتطبيؽ  التنظيمي، ويعد ىذا النوع الأكثر قدرة عمى تشخيص درجة الالتزاـ سمبا أو
 ىذه المقاييس ىي قائمة الاستبانة عف طريؽ أسموبيف:
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 أو مجموعة أسئمة مباشرة لمعماؿ، ويطمب منيـ تحديد مستوى التزاميـ   إما أف يتـ توجيو سؤاؿ
 ومدى حبيـ لمعمؿ و تمتاز ىذه الطريقة بسيولتيا.

 اؾ أسئمة عديدة تدور حوؿ فقرات متعددة ليس ىناؾ سؤاؿ واحد عف مستوى التزاـ العامؿ، بؿ ىن
تتعمؽ بالعمؿ والبيئة، وتنظـ ىذه الأسئمة بمستوى يتلبءـ مع مستويات العماؿ المبحوثيف ومف 

 (.22،23ص، ،2141)محمد حسف محمود الغرباوي،  .خلبؿ الإجابة يحدد مستوى التزاـ العامؿ

  ( المقاييس الموضوعية:10-2

 يعتمد ىذا النوع مف المقاييس عمى تحميؿ الظواىر السموكية لمعامؿ داخؿ المؤسسة مثؿ:

 ( رغبة الفرد في البقاء في المؤسسة:10-2-1

وتظير مف خلبؿ ما يبديو العامؿ في حديثو مع زملبئو أو مع أفراد خارج العمؿ عند الرغبة في البقاء   
 أو الرغبة في ترؾ العمؿ.

  الأداء: ( مستوى10-2-2

فالأداء العالي يصدر غالبا عف العامميف ذوي الالتزاـ المرتفع، ويظير ذلؾ مف خلبؿ عممية تقييـ    
 الأداء التي لا بد مف أف تتضمف معايير لقياس الالتزاـ.

 ( دوران العمل:10-2-3

تيـ في البقاء يمكف أف يأخذ معدؿ دوراف العمؿ المرتفع الناتج عف ترؾ العامميف العمؿ، وعدـ رغب   
 بالمؤسسة كمؤشر عمى انخفاض مستوى الالتزاـ التنظيمي .

 ( حوادث العمل : 10-2-4

جراءات السلبمة مف قبؿ العامميف،   يدؿ زيادة نسبة الحوادث عمى اللبمبالاة وعدـ الاكتراث     بمعايير وا 
   .ويعتبر ذلؾ دليلب عمى انخفاض الالتزاـ لدى ىؤلاء العامميف 
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 الالتزام التنظيمي:مقاييس  -11

كما طور بعض الميتميف بدراسة الالتزاـ التنظيمي وتحميمو، عددا مف المقاييس بيدؼ رصد حركة     
 التزاـ العامؿ بالمؤسسة ، وقد تباينت تمؾ المقاييس في طبيعتيا ومكوناتيا وكاف أبرزىا:

 (:Gordon et al( )1980( مقياس كوردن وزملائو)11-1

ساىمت في بناء المقياس ثلبثة مصادر لتحديد خصائص المشاعر، القيـ والأعماؿ المتعمقة بالانتماء     
فقرة خماسية الاستجابة، مراجعة الأدبيات التي ركزت عمى قياس  22لممؤسسة، وتـ ذلؾ مف خلبؿ 

سة، في حيف ضـ فقرة، استيدفت الاستدلاؿ عمى التزاـ العماؿ بالمؤس 21الالتزاـ، والخروج منيا ب 
 فقرة ذات مؤشرات سمبية. 23فقرة ذات مؤشرات إيجابية و  35فقرة ، منيا  48المصدر الثالث 

 (:George et al( مقياس جورج وزملائو )11-2 

فقرات عبرت كؿ منيا عف واحدة مف  6وىو محاولة لقياس الالتزاـ القيمي لأعضاء الييئة التدريسية،     
  القيـ التالية :

  .استخداـ المعرفة والميارة 

 .زيادة المعرفة في مجاؿ تخصصو 

 .العمؿ مع زملبئو بكفاية عالية 

 .بناء سمعة جيدة، العمؿ عمى مواجية الصعوبات والتحديات 

 .المساىمة بأفكار جديدة في حقؿ التخصص 

 (:Marsh and Maffrey) 1977 (: مقياس مارش ومافري11-3

فقرات وقد استخدـ كأداة  4قدما مقياس الالتزاـ مدى الحياة متمثمة بالأعراؼ والقيـ، ويتكوف مف  الذي   
 لمقياس:
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 .تعزيز استحداث المؤسسة 

 .حث العامؿ عمى الالتزاـ بقيـ العمؿ 

 .الولاء ليا حتى إحالتو عمى التقاعد 

 .إبراز نية العامؿ لمبقاء في المؤسسة 

 .إدراؾ العامؿ لكيفية تعمؽ الالتزاـ بشكؿ عاـ  

 (:Thornton) 1981( مقياس ثورنتن 11-4

وقد احتوى المقياس عمى ثمانية فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزاـ التنظيمي، كما يتضمف    
 المقياس عمى سبعة فقرات أخرى رباعية وخماسية الاستجابة تقيس الالتزاـ الميني.

 (:green beng and baron( ) 2004)ن س جرينبيرج وبارو( مقيا11-5

فقرة لقياس أبعاد الالتزاـ، حيث قسـ ىذا المقياس إلى ثلبث أجزاء موزعة  12يتكوف ىذا المقياس مف    
 بواقع أربع فقرات لكؿ بعد مف أبعاد الالتزاـ وىي الالتزاـ المستمر، والالتزاـ العاطفي، والالتزاـ المعياري.

 (:Mayer and Allen and smith( )1993( مقياس ماير و آلين وسميث )11-6

استنادا إلى نموذج المكونات الثلبثة للبلتزاـ التنظيمي الذي أعده آليف وماير، ثـ إعداد مقياس لقياس    
ي المبني الالتزاـ العاطفي المبني عمى الرغبة، والالتزاـ الاستمراري المبني عمى الحاجة، والالتزاـ المعيار 

عمى الشعور بالواجب، ويكوف ىذا المقياس في صورتو الأصمية مف ثماني فقرات لقياس كؿ نوع مف أنواع 
، وتـ تطوير ىذا المقياس ليصبح 1991الالتزاـ وىو سباعي الاستجابة، وقد أكده كؿ مف آليف وماير سنة 

 و خماسي الاستجابة.بصورتو النيائية مكوف مف ست فقرات لكؿ نوع مف أنواع الالتزاـ وى
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 Porter et al) (1973:)( مقياس بورتر و زملائو )11-7

فقرة تستيدؼ قياس: درجة التزاـ العماؿ  15وقد أطمؽ عميو استبانة الالتزاـ التنظيمي، ويتكوف مف    
بالمؤسسة وولائيـ و ليا الرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة وقبوليـ لقياميا، واستعاف 

 الالتزاـ بشكؿ عاـ. بمقياس ليكرت السباعي: لتحديد درجة الاستجابة ويمكف استخداـ المقياس لوصؼ

 :Gauche et al ,1978)( مقياس "جوش وزملائو" )11-8

 ييدؼ لقياس الالتزاـ القيمي مف خلبؿ التعرؼ عمى القيـ التالية:   

استخداـ المعرفة والميارة، زيادة المعرفة في مجاؿ التخصص، العمؿ مع الزملبء بكفاءة عالية، بناء سمعة 
 الصعوبات والتحديات، المساىمة بأفكار جديدة في حقؿ التخصص.جيدة لو، العمؿ عمى مواجية 

 ( _نظريات الالتزام التنظيمي:12

  ( النظرية الكلاسيكية:12-1

  ( النظرية البيروقراطية:12-1-1

تعتبر البيروقراطية حسب "ماكس فيبر" بأنيا "ذلؾ التنظيـ الضخـ في المجتمع السياسي والمتحضر    
خراج السياسة العامة إلى حيز الواقع، ووضعيا موضع التنفيذ  الذي يوجد لتحقيؽ أىداؼ الدولة وا 

مؿ بأساليب ليست وراثية، والبيروقراطيوف ىـ أولئؾ العامموف في الإدارات الحكومية، الذيف يتـ اختيارىـ لمع
ويكونوف فيما بينيـ تنظيما ىرميا تحكمو قواعد معينة، وتحدد فيو الاختصاصات والواجبات والمسؤوليات 

 لشماع،ا خميؿ محمد حسف)ويتجسد فيو سموؾ الالتزاـ والالتزاـ في أداء الأعماؿ والمياـ المنوط بالعامميف. 
 (.35،33، ص، ص،2119

 النظرية:ومن خصائص ىذه 

 .تحديد الاختصاصات الوظيفية في المؤسسة 

 .توزيع الأعماؿ والأنشطة الإدارية عمى العماؿ في المؤسسة 
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 .تحويؿ السمطات )الصلبحيات( لعماؿ المؤسسة لضماف سير أنشطتيا 

 .الفصؿ بيف الأعماؿ الرسمية لمعامؿ وبيف الأعماؿ الشخصية الخاصة بو 

  قراطية وفؽ المقدرة والكفاءة والخبرة الفنية في النشاطات التي تعييف العماؿ في المؤسسة البيرو
 يؤدونيا.

 .انتياج الأسموب الرسمي في التعامؿ مع العماؿ 

 .2119 ،)خميؿ محمد حسف الشماع حفظ الوثائؽ الرسمية لأعماليا مف خلبؿ التقاعد وزيادة الرواتب ،
 (.38، 35ص،ص،

 ( نظرية الإدارة العممية:12-1-2

تعود ىاتو الأخيرة لػ "فريدريؾ تايمور" معتمدا فييا عمى الأسس العممية في دراسة الحركة والزمف، وتييأ    
الظروؼ المادية والتنظيمية حتى يقوـ العامؿ بإنجاز عممو بأعمى كفاءة وبأقؿ تكمفة مع تحقيؽ سموؾ 

 الالتزاـ عند العامميف، ومف أىـ افتراضات ىذه الأخيرة:

 مؿ عمى أنو آلة تستجيب لجميع الأوامر والتعميمات.النظر لمعا 

 .اعتماد مبدأ تقسيـ العمؿ 

  تحديد نطاؽ الإشراؼ: أي عدد المرؤوسيف لمرئيس الواحد بعدد قميؿ منيـ بغية تحقيؽ الكفاءة
 العالية في الرقابة والأداء.

 .دفع الأجور والحوافز بغية تحقيؽ كفاءة الأداء والالتزاـ داخؿ المؤسسة  

 عتماد مبدأ الحركة والوقت لتفادي ضياع الوقت والجيد وتجسيد الالتزاـ في إنجاز الأعماؿ ا
 (.48،47، ص2119)خميؿ محمد حسف الشماع، المنوطة بالعامميف. 
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 ( نظرية التنظيم الإداري)ىنري فايول(:12-1-3

والأمر والرقابة وأىمية تمحورت أفكار "فايوؿ" حوؿ وظائؼ الإدارة مف تخطيط وتنظيـ وتنسيؽ،    
 معرفتيا وتدريسيا في الجامعات وقد اقترح أربعة عشر مبدأ لنجاح العممية الإدارية:

 ويتـ فيو فصؿ الوظائؼ والسمطات، وتوزيع المسؤوليات حسب القدرات ومستويات تقسيم العمل :
 الذكاء.

 ضرورة التساوي بيف السمطة والمسؤولية رغـ صعوبة تحديد : رأى "فايوؿالسمطة والمسؤولية "
 .(273، ص 2114المسؤولية كمما ارتقى العامؿ في السمـ الإداري. )رعد حسف الصرف، 

 ىو ما يطمبو الرئيس وينفذه المرؤوس ويرى "فايوؿ" أف أساس الالتزاـ التنظيمي ىو لانضباطا :
المشروع، كما يرى أف الالتزاـ التنظيمي يتعمؽ بقدرة  الطاعة للبتفاقيات التي تبرـ بيف طرفيف في

 القادة الذيف يطبقوف العقوبات بحكمة ونزاىة عند إخلبؿ المرؤوس بالقوانيف والنظـ القائمة.

 :وىي أف يكوف في المؤسسة رئيسا واحدا وخطة واحدة لجميع النشاطات الموجودة  وحدة التوجيو
 في ىذه الأخيرة.

 :ف يكوف لمعامميف رئيسا مباشرا واحدا، لأف القيادة الثنائية تسبب إرباؾ وىي أ وحدة القيادة
المرؤوسيف عندما يتمقى أوامر مف رؤساء مختمفيف وبالتالي يؤدي إلى نتائج سيئة، سواء عمى 

 الأداء والفاعمية أو الانضباط.

 مؿ، فيجب أف :  تتمثؿ في التعقؿ والعدالة في تحديد الأجور والمكافآت في العتعويض الموظفين
 يرتكز العامميف عمى نظاـ جيد لمكافأة الجيود المبذولة.

 ويعني بو التسمسؿ مف أعمى الييكؿ التنظيمي وبذلؾ تحقؽ طريقة الاتصاؿ في التسمسل الاداري :
 المؤسسة.

 ويقصد بيا المركزية في اتخاذ القرارات في المؤسسة وتمركزىا، في يد الرؤساء ذوي المركزية :
 ميا.الدرجة الع
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 :ويعني أف ىناؾ مكاف لكؿ عامؿ ولكؿ عامؿ مكاف في المشروع، ويقصد بو "فايوؿ"  النظام
 (.274، 273، ص2114تنظيـ المواد الأولية كما ينظـ العنصر البشري. )رعد حسف الصرف، 

 :وىي الإنصاؼ والتعقؿ في إعطاء الأجور والمكافآت ويعرفيا "فايوؿ" "بأنيا تنفيذ القوانيف العدالة 
 المنصوص عمييا الممطفة بروح العطؼ والعظاـ".

 ويقصد بو تحقيؽ الاستقرار لدى العامميف مف خلبؿ تطبيؽ الإدارة القوانيف التي الاستقرار :
 تشجعيـ عمى العمؿ في المؤسسة لمدة أطوؿ.

 : وتعني المبادرة في إنجاز المياـ والإبداع والابتكار وتنفيذ الخطط والمشاريع. المبادرة 

  وتتمثؿ في العمؿ بروح الفريؽ مف خلبؿ التعاوف والتضامف والتآلؼ بيف وح الجماعيةالر :
 العامميف.

