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 عرف انو   شكر

 لم تستطع فكن متعلما، ف إن لم تستطع ف أحب  ن  كن عالما.... ف إ"

 العلماء، ف إن لم تستطع ف لا تبغضيم"

بعد رحلة بحث وجيد واجتياد تكللت بإنجاز ىذا البحث، نحمد الله عز وجل على نعمة التي  
 من بيا علينا فيو العلي القدير.....

أعوام قضيناىا  إلى    بيا  لابد لنا ونحن نخطو خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية من وقفة نعود
في رحاب الجامعة مع أساتذتنا الكرام الذين قدموا لنا الكثير باذلين بذلك جيودا  

 كبيرة.....

 ....الأف اضلجميع أساتذتنا  إلى    المحبةو   التقديرو   وقبل أن نمضي نتقدم بأسمى آيات الشكر

 الشكر مشرفنا:و   ونخص بالتقدير

 حمدي عمادالاستاذ: سي

انوا عونا لنا في بحثنا ىذا ونوروا يضيء الظلمة التي كانت تقف أحيانا في  وأيضا الذين ك
 طريقنا.....

المعلومات،  و   الأفكارو   التسييلاتو   قدموا لنا المساعداتو   إلى من زرعوا التف اؤل في دربنا
دورىم بذلك ف ليم منا كل الشكر...ربما دون أن يشعروا ب



 

 

 

      أىدي ثمرة جيدي ىذا:
 إلى الذي لا يطيب الليل إلا بشكره  

 ولا يطيب النيار إلا بطاعتو،ولا تطيب اللحظات إلا بذكره، 

 ولا تطيب الآخرة إلا بعفوه،ولا تطيب الجنة إلا برؤيتو

 .الله جل جلالو......                              

 العطاء بدون  إلى من كللو الله بالييبة والوق ار إلى من علمني  

 افتخار  انتظار،إلى من أحمل اسمو بكل

 ى ثمارا قد حان  أرجو من الله ان يمد في عمرك لتر   

 تبقى كلماتك نجوما أىتدي بيا  قطفيا بعد طول انتظار، وس

 ".والدي العزيز"ليوم وفي الغد وإلى الأبد......... ا                    

  إلى بسمة الحياة وسر  ،إلا ملاكي في الحياة، إلى معني الحب والحنان والتف اني

 وحنانيا بلسم جراحي،  الوجود إلى من كان دعاؤىا سر نجاحي،   

 "أمي الحبيبة  ......." ......إلى أغلى الحبايب                               

 "" إيياب ومحمد لمين......................لى حبيبي وسندي وصديقي  إ

 عزاءإلى من حبيم يجري في عروقي إخوتي الأ

 دللة تقوى"وسام، ملاك والم"                                               

 ا  دربي، إلى من تجمعنورفيقة  إلى صديقة عمري  إلى اختي التي لم تلدىا أمي  

 .صديقتي الغالية مريومة" ............ذكريات لا يمحوىا الايام والسنين

مايسة                                      



 

 

 

 
 لى: إأىدي ثمرة جيدي ىذا  

 احمد الله وأشكره على تمام ىذا العمل  

 ق ال فييما الله من  وأىدي ثمرات جيدي إلى

 عز وجل " وخفض ليما جناح الذل من الرحمة، 

 وق ل ربي ارحميما كما ربياني صغيرا " 

  -42-سورة الاسراء الآية                                 

 إلى معنى الطير والسمع إلى من رسمت لي

 درب النجاح .....إلى نبع الحنان والعطف والأمل   

 " أطال الله في عمرىا من كان سببا  أمي الغاليةىي "

 في وصول معالي الوجود وجاد علينا بالموجود، وتحدى لأجل

 " اطال الله في عمره  ابي الغاليكل الصعاب"            

 خوتي  إ وق ات  ميع أنسى شموع حياتي وصانعوا ابتسامتي في جدون ان أ

 " رناإلى ابنة اختي الكتكوتة الصغيرة المدللة "

 "علييق ورفيق دربي" عز صدأإلى  
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 مقدمة
 

 

يع تشهد ابؼنظمات اليوـ سواء كانت عمومية أو خاصة العديد من التغتَات والتحولات التي مست بص
كبت ىذه التطورات ظهور العديد من الأفكار ابغديثة مثل تطور الفكر الإداري ا جوانب ابغياة ابؼعاصرة، حيث و 

، حيث أصبحت من أىم الإدارات في ابؼنظمة وأكثرىا حساسية  ريةر في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشالذي رافقو تطو 
 لتأثتَ بالتغتَات التي تطرأ على ابؼنظمة سواء كانت داخلية أو خارجية.لكونها تتعامل مع أىم ابؼوارد عرضة 

بيتاز بو من قدرات فابؼؤسسة الراغبة في التميز والبقاء عليها أف برسن الاستثمار في ابؼورد البشري بؼا 
، فابؼؤسسات مطالبة بالاىتماـ بو وذلك من خلاؿ تهيئة ابؼناخ التنظيمي ابؼناسب لو وخلق جو ومهارات بفيزة
 يسوده الثقة.

الثقة التنظيمية ىي عبارة عن توقعات ومشاعر