 ويقصد بيذه الأخيرة تكريس العماؿ لجميع الجيود تبعية المصالح الفردية لممصمحة العامة :
 (.274، 273، ص، ص، 2114)رعد حسف الصرف، لخدمة المصمحة العامة. 

  ( النظريات الحديثة:12-2

 ( نظرية الحاجات "لإبراىيم ماسمو":12-2-1

افترض "ماسمو" أف الرغبات الإنسانية ىي بمثابة دوافع تتجدد وتساىـ في تجسيد الالتزاـ الوظيفي وىي    
 كالآتي :

 وىي الحاجات الضرورية لحياة العامؿ مف طعاـ وشراب وجنس وراحة الحاجات الفيزيولوجية :
 الحاجات الإنسانية.وتعتبر ىذه الأخيرة أقوى 

 وتتمثؿ في توفر الحماية لمعامؿ مف الأخطار البيئية سواء كانت خطرا صحيا أو الحاجة للأمن :
 اقتصاديا أو ماديا.

 شباعيا كالحب والانتماء والصداقة والقبوؿ مف الحاجة لمحب والانتماء : تمتع العامؿ بالحاجات وا 
 الآخريف، باعتبار العامؿ كائف اجتماعي بطبعو.
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 :وييتـ ىذا الأخير بشعور العماؿ بالقيمة والأىمية، وتتمثؿ في المكانة  حاجات الاحترام
 الاجتماعية، اعتراؼ الآخريف بالعامؿ وتقبميـ لو.

 وتتمثؿ في الحاجات التي يسعى العامؿ إلى تحقيقيا في حياتو كأف يكوف حاجات تحقيق الذات :
 )رعد .ة بعد إشباع جميع الحاجات السابقة لمعامؿمديرا أو رجؿ أعماؿ، ويأتي إشباع ىذه الأخير 

 (.276،277، ص، ص 2114حسف الصرف، 

 ( نظرية "ماكيلاند" لمحاجات:12-2-2

اىتـ "ماكميلبند" في نظريتو بعممية تحفيز العماؿ في مكاف العمؿ، وحدد ثلبث أنواع مف الحاجات التي    
 .)عمارالحاجة إلى السمطة والانتماء، والحاجة للئنجازتؤثر عمى العامؿ وفعاليتو اتجاه عممو، منيا: 

 .(48،49، ص 2006  بوحوش،

 :الحاجة إلى السمطة 

رأى الباحث بأف ىناؾ ثلبثة مف العماؿ الذيف لدييـ دافع قوي لمتأثير في الآخريف وتغيير الأوضاع،    
ويرى أف ىؤلاء العماؿ عادة ما ينجحوف لتمتعيـ بسمات قيادية لالتزاميـ بالعمؿ في إطار المؤسسات، 

يديف الذيف يشاطرونيـ ولأف العمؿ الشرعي في إطار القانوف يسمح ليـ بالحصوؿ عمى المساندة والمؤ 
الرأي ومف أىـ سمات ىؤلاء العماؿ تميفيـ عمى القوة والاستنفار بالقرار ومف ثـ التحوؿ إلى تسمط فردي، 

 (.457، ص2112رضا صاحب أبو أحمد آؿ عالي،  )بمعنى الميؿ إلى السيطرة والتحكـ في الآخريف. 

 الحاجة للانتماء:  

بيا ميؿ العماؿ إلى بناء علبقات اجتماعية مع الآخريف بحيث يشعروف بالبيجة والسرور عندما  ويعني   
، 2112 رضا صاحب أبو حمد آؿ عالي،)يكونوف محبوبيف مف طرؼ الآخريف ويشعروف بالألـ إذا تـ رفضيـ. 

 (.457ص
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 :الحاجة للإنجاز  

بيا العماؿ الذيف تتوفر لدييـ حاجة قوية للئنجاز، يكوف عندىـ رغبة قوية لمنجاح والخوؼ مف  ويقصد   
 )رضا الفشؿ، ويتسموف بحب التحدي ويضعوف لأنفسيـ أىدافا كبيرة ليس مف المستحيؿ الوصوؿ إلييا.

 .(457، ص2112صاحب أبو حمد آؿ عالي، 

 ( لدوجلاس ماك قريقور:Yو )  (X( نظرية )12-2-3

  وتقوم عمى الافتراضات التالية: (Xنظرية ) .1

 .أف العامؿ كسوؿ بطبيعتو يكره العمؿ ويتجنبو أو يتيرب منو إذا كاف في استطاعتو 

  العماؿ يتـ إجبارىـ عمى العمؿ وتوجيييـ ومراقبتيـ وتيديدىـ بالعقاب كمدخؿ لدفعيـ لمعمؿ
نجاز الأىداؼ التنظيمية بطريقة ملبئمة.  وا 

 الصرف رعد حسف) وجو، ويتجنب تحمؿ المسؤولية ولديو القميؿ مف الطموحات.يفضؿ العامؿ الت، 
 (.285، 284، ص،2114

 :( تقوم عمى الافتراضات التاليةYنظرية ) .2

  ترى أف العماؿ يقوموف بالعمؿ وبذؿ الجيد العضمي والذىني بشكؿ طبيعي ويعتبرونو مثؿ المعب
 والراحة.

 بأف الرقابة الخارجية المطيفة والمستمرة والتيديد بالعقاب ليس الوسيمة الوحيدة لتوجيو جيود  ترى
العماؿ نحو تحقيؽ الأىداؼ، ولكف يمكف لمعماؿ ممارسة الرقابة الذاتية في سبيؿ القياـ بالأعماؿ 

 وتحقيؽ الأىداؼ والالتزاـ داخؿ أي مؤسسة.

 لمسؤولية، إذا ما توفرت لو الظروؼ المناسبة لمعمؿ.ترى أف العامؿ العادي باستطاعتو تحمؿ ا 

  يسعى العامؿ في العمؿ ويتطمع إلى أف يكوف ىناؾ تساوي وتعادؿ بيف التزامو وانضباطو في
العمؿ والتحفيز الذي يتحصؿ عميو مف خلبؿ ما ينجزه مف مياـ العماؿ قدرة كبيرة عمى ممارسة 
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، 2114، رعد حسف الصرف). ف في صالح المؤسسةالإبداع والتطوير وخمؽ كؿ ما ىو جديد ويكو 
 (.285، 284ص

 ( نظرية الالتزام الوجداني:12-3-3

آخر لفيـ الارتباط السيكولوجي بيف العامؿ والمؤسسة النابع مف التوافؽ في القيـ والأىداؼ بيف  تصور   
العامؿ والمؤسسة التي ينتمي إلييا ىذا التصور، أطمؽ عميو التوحد مع المؤسسة، وىو يعني التماثؿ في 

  الخصائص العامة والمصير بيف العامؿ والمؤسسة.

  التوحد مع المؤسسة ولقد أخذت العلبقة بيف مفيوـ

 و مفيوـ الالتزاـ التنظيمي ثلبث اتجاىات رئيسية وىي:

 نظر إلى مفيوـ التوحد ومفيوـ الالتزاـ باعتبارىـ مفيوما واحدا وشيئا واحدا، حيث الاتجاه الأول :
أف التوحد ىو الالتزاـ بمؤسسات الخدمة العامة، ويرى شيمدوف Browen   1969يرى براوف 

Sheldon     1971 .أف التوحد مع المينة ىو الالتزاـ التنظيمي 

 نظر إلى التوحد مع المؤسسة باعتباره أخذ مكونات الالتزاـ التنظيمي وبالتالي الاتجاه الثاني :
نظر إلى الالتزاـ التنظيمي باعتباره مفيوـ يتكوف مف التوحد مع المؤسسة والاندماج فييا. 

 (: "وينر".1974(: "آليف"، )1982، )(:"ماير"1991( "بورتر وزملبئو" )1982)

 نظر إلى مفيوـ التوحد مع المؤسسة ومفيوـ الالتزاـ التنظيمي عمى أنيا مفيوميف الاتجاه الثالث :
" Tetik(: تيتيؾ "1992"، )Mael(: مايؿ "1995مختمفيف ومتباعديف ومف ىؤلاء الباحثيف نجد )

 ".Ashforthوأشفورت "

 ( النظريات المعاصرة:12-3

 ( نظرية الالتزام البقائي:12-3-1

" أحد التصورات اليامة للبلتزاـ وحاوؿ أف يوضح معناه ويبموره مف خلبؿ Becherاختار "بيشر" "  
نظرية واحدة عرؼ فييا الالتزاـ بأنو: "اندماج العامؿ في خط معيف مف التصرفات الثابتة والمتوافقة"، 
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تباط العامؿ بمؤسسة معينة، وأف ىذا الالتزاـ نتيجة وبالتالي يكوف الالتزاـ التنظيمي ىو درجة ار 
لاستثمارات العامؿ في المؤسسة أو لأف يجري عدد مف المراىنات الجانبية التي تعمؿ عمى تأكيد بقاء 

" يشير إلى البقاء في المؤسسة Becherالعامؿ في المؤسسة، وبالتالي فاف الالتزاـ السموكي الذي يقدمو "
 لاستثمارات لمعامؿ في المؤسسة وسوؼ يفقد ىذا ما إذا ترؾ المؤسسة.لوجود قدر كبير مف ا

" كثير مف الباحثيف لاختبار الرىاف الجانبي والتعرؼ عمى مدى Becher 1960استخدمت نظرية "   
صداقتيا، ولاختبار النظرية طور الباحثوف مقاييس متعددة لقياس الالتزاـ التنظيمي، كما حاولوا التعرؼ 

 (.18، ص 2118)محمد أحمد درويش، الالتزاـ السموكي الذي قدمو.  عمى محددات

 ( نظرية الالتزام المعياري:12-3-2

" أف نموذج الالتزاـ لممؤسسات مثؿ كؿ النماذج النظرية ذات الفائدة يجب أف يقابؿ Winnerيرى "   
 ثلبث معايير ىامة عمى الأقؿ:

 .دقة التعريؼ النظرية 

 لمنموذج. وجود قوة تنبؤية 

 .التكامؿ النظري مع غيره مف المفاىيـ الأخرى ذات الصمة 

" أف أغمب التغيير أو السموؾ التنظيمي ركزت عمى السموؾ الناتج مف النماذج الموقفية Winnerويرى "   
الشرطية مثؿ نظريات التوقعات ونظريات التدعيـ والافتراض الرئيسي لتمؾ النماذج ىو أنو لتفسير السموؾ 

فردي في المؤسسات، نحتاج إلى أف نأخذ في الاعتبار الضغوط المعيارية المستخدمة مثؿ المعايير ال
 (.31، ص2118محمد أحمد درويش، )  .الأخلبقية والأدبية الفردية

 أنواع الالتزام التنظيمي: -(13

انسجاما مع وجية النظر التي ترى أف التزامات العامؿ تتعدد حياؿ المؤسسة فقد أفرزت بعض    
الدراسات عمى المستوييف الفكري والميداني تسميات مختمفة للبلتزاـ التنظيمي تعبر عف وجية نظر 

 لييا.الباحثيف في فيـ الالتزاـ وعف الدوافع التي تجعؿ العامؿ ممتزما لممؤسسة التي ينتمي إ
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 " بيف نوعيف مف الالتزاـ وىما:Arayrisفقد ميز "

  :( الالتزام الخارجي13-1

ويبرز ىذا النوع مف الالتزاـ نتيجة إذعاف العامميف، حيث تكوف لدييـ سيطرة منخفضة عمى أىدافيـ    
وتخصصاتيـ وىذا يعني امتلبؾ العامميف قوة في صياغة أو تشكيؿ حياتيـ العممية، فالإدارة تحدد ومف 

 طرؼ واحد ظروؼ العمؿ لمستخدمييا، الأمر الذي يضعؼ شعورىـ بالمسؤولية.

 ؾ وجية نظر أخرى في فيـ الالتزاـ الخارجي تنصب في التزاـ العامؿ تجاه زبائف المؤسسة.وىنا

 ( الالتزام الداخمي:13-2

ينبثؽ ىذا النوع مف الالتزاـ عمى أساس امتلبكيـ الأسباب الدافعة حيالو، واذا ما أرادت الإدارة العميا    
عطائيـ الفرصة لتحديد السموكيات  التزاـ داخمي لعماليا وجب عمييا إشراكيـ في تحديد أىداؼ عمميـ، وا 

 المطموبة لتحقيؽ ىذه الأىداؼ.

قيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي أضافت ثلبثة أنواع مف الالتزاـ التنظيمي أما في مجاؿ دراستنا لمعلبقة بيف 
 وىي:

 ( الالتزام المحسوب:13-2-1

ويعبر عف استعداد العامؿ لمبقاء في مؤسسة ما، والتي تعطيو خيارات عمؿ ذات نتائج أفضؿ قياسا     
 (.118، ص2114غني دحا متناي الزبيدي،) محسوبا بالمؤسسات الأخرى.

  ( الالتزام المعنوي:13-2-2

يظير ىذا النوع مف الالتزاـ عندما تتطابؽ أىداؼ وقيـ العامؿ مف الناحية المعنوية مع أىداؼ وقيـ    
 المؤسسات ينتمي إلييا.
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  ( الالتزام الميني:13-2-3

التزاـ العامؿ لممينة بدلا مف المؤسسة، فقد يمتزـ لعماؿ لمينتيـ كالمحاسبيف أو الأطباء أو  ويعني   
 غني دحا متناي)المحاميف ويرتبط ىذا النوع مف الالتزاـ بالسموكيات التي تنصب نحو النجاح في المينة. 

 (.118، ص2114الزبيدي، 

 :مستويات الالتزام التنظيمي -( 14

مستويات مختمفة مف الالتزاـ التنظيمي التي ترتبط بتنمية العامؿ مف خلبؿ التزامو التنظيمي،  ىناؾ   
 والشكؿ الموالي يوضح ذلؾ:

 ( مستويات تنمية الالتزام التنظيمي.6الشكل رقم )

 ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي                          انخفاض مستوى الالتزاـ التنظيمي

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 .21،ص2121المصدر: دخاخنة فتيحة،

مستوى‌أعلى‌من‌الالتزام‌

 التنظٌمً.

مستوى‌معتدل‌من‌الالتزام‌

 التنظٌمً.

مستوى‌منخفض‌من‌الالتزام‌

 التنظٌمً.

أعلى‌من‌الالتزام‌‌مستوى

 التنظٌمً.

مستوى‌معتدل‌من‌الالتزام‌

 التنظٌمً.

 

مستوى‌منخفض‌من‌الالتزام‌

 التنظٌمً
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( مستويات الالتزاـ التنظيمي عندما يزداد وعندما يأخذ في 6يوضح لنا ىذا الشكؿ رقـ ) التعميق:
التناقص، فمستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامؿ قد ينتقؿ مف مستوى منخفض إلى مستوى معتدؿ 

 والاستمرار في تطويره إلى مستوى أعمى مف الالتزاـ التنظيمي.

 (.21،ص2121دخاخنة فتيحة، لمستويات الالتزاـ التنظيمي: )وفي ما يمي وصفا 

 ( مستوى أعمى من الالتزام التنظيمي:14-1

ويتسـ بمستوى عالي مف الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ بقبوليـ قيـ المؤسسة واستعدادىـ لبذؿ الجيود   
الرامية إلى البقاء مع المؤسسة "إرادة البقاء" والالتزاـ التنظيمي يوحي بأف الميوؿ السموكية في ىذا المستوى 

 ريدوف البقاء.تتصؿ بشكؿ وثيؽ مع البعد العاطفي مف الالتزاـ، حيث العماؿ ي

  ( مستوى معتدل من الالتزام التنظيمي:14-2

ويتميز بمستوى معتدؿ مف الالتزاـ التنظيمي مف قبؿ العماؿ بقبوؿ معقوؿ للؤىداؼ والقيـ التنظيمية،    
وكذلؾ الاستعداد لبذؿ الجيد لمبقاء في المؤسسة، يمكف الاطلبع عمى ىذا المستوى الذي يعني التزاما 

ابة التزاـ معقوؿ أو متوسط، وىو إسناد الالتزاـ المعنوي ليرتبط مع البعد المعياري لالتزاـ جزئيا أي بمث
 العماؿ بالبقاء في المؤسسة لأنو ينبغي أف يفعموا ذلؾ.

 ( انخفاض مستوى الالتزام التنظيمي:14-3

نظيمية وعدـ ويتميز بانخفاض مستوى الالتزاـ التنظيمي بسبب عدـ وجود قبوؿ للؤىداؼ والقيـ الت   
الرغبة في بذؿ جيد لمبقاء مع المؤسسة، والعامؿ الذي يعمؿ عمى ىذا المستوى يجب أف يشعر بخيبة أمؿ 
إزاء المؤسسة، فمثؿ ىذا العامؿ يرتبط بالبعد الاستمراري لأنو يحتاج إلى البقاء فمو أعطى لو الخيار 

 سوؼ يترؾ المؤسسة.

 مداخل الالتزام التنظيمي: -14

 فيما يمي: وتتمثؿ مداخمو
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 ( المدخل الاتجاىي)التبادلي(:15-1

 رشيد،وينظر للبلتزاـ عمى أنو اتجاه يعكس الارتباط بيف العامؿ والمؤسسة مف حيث طبيعتو ونوعيتو. )   
 (.12ص،2114

دراكيـ لمتوازف بيف الجيود المبذولة والاغراءات المقدمة التي      ويعتمد عمى معرفة العماؿ وشعورىـ وا 
يحصموف عمييا، ومع مرور الوقت فإف العماؿ يرغبوف في وضع الرىانات الجانبية لتقرير ومعرفة التوازف 

مراىناتيـ واستثماراتيـ في  بيف الجيد المبذوؿ والتكاليؼ والمكافآت التي يحصموف عمييا، إذ تزداد
 . )لعوفالمؤسسة بزيادة مدة الخدمة، مما يؤدي إلى زيادة تكمفة ترؾ المؤسسة والانتقاؿ إلى مؤسسة أخرى

 (.35،ص2115عطية،

ويعرؼ أصحاب ىذا الاتجاه الالتزاـ التنظيمي أنو اقتراف فعاؿ بيف العامؿ والمؤسسة، حيث أف    
يف يرغبوف في إعطاء أنفسيـ بعض الشيء مقابؿ أف يقدموا لممؤسسة بشكؿ العامميف المواليف ليا ىـ الذ

  ممتاز.

  ( المدخل السموكي الاجتماعي:15-2

ويعني بالعممية التي مف خلبليا يؤدي السموؾ الماضي لمعامؿ إلى ارتباطو بالمؤسسة مف خلبؿ    
لتزاـ التنظيمي ىنا ينبع مف المكاسب الاستثمارات المادية وغير المادية التي يستثمرىا في المؤسسة، فالا

التي يرى العامؿ أنو يحققيا نتيجة استمراره في المؤسسة، أو التكاليؼ التي قد يتكبدىا نتيجة تركو ليا. 
 (.13،ص2114، )رشيد

 (.122،ص 1999الموزي،) وعرفو أصحاب ىذا الاتجاه بأنو التوجو نحو المؤسسة.

 ( المدخل السيكولوجي:15-3

( أف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ 1971كز عمى العلبقة بيف العامؿ والتنظيـ، حيث يرى "شيمدوف" )حيث ير    
( أف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ درجة 1982اتجاىا يربط بيف المؤسسة والعامؿ ولذلؾ يرى "موداي وآخروف" )

 تطابؽ العامؿ مع مؤسستو والارتباط بيا.
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 ،2117سعد الله وىيبة، )(  "بأنو قوة الارتباط بيف العامؿ والتنظيـ. 1982وكذلؾ عرفو "خمدوف وآخروف" )
 (.34،33ص،ص

 .(: يمثل مداخل الالتزام التنظيمي7الشكل رقم )

 
 
 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 المصدر: مف إعداد الطالبتيف.

المدخؿ السيكولوجي والمدخؿ ( مداخؿ الالتزاـ التنظيمي المتمثمة في 7: يوضح ىذا الشكؿ  رقـ )التعميق
 السموكي الاجتماعي بالإضافة إلى المدخؿ الاتجاىي التبادلي.

مداخل‌

الالتزام‌

 التنظٌمً.

المدخل‌

السٌكولوجً
. 

‌المدخل

السلوكً‌

 الاجتماعً

المدخل‌

الاتجاهً‌

 التبادلً.

التبادل‌ عملٌة

بٌن‌العامل‌

.والمؤسسة  

بأهداف‌ الارتباط

وقٌم‌المؤسسة‌

.وتحقٌق‌أهدافها  

درجة‌التطابق‌

بٌن‌العامل‌

 والمؤسسة.‌
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  وىناؾ تعدد في المداخؿ المستخدمة في دراسة الالتزاـ وتبايف الأسس المختمفة التي تقوـ عمييا
 المداخؿ غير أنو بصفة عامة يمكف حصر ىذه المداخؿ فيما يمي:

 ":Etzioniزيوني" "مداخل الالتزام عند "ات( 15-4

 حيث يتـ التركيز عمى النقاط التالية :

 ( الالتزام المعنوي:15-4-1

وىو يمثؿ اتجاىا ايجابيا وقويا نحو المؤسسة ويقوـ عمى الارتباط بأىداؼ التنظيـ وقيمة وقواعده    
الداخمية وعمى طاعة السمطة، ويأتي التزاـ العامؿ ىنا نتيجة لشعوره أف التنظيـ يسعى لتحقيؽ أىداؼ 

الرمزية كأساس لدعـ التزاـ  اجتماعية مفيدة وعادة ما تستخدـ ىنا القوة المعيارية وىي تستخدـ المكافآت
 العامؿ.

  ( الالتزام التراكمي:15-4-2

وىو يمثؿ علبقة أقؿ قوة مع التنظيـ ولكنيا علبقة تقوـ عمى مبدأ التبادؿ بيف الأعضاء والتنظيـ،    
 فالعماؿ يصبحوف ممتزموف إذ وجدوا أف ىناؾ منافع سوؼ تعود عمييـ مف وراء ىذا الالتزاـ.

  الاضطراري: ( الالتزام15-4-3

وىو يمثؿ اتجاىا سمبيا تجاه المؤسسة وىو ينشأ مف المواقؼ التي يوصؼ فييا السموؾ الفردي، دائما    
بالاضطرار أو الإكراه، فما التنظيـ إلا نتيجة لإجراء اجتماعي فرض عمى نزلائو ولـ يكف نابعا مف 

  لتزاـ العماؿ.اختيارىـ وتستخدـ عادة القوة الإلزامية أو الاضطرارية لدعـ ا

 ":Kanter(مداخل الالتزام عند "كانتر" "15-5

 ويتـ التركيز عمى ما يمي:

 

 



الالتزام التنظيمي                                                        الفصل الثالث   
 

97 
 

 ( الالتزام المستمر:15-5-1

ويتمثؿ في تكريس الأعضاء لجيودىـ مف أجؿ بقاء المؤسسة، وىذا يتطمب مف الأعضاء تضحيات    
شخصية واستثمارات تتسـ بالصعوبة أو ارتفاع التكمفة بالنسبة لمعضو وعندما يقدـ العماؿ تضحيات ىامة 

ىذه المؤسسة ومف مف أجؿ الالتحاؽ بالمؤسسة أو البقاء بيا لتصبح لدييـ رغبة قوية لمحفاظ عمى حياة 
ىذه التضحيات عمى سبيؿ المثاؿ فترة التدريب الطويمة التي يقضييا العامؿ لمتدريب عمى العمؿ ثـ العمؿ 

 مدة طويمة داخؿ المؤسسة.

 ( الالتزام القائم عمى التماسك:15-5-2

تولد علبقة يقوـ ىذا الالتزاـ أساسا عمى خمؽ العلبقات الاجتماعية وتدعيميا داخؿ المؤسسة بحيث ت   
إلى   أشخاصا خارج التنظيـ بالانضماـ إليو ولذا تعمد المؤسسات  قوية بيف التنظيـ وعمالو وتغرى

 دريس سامية،استخداـ العديد مف الوسائؿ والأنشطة التي تيدؼ إلى الربط النفسي لمعماؿ والمؤسسة. )
 (.31،32، ص،ص،2115

 آثار ونتائج الالتزام التنظيمي: -15

تتضمف نتائج الالتزاـ التنظيمي عمى مستوى العماؿ كلب مف النتائج الإيجابية والسمبية، حيث تؤكد    
النتائج الإيجابية عمى أف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي يرتبط بالعديد مف المخرجات الإيجابية مثؿ 

 )رشيدؼ لحياة العامؿ. أىدا  والتصور الذاتي الإيجابي ووجود  زيادة مشاعر الانتماء و الأماف
 (.75،ص2118خطارة،

 :ومف النتائج الإيجابية للبلتزاـ التنظيمي عمى العماؿ والمؤسسات يمي 

  ( الأداء:16-1

حيث توصمت العديد مف الدراسات إلى وجود علبقة بيف الالتزاـ والأداء، فالعماؿ الأكثر التزاما ىـ    
" أف الأحاسيس Mayerالأحسف أداء لأنيـ يبذلوف جيودا كبيرة في العمؿ، وفي ىذا الصدد يرى "ماير" "

حسنة مف حيث الأداء، كما أنو الإيجابية للبلتزاـ العاطفي وكذا المعياري تجاه المؤسسة تؤدي إلى نتائج 
توصؿ أيضا إلى وجود علبقة سمبية بيف الالتزاـ المستمر والأداء، فالممرضات ذوات الالتزاـ المستمر 
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القوي يتجنبف الوضعيات المحرجة في العمؿ ولا يقمف بأية مبادرات لمساعدة المرضى والسبب في ذلؾ 
 بدائؿ أخرى. أنيـ يفضمف البقاء في العمؿ لأنو لا يوجد لدييف

(Mayer and al,1993 ,p,p538,551.) 

  ( نقص الغيابات:16-2

وجدت علبقة عكسية بيف الالتزاـ )خاصة المعياري والعاطفي( والغيابات، وربما يرجع ىذا إلى أف    
العماؿ الذيف يقيموف الحضور وعدـ التغيب يشعروف أنيـ ممتزميف بالمؤسسة بسبب الإحساس بالواجب. 

(Olivier Harbach and al,2004,p,p,1,9.) 

 ( نقص الدوران الوظيفي:16-3

حيث توصمت العديد مف الدراسات التي أجريت حوؿ الالتزاـ التنظيمي، إلى أف أىـ آثاره ىي قمة     
الدوراف واستقرار الأيدي العاممة، فالالتزاـ العاطفي لمعامؿ يجعمو يبقى في المؤسسة لأنو يحب ذلؾ، ومف 

يصبح احتماؿ ترؾ الموظؼ الممتزـ لمعمؿ ضئيؿ، والأشخاص الذيف يقوى لدييـ الالتزاـ التنظيمي  ثـ
أف كثرة الغياب قد لا يكوف   العاطفي والمعياري أقؿ احتمالا لترؾ العمؿ أو الغياب، ىذا مع ملبحظة
 مرجعيا فقط لقوة الالتزاـ، بؿ قد يعود لأسباب أخرى، منيا الخمفية الثقافية.

(Diane Blais,2005,p,p,1,27.) 

 ( الرضا الميني:16-4

الالتزاـ العاطفي والمعياري ليما ارتباط إيجابي بالرضا العاـ، أما الالتزاـ المستمر فمو ارتباط مع     
 الرضا عمى الامتيازات والترقية والأجور أي عمى المحفزات المادية في العمؿ.

  ( الدافعية:16-5

ة ليا ارتباط مع الالتزاـ المعياري، في حيف أف الدافعية الخارجية ليا ارتباط بالالتزاـ الداخمي  فالدافعية  
" فإف الالتزاـ التنظيمي لو Xavier Moutserrattالمستمر، وعمى العموـ وكما يقوؿ "غرافيي موتسيرات" "

 .(Xavier Moutserrat, 2004,p,184). أثر إيجابي عمى تطوير الدافعية
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   القرارات التنظيمية: ( احترام16-6

علبقة إيجابية مع احتراـ المسيريف لمقرارات التنظيمية وكذا مع احتراـ   فالالتزاـ العاطفي لو  
تحقيؽ الأىداؼ المالية لممؤسسة، كما أف الالتزاـ العاطفي يسيؿ مف وضع الإجراءات الإدارية حيز 

 التنفيذ، وىذا راجع لاشتراؾ العماؿ في سياسات المؤسسة وولائيـ ليا.

 حية:( التض16-7

فالعامؿ الممتزـ أكثر رغبة في التضحية في سبيؿ المؤسسة، فبالإضافة إلى الرغبة في البقاء       
في المؤسسة، فإف العامؿ الذي يقوى لديو الالتزاـ التنظيمي يكوف أكثر استعدادا لمتضحية مف أجؿ نجاح 

 المؤسسة.

 ( الإبداع و والابتكار:16-8

و   عاطفي تجاه المؤسسة فإف معظـ تصرفاتو ستنطمؽ مف ىذا الإحساسفعند إحساس العامؿ بالتزاـ    
دراؾ ووعي، وسيشعر بقيمة الوقت الذي يقضيو في المؤسسة، وىذا ما سيكوف  سيتصرؼ بمسؤولية وا 

 حافزا لو عمى إبداع أساليب جديدة في أداء المياـ والواجبات المكمؼ بيا.

ومف  سات المؤسسةجة كبيرة بالتنظيـ لا يميموف إلى مناقشة سياوبالمقابؿ فإف العماؿ الذيف يمتزموف بدر    
 ثـ تقؿ درجة الابتكار عندىـ.

  ( الفعالية:16-9

أف البعد العاطفي للبلتزاـ يرتبط إيجابيا بالفعالية في العمؿ، أما بخصوص  أثبتت الدراسات الامبريقية   
البعد المعياري، فقد توصمت البحوث إلى نتائج متضاربة فيما يتعمؽ بو، فبعضيا توصؿ إلى ارتباط 
ضعيؼ، في حيف توصؿ البعض الآخر إلى وجود علبقة إيجابية بينيما، والأمر يبدوا أكثر وضوحا 

 Ashforth)لتزاـ المستمر الذي ارتبط في أغمب الدراسات بعلبقة عكسية مع الفعالية في العمؿ. بالنسبة للب

and Saks,1996,p,p,149,178.) 
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بينما نجد أف النتائج السمبية للبلتزاـ تؤكد بأف المنافع والمزايا التي تعود عمى العماؿ مف الالتزاـ    
أف الالتزاـ لو كثير مف الفوائد التي تعود عمى العامؿ و التنظيمي تكوف مرتبطة بتكاليؼ، فبالرغـ مف 

 الجماعة ،إلا أف ىناؾ بعض الجوانب السمبية ليذا الالتزاـ عمى العامؿ والجماعة، مف بينيا:

  قمة الفرص المتاحة في التقدـ الوظيفي والذي يحقؽ في بعض الوظائؼ مف خلبؿ الحركة بيف عدد
  مف المؤسسات.

 لمتطوير والنمو الذاتي. قمة الفرص المتاحة 

  الضغط النفسي: لو ارتباط مع الالتزاـ المستمر، فالعماؿ الذيف يبقوف في المؤسسة بسبب الامتيازات
 فقط، كثيرا ما يعانوف مف مستويات عالية مف الضغط النفسي.

  والوقت زيادة الضغوط العائمية والاجتماعية، فالعامؿ عندما يمتزـ تجاه المؤسسة، فإنو يبذؿ الجيد
ليا، مما يؤثر عمى التزاماتو الأخرى ومنيا الالتزامات العائمية وىذا ما يؤدي إلى زيادة الضغوط 

 عميو.

 .انخفاض القدرة عمى الخمؽ والابتكار والتكيؼ مف خلبؿ استقرار العماؿ في نفس المؤسسة 

 .التفكير الجماعي يجعؿ العماؿ أقؿ انفتاحا عمى الآراء والقيـ جديدة 

  فرص الصراع بيف جماعات العمؿ.زيادة 

  انخفاض معدؿ دوراف العمؿ، وبالتالي عدـ دخوؿ عماؿ لدييـ أفكار جديدة ونافعة، وفي ىذا
" أنو مف الخطأ الاعتقاد بأف ارتفاع معدؿ الدوراف يمثؿ مؤشرا سمبيا، Oliverالصدد، يرى "أوليفر" "

قد يأتي عماؿ آخروف لدييـ أفكار جديدة والسبب أنو عندما يترؾ العماؿ الأقؿ التزاما المؤسسة، 
 (.Oliver,1990,p,p,513,526)ونافعة ويروف المؤسسة بصورة أفضؿ. 
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 :خلاصة 

مف خلبؿ عرضنا لمفصؿ الثالث في الجانب النظري المتمثؿ في الالتزاـ التنظيمي مف حيث تعريفو    
 وخصائصو وعواممو،...الخ.

داخؿ المؤسسات ليا أىمية بالغة في عممية التنظيـ بالمؤسسة وكما يمعب توصمنا إلى أف عممية الالتزاـ 
دورا ىاما في السير الحسف لممؤسسات خاصة بما يتعمؽ بسموؾ العامؿ داخؿ مؤسستو، إذ يعتبر الالتزاـ 
عامؿ أساسي في تسيير أمور الوظائؼ الإدارية، وما تجدر الإشارة إليو ىو أف المؤسسة بدوف التزاـ 

سوقا بدوف نظاـ كونيا لا تسعى إلى النجاح وتحقيؽ الفعالية والنمو باقتصادىا والسير الجيد للؤداء تعتبر 
 وبالتالي توفير الإنتاج.
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 :يدتمي
 

الدراسة التطبيقية ترجمة ذلؾ بعدما تناولنا الجانب النظري لمدراسة بشيء مف التفصيؿ، سنحاوؿ مف خلبؿ 
ستناد إلى استراتيجية منيجية تمكننا مف الكشؼ عف الحقائؽ ميدانيا مف خلبؿ إلى معطيات ممموسة بالا

  البيانات والمعمومات المتحصؿ عمييا ليتـ تحميميا لغرض التأكد مف صحة الفرضيات المنطمؽ منيا.
 

 ود الدراسة، الدراسة الاستطلبعية، عينة وحدوقد شمؿ ىذا الجانب التطبيقي عمى منيج الدراسة
  الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة، أدوات جمع البيانات، و أساليب المعالجة الإحصائية.
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 التذكير بالفرضيات:  -1
 ( الفرضية العامة:1-1

 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي  
 ( الفرضيات الجزئية:1-2

 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي  
 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي  
 .توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي  
 ميدان الدراسة:  -2

 مكان إجراء الدراسة:(  2-1
" تيزي وزو بولاية ENIEMتـ إجراء الدراسة الحالية ميدانيا في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

بالتحديد "واد عيسي" ، وذلؾ بعد الحصوؿ عمى تصريح مف قسـ عمـ النفس بجامعة "مولود معمري تيزي 
أعيدت ىيكمتيا بعدما كانت  ENIEMالكيرومنزلية وزو قطب تامدة" ، فالمؤسسة الوطنية لمصناعات 

"Sonelec( "المؤسسة الإلكترونية ،) وحممت اسـ 1989حيث استقمت ذاتيا في أكتوبر ENIEM.  
 EPE ،SPA :ويعني  
 ENIEM .المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية  
 SPA.مؤسسة ذات أسيـ : 
 EPE.المؤسسة العمومية اقتصادية :  

 غير أنيا أعيدت ىيكمتيا لممرة الثانية إلى وحدات إنتاجية مستقمة.
 .وحدة التبريد  
 .وحدة الأفراف 
 .وحدة المكيفات اليوائية  
 وحدة الخدمات التقنية.  
 .الوحدة التجارية  
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 قد رأس ماؿ كؿ ىذه الوحدات تابعة للئدارة المركزية ماعدا الوحدة التجارية وىي تابعة لممديرية العامة.
دج ليصؿ إلى  411.111.11ب  1989المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية سنة 

 دج. 11.279.811.111فقد وصؿ إلى  2113.أما سنة 2111دج سنة  2957.511.11
أما بالنسبة لمموقع الجغرافي فالمؤسسة تقع في وسط المنطقة الصناعية "عيسات إيدير بواد عيسي" عمى 

ىكتار وىي تحت إشراؼ الإدارة  5,5ة" تيزي وزو". حيث تقدر مساحتيا ب كمـ مف مقر ولاي 11بعد 
عاملب. فقد قمنا بإجراء الدراسة في الوحدة  2718العامة في "تيزي وزو"، فالمؤسسة تضـ أكثر مف 

( الذي sav( وبما يعرؼ ب ) service après_ venteالتجارية وبالتحديد في مصمحة ما بعد البيع )
 ملب.عا 31يتكوف مف 

 زمن إجراء الدراسة:  (2-2
، 2125تتطمب إجراء الدراسة مدة زمنية تقارب الشيريف بحيث بدأنا في فيفري إلى غاية أفريؿ 

( savفقد قمنا بالتربص عدة مرات لمتعرؼ عمى مختمؼ الأنشطة التي تقاـ في مصمحة ما بعد البيع )
قوـ بيا مسؤوؿ ىذا المركز، العوامؿ المؤثرة عمى المتمثمة في التعرؼ عمى مركز العمؿ وأىـ المياـ التي ي

  أوقات العمؿ ومسؤوليات العامؿ وميامو وواجباتو في المركز. العمؿ،
  منيج الدراسة: -3

إف طبيعة مشكمة الدراسة المراد دراستيا ىي التي تحدد المنيج الذي سيتـ استخدامو، حيث أف 
فالمنيج ىو الأسموب الذي يستخدمو الباحث  ىذا الأخير ىو مف يحدد العلبقة بيف متغيرات البحث،

استيا. لدراسة ظاىرتو، وبما أف موضوع الظواىر متعددة ومختمفة فستختمؼ المناىج المستخدمة في در 
 (.96،ص 2115)محمد الطيب وآخروف، 

أما فيما يتعمؽ بدراستنا الحالية فقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي لأنو المناسب أكثر، حيث أف 
المنيج الوصفي يساعد عمى جمع أكبر قدر ممكف مف المعمومات حوؿ الظاىرة المدروسة، ومف ثـ 

 تحميميا ووصفيا وصفا شاممة وفيميا بشكؿ دقيؽ.
مكف تعريؼ المنيج الوصفي عمى أنو أحد أشكاؿ التحميؿ والتفسير العممي المنظـ لوصؼ ظاىرة ي

خضاعيا  ومشكمة وتصويرىا كميا عف طريؽ جمع البيانات والمعمومات عف الظاىرة أو المشكمة وتحميميا وا 
 .(371، ص 2111)سامي محمد ممحـ، لمدراسة الدقيقة . 
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طريقة يعتمد عمييا الباحث في الحصوؿ عمى معمومات دقيقة ويعرؼ كذلؾ المنيج الوصفي بأنو 
تصور الواقع الاجتماعي وتساىـ في تحميؿ ظواىره، ومف أىدافو جمع المعمومات الدقيقة عف جماعة أو 

وصياغة عدد مف التعميمات أو النتائج التي يمكف أف تكوف أساسا يقوـ  مجتمع أو ظاىرة مف الظواىر،
ح الاجتماعي، ووضع مجموعة مف التوصيات أو القضايا العممية التي يمكف عميو تصور نظري للئصلب

 (.119ص2111التويجري،) أف ترشد السياسية والاجتماعية في ىذا المجاؿ.
 الدراسة الاستطلاعية:  -4

تعتبر الدراسة الاستطلبعية مف أىـ وأولى الخطوات التي يقوـ بيا الباحث في الدراسات النفسية 
التطرؽ لمدراسة المراد الشروع فييا، فيي مف تؤكد لو صحة الأدوات التي يستخدميا في  والاجتماعية قبؿ

 بحثو.
مف أجؿ إجراء الدراسة الاستطلبعية قمنا بزيارة ميداف الدراسة، المتمثؿ في الوحدة التجارية 

الكيرومنزلية ( التابعة لممؤسسة الوطنية لمصناعات savوبالتحديد في مصمحة خدمات ما بعد البيع )
المتواجدة في "تيزي وزو"،حيث أف الدراسة ساعدتنا عمى التحدث مع العماؿ والاستفسار عمى جميع ما 
يتعمؽ بموضوعنا. أما الأداة التي اعتمدنا عمييا في دراستنا فيي الاستبياف، فقد قاـ مشرؼ التربص 

 (.sav( عماؿ في مصمحة خدمات ما بعد البيع )14بتوزيعو عمى أربعة )
  

 واليدف من ىذه الدراسة ىو:   
 .التحقؽ مف صدؽ وثبات الاستبياف  
 .الوصوؿ إلى صيغة نيائية للبستبياف 
 .)تفادي الأخطاء التي مف المحتمؿ أف تصادفنا في الدراسة الأساسية )النيائية 
 :عينة الدراسة الاستطلاعية -5

ينتموف إلى المؤسسة الوطنية لمصناعات   عامؿ مف المجتمع الأصمي، 31شممت عينة الدراسة عمى    
الكيرومنزلية، تحتوي ىذه العينة عمى فئات مختمفة مف حيث الجنس، السف، الحالة الاجتماعية، الأقدمية، 

  والمستوى التعميمي، وقد وزعناه عمى أربعة عماؿ.
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 ستطلاعية:خصائص عينة الدراسة الا -
  توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس:  (5-1

( عماؿ، 14نلبحظ مف خلبؿ النتائج المتوصؿ إلييا أف نسبة الذكور في عينة الدراسة تمثؿ أربعة )
اناث لأف الذكور أقوى في حمؿ الأثقاؿ  نستنتج أف جميع أفراد العينة حسب متغير الجنس ذكور و لاتوجد

 و الأشغاؿ الشاقة عمى الإناث في المؤسسة.
 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن:  (5-2

 51إلى  41نلبحظ مف خلبؿ النتائج المتوصؿ إلييا أف فئة عماؿ عينة الدراسة التي تتراوح أعمارىـ مف 
سنة فما  51عينة الدراسة التي تتراوح أعمارىـ ما بيف ( عماؿ، أما فئة عماؿ 13تمثمت في ثلبثة )  سنة

  فوؽ جاءت ما يعادؿ عامؿ واحد.
 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي:  (5-3

نلبحظ مف خلبؿ النتائج المتوصؿ إلييا أف نسبة فئة المستوى التعميمي الثانوي في عينة الدراسة تمثؿ 
 اؿ لايتطمب مستوى عالي كالجامعة لأنيـ يخضعوف لفترة تدريب ميني. ( عماؿ لأف ىذا المج14أربعة )

  توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية:  (5-4
إلييا أف فئة عماؿ عينة الدراسة التي تتراوح سنوات الخبرة المينية  نلبحظ مف خلبؿ النتائج المتوصؿ

أما فئة عماؿ عينة الدراسة التي تتراوح سنوات   سنة جاءت ما يعادؿ عامؿ واحد، 15إلى  15لدييـ مف 
 (.12سنة تمثمت في عامميف ) 25  إلى 16الخبرة المينية لدييـ مف 

  حالة الاجتماعية:توزيع أفراد العينة حسب متغير ال  (5-5
نلبحظ مف خلبؿ النتائج المتوصؿ إلييا أف نسبة المتزوجيف في عينة الدراسة جاءت ما يعادؿ ثلبثة 

  ( عماؿ، وأف نسبة المطمقيف في عينة الدراسة تمثؿ عامؿ واحد.13)
 :نتائج تحميل الاستبيان لمدراسة الاستطلاعية 
ية أف بعد الثقة بالإدارة مرتفع في المؤسسة الوطنية نلبحظ مف خلبؿ نتائج عينة الدراسة الاستطلبع 

، مف خلبؿ توفير بيئة مناسبة وفرص تدريب والعدالة في التعامؿ مع ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
تعتمد ىذه  العماؿ والتواصؿ الفعاؿ ،ىذا كمو يزيد مف ثقة العماؿ اتجاه الإدارة ومؤسساتيـ. وأيضا

المؤسسة عمى بعد الثقة بالمشرفيف الذي جاء بنسبة مرتفعة مف خلبؿ التفاعؿ بيف العماؿ و تقديـ الدعـ 
والمساعدة، أيضا بعد الثقة بزملبء العمؿ جاء بنسبة مرتفعة وذلؾ مف خلبؿ الشفافية وتبادؿ المعمومات، 
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تحسيف بيئة العمؿ وتقميؿ التوتر والقمؽ، فالثقة التعاوف و العمؿ الجماعي. ىذا ما يؤدي إلى زيادة الثقة و 
التنظيمية بدورىا ليا تأثير إيجابي كبير عمى أداء العماؿ ونجاح المؤسسة الوطنية لمصناعات 

  الكيرومنزلية.
أما بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي نلبحظ أف التزاـ العماؿ أيضا مرتفع، مف خلبؿ الانتماء والالتزاـ تجاه 

ا راجع إلى الثقة المتبادلة بيف العماؿ والإدارة والمشرفيف والزملبء، مما يدفعيـ إلى الالتزاـ المؤسسة و ىذ
  نحو مؤسساتيـ.

فالثقة التنظيمية تؤثر بشكؿ إيجابي عمى الالتزاـ التنظيمي والعكس صحيح، الالتزاـ التنظيمي يؤثر 
ونجاح   مما يؤدي إلى زيادة إنتاجيةبشكؿ إيجابي عمى الثقة التنظيمية، أي يزيد أحدىما مف الآخر، 

 .Eniemالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
 المعاينة: -6

يتكوف مجتمع دراستنا مف جميع العامميف في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
ENIEM  د في الوحدة التجارية وبالتحديد في قسـ خدمات ما بعد البيع لولاية تيزي وزو الواقعة بوا
  عامؿ، بعد أف قمنا بالدراسة الاستطلبعية عمى أربعة عماؿ. 27ويبمغ عددىـ   عيسي،

ونظرا لصغر حجـ العينة قمنا باختيار العينة المشبعة لتناسبيا التي تعرؼ عمميا بأنيا نوع مف 
 يتـ العينات تستخدـ غالبا في البحوث النوعية، ويقصد بيا العينة التي يصؿ فييا الباحث إلى نقطة لا

  فييا الحصوؿ عمى معمومات أو رؤى جديدة مف المشاركيف الجدد.
فالعينة المشبعة ىي العينة التي تحدد ببموغ حد الإشباع النظري، أي عندما تتكرر البيانات 
وتتوقؼ عف تقديـ أفكار جديدة، مما يعني أف الباحث قد جمع معمومات كافية للئجابة عمى أسئمة 

  البحث.
ينة التي يتـ اختيار أفرادىا بحيث لا يضيؼ إدراج أفراد جدد أي معمومات جديدة وىي كذلؾ الع

  أو مختمفة عما تـ جمعو مسبقا.
ىذه الطريقة غالبا في البحوث النوعية وخاصة في المقابلبت أو الدراسات التي تعتمد  وتستخدـ 

عمى تحميؿ المحتوى، حيث يستمر الباحث في جمع البيانات حتى يصؿ إلى الإشباع النظري، أي النقطة 
  التي تتكرر فييا المعمومات و لا تظير أفكار أو مفاىيـ جديدة.
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 ساسية:( خصائص عينة الدراسة الأ6-1
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس:6-1-1

  (: يمثل التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس.01الجدول رقم )

  النسبة المئوية التكرار  الجنس

 %85,2 23  الذكور

 %14,8 14  الإناث

 %111 27  المجموع

 
( أف نسبة الذكور أكبر مف الإناث حيث أف نسبة الذكور تقدر ب 11نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )   

% وىذا راجع إلى طبيعة ميداف العمؿ الذي يتطمب مجيود 14,8% بينما نسبة الإناث تقدر ب 85,2
  كبيرة.  عضمي الذي نجده عند الذكور بنسبة

 السن:( توزيع أفراد العينة حسب متغير 6-1-2
  (: يمثل التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب السن.02الجدول رقم )

 

  النسبة المئوية  التكرار السف

39-29 11 37% 

51-41 12 44,4% 

 %18,5 15  فما فوؽ 51

 %111 27  المجموع
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بنسبة [ وذلؾ 51-41( أف أغمب العينة تتراوح أعمارىـ بيف ]12نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
فوؽ[  51% ثـ تمييا فئة ]37[ حيث تقدر بنسبة 39-29% ثـ تمييا الفئة العمرية المتراوحة بيف ]44,4

 %.18,5التي تقدر ب 
-41[ و ]39-29نلبحظ مف خلبؿ النسب المئوية أف العينة الشابة التي تتراوح أعمارىـ ما بيف ]

الأوقات الذي يتطمب السرعة، الرشاقة،  [ ىي الفئة الأكثر وىذا راجع إلى طبيعة العمؿ في أغمب51
  والحيوية في الحركة، بحيث أف ىذه الصفات تمتمكيا الفئة الشبابية أكثر.

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي:6-1-3
  (: يمثل التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي.03الجدول رقم )

  النسبة المئوية  التكرار  التعميمي المستوى

 %3,7 01  ابتدائي

 %22,2 16 متوسط

 %71,4 19  ثانوي 

 %3,7 11 جامعي

 %111 27  المجموع

( أف العماؿ ذوي المستوى التعميمي الثانوي ىـ الأغمبية نسبة 13نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )  
% لكؿ مف المستوى 3,7% لفئة المستوى المتوسط ثـ تمييا نسبة 22,2ثـ تمييا نسبة  %71,4تعادؿ 

  الابتدائي والمستوى الجامعي، بحيث أف طبيعة العمؿ لا تحتاج إلى شيادة جامعية بنسبة كبيرة.
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية:6-1-4

  عينة الدراسة حسب الأقدمية في العمل.(: يمثل التوزيع التكراري لأفراد 04الجدول رقم )

  النسبة المئوية التكرار  الأقدمية في العمؿ

 %3,7 11  سنوات 15أقؿ مف 
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[ 15-15بيف ]( أف أغمبية أفراد العينة يمتمكوف أقدمية تتراوح 14نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

% ثـ تمييا أقدمية 7,4فما فوؽ بنسبة  26% ثـ تمييا أقدمية 44,4[ بنسبة 25-16و تتراوح كذلؾ بيف ]
% وىذا راجع إلى الأريحية في العمؿ بحيث أف العماؿ 3,7سنوات التي تتراوح ب  15العمؿ أقؿ مف 

  العمؿ.مرتاحوف في مكاف عمميـ مما أدى إلى بقائيـ لمدة طويمة في نفس مكاف 
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية:6-1-5 

  (: يمثل التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية.05الجدول رقم )

  النسبة المئوية  التكرار  الحالة الاجتماعية

 %33,3 19  أعزب

 %63 17  متزوج

 %3,7 11 مطمؽ

 %100 27  المجموع

 

% بعدىا تمييا 63( أف نسبة المتزوجيف أكثر التي تقدر بنسبة 15نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )  
% بحيث 3,7% ثـ في الأخير تمييا نسبة المطمقيف التي تقدر بنسبة 33,3فئة العازبيف التي تقدر بنسبة 

ف غالبا ما يكوف لدييـ أنو نلبحظ أف نسبة المتزوجيف والعازبيف أكثر مف فئة المطمقيف، حيث أف المتزوجي
حيث يتشاركوف المسؤوليات مع شركائيـ، مما يمكنيـ مف التركيز عمى   استقرار اجتماعي ومالي أكبر،

15-15 12 44,4% 

25-16 12 44,4% 

 %7,4 02  فما فوؽ 26

 %111 27  المجموع
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وظائفيـ وتحقيؽ استقرار ميني، فالاستقرار العائمي يعزز مف شعورىـ بالأماف والالتزاـ التنظيمي تجاه 
مما يتيح ليـ   ت العمؿ أو التنقؿ بيف الوظائؼ،عمميـ، بينما العزاب قد يكونوف أكثر مرونة في ساعا

فرصة أكبر لمتركيز عمى حياتيـ المينية دوف مسؤوليات عائمية كبيرة، أما بالنسبة لممطمقيف قد يواجيوف 
تحديات مثؿ مسؤولية الأطفاؿ وحدىـ أو التعامؿ مع ضغوط مالية أكبر كؿ ىذا يؤثر عمى أدائيـ في 

  العمؿ.
 ة لأداة الدراسة:الخصائص السيكومتري -7

 ( صدق الاستبيان:1_7
بعد أف أعددنا الاستبياف قمنا بتوزيعو عمى أربعة محكميف في قسـ عمـ النفس العمؿ والتنظيـ     

 بجامعة مولود معمري.
عادة النظر في بعض البنود الغامضة لاستيعابيا    بعد اطلبعيـ عمى الاستبياف قمنا باسترجاعو وا 

  أننا قمنا بتصحيح بعض البيانات الشخصية.مف طرؼ القارئ كما 
مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أدناه الذي يوضح صدؽ الاستبياف نلبحظ أف معاملبت ارتباط محاور    

 فإف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية مف الصدؽ. 1,11الاستبياف كميا مرتفعة، وذات دلالة إحصائية 
  (: يوضح صدق الاستبيان.06الجدول رقم )

 

  قيمة الدلالة الإحصائية  معامؿ الارتباط اورالمح

 1,111 1,789  الثقة بالإدارة العميا

 1,111 1,916  الثقة بالمشرفيف

 1,111 1,716  الثقة بزملبء العمؿ

 1,111 1,913  الثقة التنظيمية

 1,111 1,861  الالتزاـ التنظيمي
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 ثبات الاستبيان:  ( 7-2
يقصد بثبات الاستبياف أف يعطي نفس النتائج الأولى حتى ولو تـ إعادة توزيعو و تطبيقو أكثر مف مرة    

بالاعتماد عمى نفس الظروؼ والشروط وقد تحققيا مف ثبات الاستبياف مف خلبؿ قيـ ألفا كرونباخ 
 الموضحة في الجدوؿ التالي.

  (: يوضح ثبات الاستبيان.07الجدول رقم )

  قيمة الدلالة الإحصائية  المحاور

 1,856  الثقة التنظيمية

 1,923  الالتزاـ التنظيمي

 1,877  الدرجة الكمية

 
وتدؿ  1,877مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف معامؿ ألفا كرونباخ لجميع عبارات الاستبياف تساوي    

  ىذه النتائج عمى ثبات الاستبياف.

 أدوات جمع البيانات:  -8
البيانات ىي الوسائؿ التي تستخدـ لمحصوؿ عمى المعمومات مف المصادر المختمفة أدوات جمع 

لأغراض البحث أو التحميؿ ، حيث أف الباحث يستخدـ أكثر مف طريقة أو وسيمة أو أداة لجمع المعمومات 
عتمد حوؿ مشكمة الدراسة أو للئجابة عمى أسئمتيا أو فرضياتيا ، فمف بيف ىذه الوسائؿ والأدوات التي ي

 عمييا الباحث نجد الاستبياف، المقابمة والملبحظة.
ويعرؼ الاستبياف عمى أنو أداة لجمع البيانات في شكؿ استمارة البحث، تتكوف مف مجموعة مف 

محمد )الأسئمة توجو للؤفراد ليقوموا بالإجابة عنيا مف أجؿ الحصوؿ عمى المعمومات حوؿ موضوع معيف. 

 .(164،ص 1987زكير إبراىيـ ، 
  لقد استخدمنا في بحثنا الاستبياف المخصص لمبحث الذي يتكوف مف ثلبثة أجزاء وىي:

يشتمؿ عمى البيانات الشخصية المتعمقة بأفراد عينة الدراسة كالجنس، السف، الحالة العائمية، الجزء الأول: 
  المستوى التعميمي، الأقدمية في العمؿ.
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الأسئمة التي تتمحور حوؿ موضوع الثقة التنظيمية ويشمؿ عمى يشمؿ عمى مجموعة مف الجزء الثاني: 
  بندا مقسما عمى أبعاد الثقة التنظيمية الثلبثة. 21

إلى  11يتمحور حوؿ الثقة بالإدارة العميا ويشمؿ ىذا البعد عمى سبعة أسئمة أو بنود )مف  البعد الأول:
17.) 

إلى  18ا البعد عمى سبعة أسئمة أو بنود وىي )مف يتمحور حوؿ الثقة بالمشرفيف ويشمؿ ىذالبعد الثاني: 
14.) 
 (.21إلى  15يتمحور حوؿ الثقة بزملبء العمؿ ويشمؿ عمى سبعة بنود )مف البعد الثالث:  

يشمؿ ىذا الجزء عمى مجموعة مف الأسئمة التي تدور حوؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي الجزء الثالث: 
 بندا.  21  لجزء مفوالذي يعتبر متغير تابع ويتكوف ىذا ا

 ليكرت بالتقديرات الخمسة التالية : سمـسئمة الاستبياف اعتمدنا عمى مف أجؿ الإجابة عمى أ 
موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير موافؽ بشدة، ووضع سمـ التنقيط عمى الترتيب التالي 

(1،2،3،4،5.) 
غير الاستبياف، فقد اعتمدنا عمى أيضا تطرقنا في بحثنا إلى استخداـ أدوات جمع بيانات أخرى 

عمى المقابمة بحيث أنو يمكف تعريفيا عمى أنيا معمومات شفوية يقدميا المبحوث مف خلبؿ لقاء يتـ بينو 
و بيف الباحث حيث أف ىذا الأخير يطرح مجموعة مف الأسئمة عمى المبحوثيف بغية أخذ معمومات 

  وتسجيؿ الإجابات عمى الاستمارات.
فقد استخدمنا المقابمة مع أفراد العينة وىـ عماؿ في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

ENIEM بحيث أننا قمنا بطرح مجموعة مف الأسئمة مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات أكثر مف أجؿ ،
 الاستفادة أكثر، بحيث اعتمدنا عمى المقابمة الحرة )غير مقننة(.

لبحظة التي بدورىا ساعدتنا كثيرا لمحصوؿ عمى معمومات مختمفة اعتمدنا في بحثنا عمى الم
باعتبارىا مف أكثر الأدوات المستعممة في جمع البيانات والمعمومات بطريقة منيجية بحيث أف الملبحظة 
تستخدـ مف أجؿ دراسة بعض المظاىر مف السموؾ أو ردود الفعؿ التي لا يسيؿ دراستيا بالوسائؿ، وقد 

 وعيف مف الملبحظة:اعتمدنا عمى ن
ىي التي تستخدـ غالبا في البحوث والدراسات الاستكشافية والتي لا يكوف لمباحث  الملاحظة البسيطة:

حوليا معمومات كافية، أو دراسة حالة دوف أف يكوف لدى الباحث مخطط مسبؽ لنوعية المعمومات 
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عادية دوف إخضاع الظاىرة والسموؾ الذي سيخضعو لمملبحظة وستخدـ ىذه الملبحظة في الظروؼ ال
 موضع البحث لمضبط دوف استخداـ الأدوات الميكانيكية كالسجلبت والكاميرات.

وىي التي تحدد الباحث فييا نوع البيانات المراد جمعيا حوؿ الظاىرة موضع الملاحظة المنتظمة: 
الملبحظة بشكؿ الدراسة، وتمتاز ىذه الملبحظة بتوفر شروط الضبط فييا، وتحدد فييا زماف ومكاف 

 (.21،ص2111اف،بعبيدات ذو مسبؽ وتستخدـ فييا الملبحظات غالبا في اختبار الفرضية.)
 :الطرق الاحصائية المستعممة لتحميل البيانات  -9

(، وقد قمنا بتحميؿ البيانات spss25بعد ما قمنا بتفريغ الاستبياف مف خلبؿ البرنامج الإحصائي)  
  المناسبة وىي كالتالي:باستخداـ الأساليب الإحصائية 

 .التكرارات والنسب المئوية  
   اختبار ألفا كرونباخAlpha De cronbach .لمعرفة ثبات فقرات الاستبياف  
  معامؿ الارتباط بيرسوفPearson   يستخدـ معامؿ بيرسوف لإيجاد درجة العلبقة بيف متغيريف

)الفئوي( أو النسبي، إضافة إلى ذلؾ يشترط  متصميف كمييف، أي عمى مستوى القياس الفتري
 تحقؽ الافتراضات التالية:

 .)التوزيع الطبيعي لممتغيريف )اعتدالية التوزيع 
 تساوي عدد حالات المتغيريف 
 .العالقة الخطية المستقيمة بيف المتغيريف 
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 :خلاصة 
لى الجانب  وبعدما تطرقنا إلى الجانب النظري وكذا الفصوؿ الأخرى لمثقة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي، وا 

ومنيج ودراسة استطلبعية وأساسية التطبيقي الذي تناوؿ الإجراءات المنيجية لمدراسة مف عينة 
معتمدة في تحميؿ ىذه الخصائص السيكومترية، أدوات جمع البيانات، وأساليب المعالجة الإحصائية ال
  البيانات، لنتطرؽ إلى الفصؿ الأخير الذي ىو عرض ومناقشة نتائج الفرضيات.
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  الفصل الخامس: عرض وتحميل ومناقشة النتائج

  تمييد
  عرض و تحميل نتائج الفرضيات -1
  عرض و مناقشة النتائج -2

  الاستنتاج العام
  الاقتراحات

  خلاصة الدراسة
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 :تمييد
 وتحميميا عمييا  ىذا الفصؿ بعرض النتائج المتحصؿ بعد عرض الإجراءات المنيجية لمدراسة، سنقوـ في

  ومناقشتيا بالتسمسؿ وفقا لفرضيات الدراسة، قصد التأكد مف الفرضيات.
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 عرض و تفسير نتائج الدراسة: -(1
 عرض ومناقشة الفرضية الجزئية الأولى:  (1-1
تنص الفرضية الجزئية الأولى عمى وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ    

  التنظيمي.
 (: يوضح نتائج اختبار الفرضية الأولى08الجدول رقم )
متغيرات  حجـ العينة

 الفرضية
معامػؿ ارتباط 

 بيرسوف
الدلالة 

 الاحصائية
القرار  الدلالة المعتمدة

 الاحصائي

الثقة بالإدارة  27
 العميا

 دالة إحصائيا  1.15 1.121 1.446

الالتزاـ 
 التنظيمي

 

في حيف أف  1,446( أف معامؿ ارتباط بيرسوف بمغت قيمتو 18يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
، بالتالي توجد علبقة 1,15وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,121مستوى الدلالة تساوي 

ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي، بالتالي فإف الفرضية الجزئية الأولى 
 قد تحققت.

وىذا راجع إلى توقعات أفراد عينة الدراسة بحيث أنيـ يمتمكوف ثقة وقناعة بالممارسات والتوجيات 
الحوافز بشكؿ   الإدارة تقوـ بتوزيع المكافآت، الإدارية في مؤسستيـ ،بحيث أف عينة الدراسة عمى ثقة بأف

  موضوعي، وأف الإدارة أيضا توفر فرص تدريب مختمفة لتنمية ميارات العامميف كميـ دوف استثناء.
 عرض و مناقشة الفرضية الجزئية الثانية:  (2_1
يف والالتزاـ بالمشرف تنص الفرضية الجزئية الثانية عمى وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة   

 التنظيمي. 
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 : يوضح نتائج اختبار الفرضية الجزئية الثانية.09الجدول رقم 
 

متغيرات  حجـ العينة
 الفرضية

معامؿ ارتباط 
 بيرسوف

الدلالة 
 الاحصائية 

القرار  الدلالة المعتمدة
 الاحصائي

 دالة إحصائيا 1.15 1.127 1.425 الثقة بالمشرفيف 27
الالتزاـ 
 التنظيمي

 

في حيف أف قيمة  1,425( أف معامؿ بيرسوف بمغت قيمتو 19يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
بالتالي توجد  1,15وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,127مستوى الدلالة الإحصائية تساوي 

رضية الجزئية بالتالي فإف الف علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي،
 الثانية قد تحققت.

يعود ذلؾ إلى تصورات أفراد عينة الدراسة اتجاه المشرفيف في العمؿ، بحيث أنيـ يعامموف العماؿ 
بطريقة محترمة، خمؽ جو تعاوني ، تفاعؿ المشرفيف بشكؿ مستمر مع العماؿ ومحافظتيـ عمى المصمحة 

ميف و حمايتيـ مف أي إجراءات تعسفية ،مما يزيد مف العامة و مصمحة الجياز الإداري بزيادة خبرة العام
  ثقة العماؿ في المشرفيف مما يزيد مف الالتزاـ التنظيمي.

 عرض ومناقشة الفرضية الجزئية الثالثة:  (1-3
تنص الفرضية الجزئية الثالثة إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ 

  التنظيمي.
 (: يوضح نتائج اختبار الفرضية الثالثة .10رقم )الجدول 
حجـ 
 العينة

معامؿ ارتباط   متغيرات الفرضية
 بيرسوف

الدلالة 
 الاحصائية

القرار  الدلالة المعتمدة
 الاحصائي

 دالة إحصائيا 1.11 1.121 1.631 الثقة بزملبء العمؿ 27
 الالتزاـ التنظيمي
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في حيف أف  1,631معامؿ ارتباط بيرسوف بمغت قيمتو ( أف 11يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
، بالتالي توجد  1,11وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,121قيمة مستوى الدلالة تساوي 

علبقة ارتباطية موجبة قوية بيف زملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي، بالتالي فإف الفرضية الجزئية الثالثة قد 
 تحققت.

حيث أف زملبء العمؿ في ميداف العمؿ   لى تصورات زملبء العمؿ فيما بينيـ،يعود ذلؾ إو 
بحيث أنيـ يتصرفوف بنزاىة، تعاوف، احتراـ، تبادؿ الأفكار   يتمتعوف بنسبة عالية مف الثقة فيما بينيـ،

 المعمومات المتعمقة بالعمؿ بكؿ شفافية، بالإضافة كذلؾ أنيـ يظيروف المشكلبت إلى السطح بدلا مف
إخفائيا فيسعوف إلى حميا مما يزيد مف نسبة الالتزاـ التنظيمي، ىذا ما سبؽ لنا وأف لاحظناه مف خلبؿ 

  .ENIEMإجراء فترة تربصنا في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
  عرض ومناقشة الفرضية الجزئية العامة:  (1-4

بأبعادىا الثلبثة )الثقة بالإدارة   بيف الثقة التنظيميةتنص الفرضية العامة إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة 
 العميا، الثقة بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ( والالتزاـ التنظيمي .

  (: يبين نتائج الفرضية العامة.11الجدول رقم )
متغيرات  حجـ العينة

 الفرضية
معامؿ ارتباط 

 بيرسوف
الدلالة 

 الاحصائية
القرار  الدلالة المعتمدة

 حصائيالا

 دالة إحصائيا 1.11 1.112 1.578 الثقة التنظيمية 27

الالتزاـ 
 التنظيمي

في حيف أف  1,578( أف معامؿ ارتباط بيرسوف بمغت قيمتو 11يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
،بالتالي توجد  1,11وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,112قيمة مستوى الدلالة تساوي 

العامة قد   ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، بالتالي فإف الفرضيةعلبقة 
  تحققت.

تشير النتائج إلى أف ىناؾ علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة 
لتزاـ التنظيمي، أي أنو كمما زاد مستوى )الثقة بالإدارة العميا، الثقة بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ( والا
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الثقة التنظيمية كمما زاد الالتزاـ التنظيمي وتحقؽ في أي مؤسسة، بحيث أف كؿ بعد مف أبعاد الثقة 
التنظيمية ) الثقة بالإدارة العميا، الثقة بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ( يقوى ويساىـ في خمؽ فرص 

شاركة والتعبير بكؿ استقلبلية، مما يشجع العماؿ عمى تحسيف أدائيـ وذلؾ الابتكار، العدالة، التعاوف والم
  بربط نتائج تقييميـ بالترقية وتحفيزىـ ماديا ومعنويا، مما يزيد ويحقؽ أعمى درجات الالتزاـ التنظيمي.

 وتفسير نتائج الدراسة:  مناقشة -2
 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولى:  (2-1

، مما 1,446( إلى أف قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف بمغت قيمتو 18الجدوؿ رقـ )تشير نتائج 
يشير إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي، كما بمغ 

الثقة  ، وىذا يشير إلى أف العلبقة بيف1.15وىي أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,121مستوى الدلالة 
بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي ذات دلالة إحصائية، مما يعني أف النتائج ليست نتيجة لمصدفة بؿ تعكس 

  .ENIEMعلبقة حقيقية في محؿ دراستنا ألا وىي المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
حيث أنيا تمعب دورا ميما في   يعني أنو كمما زادت الثقة بالإدارة العميا زاد الالتزاـ لدى العامميف،

تعزيز الالتزاـ التنظيمي، فكمما وثؽ العامموف بالإدارة كمما زاد التزاميـ بأىداؼ المؤسسة و قيميا، وتمعب 
التواصؿ الشفاؼ ،اتخاذ القرارات العادلة، والاىتماـ بمصالح   مف خلبؿ  أيضا دورا حاسما في بناء الثقة
كما أف الثقة  موف أف الإدارة العميا تعمؿ لصالحيـ يزيد مستوى الثقة لدييـ،العامميف، أي عندما يشعر العام

بالإدارة العميا تعزز الشعور بالأماف والاستقرار، مما يشجع العماؿ عمى العمؿ بجد أكبر بأىداؼ 
المؤسسة، كذلؾ تعزيز التواصؿ وتقديـ المعمومات بانتظاـ حوؿ أىداؼ المؤسسة وخططيا المستقبمية 

أف يساعد في بناء الثقة، وتقديـ الدعـ اللبزـ لمعماؿ مف خلبؿ توفير فرص تدريب يمكف 
وتحسيف ظروؼ العمؿ، كما يجب عمى المؤسسات قياس مستويات الثقة والالتزاـ بيف العامميف  وتطوير،

يز بانتظاـ ، ىذا يمكف أف يساعد في تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسيف و تطوير استراتيجيات لتعز 
ة العميا التي بمغت قيمتيا دار مخرجات الاستبياف بعد الثقة بالإ الثقة و الالتزاـ التنظيمي، حيث جاءت نتائج

 جاءت بنسبة متوسطة. 1.446
بعنواف "متى تكوف الثقة في الإدارة  Eng ngiang jiang  "2111لذلؾ نجد دراسة "إنغ نجيانغ 

العميا ميمة لأداء المؤسسة وفعاليتيا: تأثير نموذج دور المديريف الكبار وتماسؾ المجموعة ". حيث تـ 
"، في westen Australie studyتقسيـ الدراسة إلى دراستيف ميدانيتيف منفصمتيف منيا الدراسة الأولى: "
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" في مجاؿ القطاع Singapore studyستراليا الغربية ، أما الدراسة الثانية مجاؿ القطاع الصناعي في أ
الصناعي في سنغافورة، وتيدؼ ىذه الدراسة إلى اختيار تأثير الثقة في الإدارة العميا عمى أداء المؤسسة 

برز وفعاليتيا، مع التركيز عمى دور تماسؾ المجموعة ونموذج دور المديريف الكبار كعوامؿ وسيطة، و أ
نتائج ىذه الدراسة أف الثقة في الإدارة العميا تؤثر بشكؿ إيجابي عمى نية العامميف في العودة إلى 

كذلؾ أف الثقة في الإدارة العميا تؤثر  المؤسسة، مما يشير إلى أىمية بناء الثقة في الاحتفاظ بالعامميف،
 بالمؤسسة.بشكؿ إيجابي عمى الالتزاـ العاطفي لمعامميف مما يعزز ارتباطيـ 

ونجد دراسة "عميري رشيد وبركاني زيف الديف " بعنواف "تأثير الثقة التنظيمية عمى سموؾ المواطنة 
  ، قالمة.1945ماي  8التنظيمية " في جامعة 
ىذه الدراسة أف الثقة بزملبء العمؿ تؤثر بشكؿ إيجابي عمى سموؾ المواطنة   حيث أظيرت نتائج

  ثقة في الإدارة العميا تؤثر تأثيرا سمبيا مباشر عمى سموؾ المواطنة التنظيمية.بينما تبيف أف ال  التنظيمية،
إذ أف انعداـ الثقة بيف العامميف والمؤسسة يجعؿ منيـ يفضموف مصالحيـ الشخصية عمى المصمحة العامة 

  و مف ثـ انخفاض ولائيـ لممؤسسة.
حيث تؤثر  مجاؿ السموؾ التنظيمي، في ةلذلؾ تعد الثقة بالإدارة العميا مف الموضوعات المحوري

  بشكؿ مباشر عمى أداء العماؿ وفاعمية المؤسسات.
فالثقة بالإدارة العميا تشير إلى إيماف العماؿ بقدرة القيادة عمى اتخاذ قرارات عادلة وفعالة، وشفافيتيا في 

ة واستعداده لبذؿ الجيد التواصؿ مع العامميف، أما الالتزاـ التنظيمي فيعكس درجة ارتباط العامؿ بالمؤسس
  لتحقيؽ أىدافيا.

وبناءا عمى ىذه النتائج يمكف القوؿ بأف تعزيز الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي لدى 
سيساىـ في تحسيف الأداء العاـ لممؤسسة، لذلؾ مف الضروري أف تبني المؤسسات ثقافة   العامميف،

  نصاؼ لتعزيز ىذه العلبقة الإيجابية.تنظيمية قائمة عمى الشفافية والعدالة والا
وبذلؾ تكوف الفرضية الجزئية التي مفادىا "توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ 

وبالتحديد في مصمحة  ENIEMالتنظيمي "، قد تحققت في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
  خدمات ما بعد البيع.
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 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية:  (2-2
( إلى أف معامؿ ارتباط بيرسوف بيف متغيري الثقة بالمشرفيف والالتزاـ 19تشير نتائج الجدوؿ رقـ )

كما بمغ مستوى   وىو ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة، 1,425التنظيمي بمغت قيمتو 
، مما يدؿ عمى أف العلبقة 1,15وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,127الدلالة الإحصائية 

بيف المتغيريف ذات دلالة إحصائية، أي أنيا ليست عشوائية بؿ تعكس علبقة حقيقية في المؤسسة الوطنية 
  .ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 

طموبة منو داخؿ المؤسسة، كما حيث كمما زادت ثقة العامؿ بمشرفو زاد التزامو بتنفيذ المياـ الم
تشير ىذه النتائج أيضا إلى أف الثقة بالمشرفيف تسيـ في رفع مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى 

كذلؾ عندما يشعر العامؿ بأف مشرفو داعـ، منصؼ، وشفاؼ، فإنو يكوف أكثر تحفيزا للبندماج  العامميف،
ية، ومف ثـ فإف بناء الثقة داخؿ بيئة العمؿ يعد عاملب في بيئة العمؿ والالتزاـ بالقواعد والسياسات التنظيم

حاسما في تحقيؽ الأداء المؤسسي الفعاؿ، الثقة بالمشرفيف تقوي مف الشعور بالانتماء والرضا الوظيفي 
  فبدورىا تؤدي إلى تقميؿ الصراعات ويزيد مف التعاوف والانضباط داخؿ بيئة العمؿ.

حيث وجدت العديد  توح وصادؽ بيف العامميف والمشرفيف،كذلؾ الثقة تشجع عمى وجود تواصؿ مف
، التي  Lee "2113منيا دراسة "لي   مف الدراسات المتعمقة بموضوع الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي،

ىدفت إلى تحميؿ العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي والثقة التنظيمية والرضا الوظيفي عمى المستوى الفردي 
المشرؼ( والجماعي، وقد تـ تطبيؽ الدراسة في إحدى شركات التأميف عمى الحياة في )ثقة العامؿ ب

وقد توصمت الدراسة إلى استنتاج نيائي تمثؿ بوجود علبقة ارتباطية ايجابية بيف الثقة   الولايات المتحدة،
جابية بيف والرضا عند المستوى الفردي )الثقة بالمشرفيف(، فضلب عف ذلؾ توصمت إلى أف العلبقة الإي

الالتزاـ التنظيمي ومستوى الثقة يكوف أقوى في الجماعات الأكثر تماسكا، حيث جاءت نتائج مخرجات 
 جاءت بنسبة متوسطة. 1.425اط بيرسوف التي بمغت قيمتو الاستبياف بعد الثقة بالمشرفيف بمعامؿ ارتب

الثقة التنظيمية والالتزاـ " التي ىدفت إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف 2114نجد أيضا دراسة "فارس 
التنظيمي في جامعة الأزىر، القاىرة، وتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف الادارييف جامعة الأزىر، حيث 
توصمت الدراسة إلى وجود علبقة ارتباطية طردية متوسطة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي، وكذلؾ 

ة ضعيفة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي، كما أوضحت النتائج وجود علبقة ارتباطية طردي
  أظيرت النتائج أف ىناؾ علبقة طردية متوسطة بيف الثقة بإدارة الجامعة والالتزاـ التنظيمي.
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نستنتج في الأخير أف الثقة بالمشرفيف تعد أحد العوامؿ النفسية والاجتماعية المؤثرة بشكؿ مباشر 
في تطوير ميارات القيادة لدى المشرفيف   ذلؾ يجب عمى المؤسسات الاستثمارفي الالتزاـ التنظيمي، ل

  وتعزيز العلبقات المبنية عمى الثقة المتبادلة.
والثقة بالمشرفيف تشير إلى الإيماف بقدرة المشرفيف عمى اتخاذ قرارات عادلة، وتوفير الدعـ والتوجيو 

 تزاـ بالمياـ، المشاركة الفعالة والولاء لممؤسسة.المناسب، و تتجمى ىذه الثقة في سموكيات مثؿ الال
والعلبقة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي تعد مف الموضوعات الحيوية في مجاؿ إدارة الموارد 

  البشرية، حيث تظير الدراسات أف الثقة تعتبر ركيزة أساسية لتعزيز التزاـ العماؿ داخؿ المؤسسات.
دراستنا الحالية التي مفادىا "توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ وبذلؾ تكوف فرضية 

  التنظيمي " قد تحققت.
 ( مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة:3_2

ما يشير  1,631( إلى أف قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف بمغت قيمتو 11تشير نتائج الجدوؿ رقـ )
طية قوية بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي، وبمغت قيمة الدلالة الإحصائية إلى وجود علبقة ارتبا

فيذا يعني أنيا علبقة ارتباطية موجبة قوية، فالثقة  1,11وىي أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدة  1,121
 زيد مف التزامو.بزملبء العمؿ تمعب دورا ميما في تعزيز الالتزاـ التنظيمي فعندما يثؽ العامؿ برميمو ي

كذلؾ العلبقات الاجتماعية بيف العامميف تعتبر أساسية في بناء الثقة، فعندما يكوف ىناؾ تعاوف وتواصؿ 
فالعماؿ  فعاؿ بيف الزملبء، يزيد الشعور بالانتماء والالتزاـ بالمؤسسة، وتعزز الشعور بالأماف والاستقرار،

لابد عمى المؤسسات مف تعزيز التعاوف   كثر تعاونا وابتكارا،الذيف يثقوف بزملبئيـ يميموف إلى أف يكونوا أ
بيف العامميف مف خلبؿ توفير قنوات اتصاؿ مفتوحة وفعالة، كذلؾ تعزيز الثقافة التنظيمية التي تشجع 
عمى التعاوف والابتكار، وتقديـ التدريب والتنمية لمعماؿ لتحسيف مياراتيـ وتعزيز قدراتيـ عمى العمؿ 

ؿ ىذا مف شأنو أف يبني الثقة والالتزاـ التنظيمي، حيث جاءت نتائج مخرجات الاستبياف بعد ك  الجماعي،
وبعد  جاءت بنسبة قوية. .1.631الثقة بزملبء العمؿ مرتفعة بمعامؿ ارتباط بيرسوف التي تبمغ قيمتو 

العلبقات  الاطلبع عمى نتائج الدراسة الأساسية جاء بعد الثقة بزملبء العمؿ مرتفع وذلؾ مف خلبؿ
التعاونية المتبادلة و الميؿ الموقفي الإيجابي بيف العامميف، فتبادؿ المعمومات و الأفكار بيف زملبء العمؿ 

حيث أصبحت الثقة اليوـ في المؤسسات مسألة  مف شأنو أف يحقؽ أىداؼ وغايات مشتركة لممؤسسة،
تسعى إلى تعزيز قدرتيا التنافسية في  ENIEMميمة فمثلب المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
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سوؽ الأجيزة الكيرومنزلية مف خلبؿ تحسيف أداء الوحدة التجارية، حيث اعتمدت الوحدة التجارية عمى 
تعزيز التواصؿ الداخمي بيف الفرؽ المختمفة، مما ساىـ في بناء بيئة عمؿ قائمة عمى الثقة المتبادلة، حيث 

مما انعكس  ذه الاستراتيجية ساىمت في تحسيف الثقة بيف الزملبء،بأف ى ENIEMأفاد المسؤوليف في 
تعزز مف خلبؿ التعاوف المشترؾ ، مما يؤدي إلى زيادة   إيجابيا عمى التزاميـ تجاه المؤسسة، إذف الثقة

 الالتزاـ التنظيمي وتحقيؽ الأىداؼ المشتركة بكفاءة أعمى.
بعنواف "دور الثقة التنظيمية في  2124" لذلؾ نجد دراسة "مداني حاتـ و ليروش عبد الكريـ

تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي "، دراسة حالة عماؿ كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة برج 
بما في ذلؾ الثقة بزملبء العمؿ  بوعريريج، واليدؼ مف ىذه الدراسة ىو قياس مدى تأثير الثقة التنظيمية،

نتائج ىذه الدراسة عمى وجود تأثير إيجابي ذو   لتنظيمي لدى العامميف، وأظيرتعمى مستوى الالتزاـ ا
دلالة إحصائية لمثقة بزملبء العمؿ عمى الالتزاـ التنظيمي، وجود تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لبقية 

  أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة بالمشرفيف، الثقة بالإدارة العميا( عمى الالتزاـ التنظيمي.
بعنواف "الثقة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى  2124ونجد دراسة "بوعناف حياة"  

العامميف الادارييف بجامعة الشييد حمة لخضر بالوادي"، وكاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو تحميؿ العلبقة 
وادي، حيث توصمت الدراسة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف الادارييف في جامعة ال

ولا توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة  إلى وجود علبقة ارتباطية بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي،
حيث تشير النتائج إلى أف الثقة بزملبء العمؿ لا   إحصائية بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي،

  ي.تؤثر بشكؿ مباشر عمى الالتزاـ التنظيم
فالثقة بزملبء العمؿ كاستراتيجية فعالة لزيادة الالتزاـ التنظيمي داخؿ جميع المؤسسات، ويمكنيا 

مما يساىـ في تحسيف الأداء   استخداـ ىذه النتائج لتطوير برامج تدريبية وتعزيز ثقافة الثقة بيف العامميف،
العمؿ بحد ذاتو استثمار لممؤسسة وبقائيا  كما أف الثقة المتبادلة بيف زملبء  العاـ والاحتفاظ بالعامميف،

  عمى قيد الإنتاج والتقدـ والتطور، لأف ىذه الثقة ىي التي تصنع الالتزاـ التنظيمي.
وبذلؾ تكوف الفرضية الجزئية التي مفادىا "توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ 

  التنظيمي "قد تحققت.
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 ائج الفرضية العامة:( مناقشة نت4_2
( إلى أف معامؿ ارتباط بيرسوف بيف متغيري "الثقة التنظيمية 11تشير نتائج الجدوؿ رقـ ) 

وىي قيمة أقؿ مف مستوى الدلالة  1,112وبمغ مستوى الدلالة  1,578والالتزاـ التنظيمي " بمغت قيمتو 
إحصائية أو بمعنى آخر توجد علبقة  مما يدؿ عمى أف العلبقة بيف المتغيريف ذات دلالة 1,11المعتمدة 

ارتباطية موجبة متوسطة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، أي أنيا ليست عشوائية ويمكف تعميميا 
 عمى المجتمع الأصمي الذي تمثؿ العينة جزءا منو.

ؤسسة، فإنو فعندما يشعر العامؿ بثقة في الم وكمما زادت الثقة التنظيمية زاد الالتزاـ التنظيمي،
يكوف أكثر استعدادا للبلتزاـ بيا، فمثلب الثقة في الإدارة تعزز الشعور بالإنصاؼ والعدالة، والثقة بيف 
الزملبء تساىـ في تحسيف التعاوف و العمؿ الجماعي، مما يعزز الالتزاـ الجماعي تجاه أىداؼ المؤسسة 

لدى العامميف وتقوية الشعور بالانتماء والرضا والثقة بالمشرفيف تساىـ في رفع مستوى الالتزاـ التنظيمي 
 الوظيفي تؤدي إلى التقميؿ مف الصراعات.

" التي ىدفت إلى تحديد العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ 2111لذلؾ نجد دراسة "حكمت 
حثية التنظيمي في دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماعية بمدينة تكريت )العراؽ( ، وتـ معالجة مشكمة ب

الالتزاـ   مفادىا: إف تدىور ونقص الثقة التنظيمية لدى العامميف في المؤسسة و الذي سينعكس بدوره عمى
ومف ثـ   سيجعؿ العامميف بلب قيمة ويفضموف مصالحيـ الشخصية عمى مصالح المؤسسة، التنظيمي،

ة و فشميا في تحقيؽ انخفاض التزاميـ وولائيـ ليا وىذا بدوره سينعكس عمى كفاءة وفاعمية المؤسس
أىدافيا، وتوصؿ الباحث إلى مجموعة مف النتائج أف الثقة التنظيمية موجود استراتيجي مف موجودات 

فالثقة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة )الثقة بالإدارة العميا،  المؤسسة الذي لا يمكف تقميده مف قبؿ الآخريف،
بناء الالتزاـ التنظيمي والذي ينعكس عمى أداء المؤسسة  الثقة بالمشرفيف، الثقة بزملبء العمؿ( تساىـ في

ووجود علبقة ارتباط معنوي بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي عمى المستوى الكمي وعمى   ونجاحيا،
مستوى الأبعاد، ويوجد أثر معنوي لمثقة التنظيمية عمى المستوى الكمي وعمى مستوى أبعادىا كؿ عمى حدا 

  التنظيمي. في الالتزاـ
" بعنواف "العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في 2118أيضا دراسة "يمماز   ونجد

المدارس الابتدائية وقد توصمت ىذه الدراسة إلى جممة مف النتائج أف ىناؾ علبقة موجبة متوسطة بيف 
  الفرعية التابعة ليا.أبعاد الثقة التنظيمية والفرعية والالتزاـ التنظيمي والأبعاد 
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حيث أف تكويف الثقة في المؤسسة يعتبر شرطا أساسيا لضماف التفاعؿ والتبادؿ المشترؾ بيف  
جميع الأطراؼ في إنجاز المياـ والفعاليات المختمفة لممؤسسة لما يساىـ في نجاحيا و تقدميا، وكمما 

ت الصراعات والثقة التنظيمية تجعؿ العمؿ زادت الثقة داخؿ المؤسسة كمما قؿ دوراف العمؿ و الغياب و قم
في المؤسسة أكثر تماسكا وتزيد الإنتاجية، و ارتفاع الروح المعنوية والرضا في العمؿ، وتعتبر أيضا دافع 

فيي عنصر  مف حدة الصراع بيف العامميف،  وحافز ورغبة لمعمؿ وتعمؿ عمى المناقشات المفتوحة والتقميؿ
 قرار لممؤسسة وسعادة أعضائيا وعمالو.بالغ الأىمية في دعـ الاست

حيث تعد العلبقة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي علبقة موجبة وميمة في بيئة العمؿ، 
حيث تشير الدراسات إلى أف ارتفاع مستوى الثقة التي يشعر بيا العامموف تجاه مؤسساتيـ وادارتيـ تؤدي 

لتنظيمية تشعر العامؿ بالأماف والدعـ والعدالة، مما يدفعو لبذؿ جيد إلى تعزيز التزاميـ التنظيمي، فالثقة ا
أكبر والانخراط يشكؿ أعمؽ في أىداؼ المؤسسة و قيميا، وعندما يشعر العماؿ بأف بيئة العمؿ تحترميـ 
وتقدر مساىماتيـ، فإف ذلؾ ينعكس إيجابا عمى رغبتيـ في الاستمرار بالعمؿ والولاء لممؤسسة، مما يساىـ 

، فقد جاءت ENIEMتحقيؽ الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية  في
 جاءت بنسبة متوسطة. 1.578ارتباط بيرسوف فقدرت قيمتو مخرجات نتائج الاستبياف بمعامؿ 

اـ التنظيمي وبذلؾ فإف الفرضية العامة التي مفادىا "توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة التنظيمية والالتز 
  " قد تحققت.
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  الاقتراحات:
 الثقة بالإدارة العميا: .1
  يجب عمى الإدارة العميا أف تكوف عادلة في اتخاذ القرارات وتوضح سياستيا لمعامميف لتعزيز

  الثقة.
 .معاممة جميع العماؿ بعدالة وعدـ التمييز يعزز الثقة يخمؽ بيئة عمؿ إيجابية  
 .وجود قادة مؤىميف وذوي خبرة يعزز الثقة بقدرتيـ عمى قيادة المؤسسة نحو النجاح  
 .تشجيع الحوار المفتوح والاستماع لملبحظات العماؿ يزيد مف الثقة المتبادلة  
 تطبيؽ القيـ والمبادئ التنظيمية بشكؿ عممي يومي يعزز مصداقية الإدارة.الثقة
 الثقة بالمشرفين: -(2

 بيف المشرفيف والعماؿ لمناقشة التحدي والفرض، مما يعزز مف فيـ كؿ  دورية تنظيـ لقاءات
 الآخر.  طرؼ لاحتياجات

 .تطبيؽ سياسات عادلة وشفافة في تقييـ الأداء واتخاذ القرارات، كما يعزز مف مصداقية المشرفيف 
 برامج تدريبية لممشرفيف لتعزيز ميارات القيادة والتواصؿ، مما يساىـ في بناء علبقات قائمة  توفير

 العامميف. عمى الثقة مع
  تشجيع المشرفيف عمى الاعتراؼ بإنجازات العامميف وتقدير جيودىـ، مما يعزز مف شعورىـ

  بالانتماء والالتزاـ.
 الثقة بزملاء العمل: -(3

  الاحتراـ المتبادؿ بيف العماؿ والاستماع فيما بينيـ، واحتراـ اختلبفاتيـ الثقافية و الاجتماعية
 يساىـ مف تقميؿ التوترات داخؿ الفريؽ .

  التعاطؼ معيـ في المؤسسة المواقؼ الصعبة يعزز مف الروابط الانسانية، مما يساىـ في بناء
 بيئة عمؿ داعمة ومترابطة.

 مؿ مف سوء الفيـ ويعزز مف التعاوف بيف الزملبء.التواصؿ الفعاؿ يق  
 .الاحتفاؿ بالنجاحات يساىـ في تعزيز روح الفريؽ ويظير تقديرؾ لجيود الزملبء  
  الاعتراؼ بالخطأ يظير نضجا مينيا ويعزز مف مصداقيتؾ بيف الزملبء، فالاعتذار عند الخطأ

  ية.يساىـ في تصحيح العلبقات ويظير استعدادؾ لتحمؿ المسؤول
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 الاستنتاج العام:
حاولت الدراسة الحالية لمكشؼ عف أبعاد الثقة التنظيمية السائدة في المؤسسة الوطنية لمصناعات    

، والكشؼ عف طبيعة العلبقة بيف متغيري الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى ENIEMالكيرومنزلية 
وبعد الإلماـ بكؿ جوانب الموضوع مف  بعد البيع، عماؿ الوحدة التجارية وبالتحديد في مصمحة خدمات ما

عامؿ  27الناحية النظرية، قاـ الباحث بإعداد أداة الدراسة المناسبة وتطبيقيا عمى عينة مكونة مف 
وعاممة، واعتمدنا عمى العينة المشبعة نظرا لصغر حجـ مجتمع الدراسة، وبعد جمع البيانات ومعالجتيا 

 ، وبعد عرضيا وتحميميا ومناقشتيا تـ التوصؿ إلى النتائج التالية:( Spss25إحصائيا عف طريؽ )
  توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالإدارة العميا والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة

  .ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
  لدى عماؿ المؤسسة الوطنية توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بالمشرفيف والالتزاـ التنظيمي

  .ENIE،ليةلمصناعات الكيرومنز 
  توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة بزملبء العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة

  .ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
  يتمتع عماؿ المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزليةENIEM لبء بمستوى عالي مف الثقة بزم

  العمؿ أكثر مف الأنماط الأخرى لمثقة التنظيمية.
  توجد علبقة ارتباطية موجبة بيف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة الوطنية

  .ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
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 خلاصة الدراسة:
تسيير الموارد البشرية وىي كؿ لقد قمنا مف خلبؿ ىذه الدراسة بمعالجة أحد المواضيع اليامة في 

مف الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، وقد حاولنا مف خلبؿ ثلبث فصوؿ نظرية وفصميف تطبيقييف، 
ظيار العلبقة الموجودة بينيما، حيث توصمنا إلى ضرورة تطوير الثقة عمى المستوى  التعرؼ عمييما وا 

 ؿثر قدرة عمى اتخاذ القرارات وتحمسو يصبح أكالفردي و الجماعي فعندما يكوف العامؿ واثقا بنف
المسؤوليات وتحسيف التواصؿ الفعاؿ مع الاخريف وتقدير أفكار جديدة وابتكارات، أما عمى المستوى 
الجماعي فتؤدي إلى بناء فرؽ قوية وتعزيز التعاوف والعمؿ الجماعي والقدرة عمى مواجية التحديات، مما 

ا بشكؿ مستمر عند إلى توليدى  يؤدي إلى نتائج أفضؿ وتعزيز الالتزاـ التنظيمي  وسعي المؤسسة
دارتيـ ،باختلبؼ المستويات التنظيمية والخدمات  عماليا، حيث تعتبر أساس العلبقة الناجحة بيف العماؿ وا 
التي يقدمونيا، فالثقة يجب أف تبنى مع جميع العماؿ ، بدءا مف المستويات الدنيا وحتى المستويات العميا 

ؿ المؤسسة وبناء الثقة يمكف أف يختمؼ باختلبؼ في المؤسسة، والعماؿ يقوموف بخدمات متنوعة داخ
طبيعة العمؿ والخدمات المقدمة فالثقة تعزز مف جودة الخدمات المقدمة ورضا العماؿ ، وعمى اختلبؼ 
الثقافات التي ينتموف إلييا، فيتطمب عمى المؤسسة أف تكوف مرنة ومستعدة لفيـ واحتراـ ىذه الاختلبفات 

بيئة متعددة الثقافات يعزز مف التعاوف والفيـ المتبادؿ، بشكؿ يدفع العماؿ للبلتزاـ الثقافية، فبناء الثقة في 
  التنظيمي لسعيو لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية المختمفة.



 

 

 
 
 
 

 

 قائمة المراجع
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  :قائمة المراجع

لدى العاممين  إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتو بالثقة التنظيمية" .(2111) ،البدراني حمد بف سميماف -1
رسالة ، دراسة ميدانية لمعامميف بالتفتيش الأمني بالمطارات الدولية في السعودية في المنظمات الأمنية"،

 نايد العربية لمعموـ الأمنية، الرياض. دكتوره، جامعة
. أثر العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية في الاحتراق النفسي (2118) الشكرجي، أسماء طو نوري، -2

رسالة  ،والبحث العمميالعالي  دراسة تطبيقية لأراء عينة مف العامميف في وزارة التعميـلمعاممين، 
 ، العراؽ.الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد إدارة الأعماؿ، كميةدكتوراه في 

المدارس  مستوى العدالة التنظيمية التي يمارسيا مديرو(. 2112البكار أماني يوسؼ طاؿ، )  -3
مدارسيم من وجية نظر  الثانوية العامة في محافظة عمان وعلاقتو بمستوى الثقة التنظيمية في

 عة الشرؽ الأوسط، عماف. رسالة ماجستير، جام ،المعممين
الموارد  أثر المناخ التنظيمي عمى أداء(. 2116الشنطي إبراىيـ محمود، إبراىيـ عبد الرحمف.) -4

، دراسة ميدانية عمى وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية ،رسالة ماجستير في قسـ إدارة البشري
 الأعماؿ ،الجامعة الاسلبمية، غزة، فمسطيف.

، العالي علاقة الثقة التنظيمية بإدارة الجودة الشاممة في التعميم(. 2112جاسـ وأخروف،) الشامري -5
 ،جامعة الجزائر. 11مجمة المؤسسة، مخبر إدارة التغيير في المؤسسة الجزائرية،العدد

 "، حورس لمنشر و التوزيع، مصر. السموك التنظيمي(. "2115الصيرفي محمد،) -6
الأنماط القيادية والثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيق الالتزام (. "2117الطائي، رنا ناصر، ) -7

"، دراسة تشخيصية تحميمية لآراء عينة مف المديريف في شركات القطاع الصناعي المختمط، التنظيمي
  رسالة ماجستير غير منشورة ،جامعة بغداد، العراؽ.

 الأداء في الثقة التنظيمية، دراسة وضعيةتأثير أبعاد تقويم (. 2117_ الطائي عمي حسوف وأخروف،)8
،المجمد  تحميمية لأداء عينة من القيادات الإدارية في وزارة النفط المجمة العموم الاقتصادية والإدارية

 ،جامعة بغداد.67العدد،18
 الثقة بين الإطار الشخصي ليا(. "2114العنزي، سعد عمي الساعدي ، مؤيد يوسؼ نعمة ، ) -9

، 15لاقتصاد، العدد كمية الإدارة وا  المحمية العراقية لمعموـ الإدارية، نظيمي الحديثة" ،والمفيوم الت
 ،العراؽ. جامعة كربلبء



 

 

الخصائص الاجتماعية (. "2111)  أسماء عبد الله بف عبد المحسف، التويجري، -11
 .فيد الوطنية"، الطبعة الأولى، المممكة العربية السعودية، مكتبة لمعائدات لمجريمة والاقتصادية

(. أثر التمكيف الإداري عمى الثقة التنظيمية لمعامميف في 2113إياد طو الرواشدة، ) -11
امة الأردنية، أطروحة دكتوراه، الأكاديمية العربية لمعموـ المالية والمصرفية، المؤسسات المالية الع

 عماف، الأردف.
بالالتزاـ التنظيمي لدى (.التمكيف الاداري و علبقتو 2115إيماف عمر العبد طموس، ) -12

العامميف في الييئات المحمية الكبرى في قطاع غزة ، رسالة ماجستير غير منشورة ، قسـ إدارة 
 الأعماؿ ، جامعة الازىر، غزة ، فمسطيف .

المناخ التنظيمي وتأثيره عمى (. "2118-2117باعمي فتيحة، عصموني فاطمة، ) -13
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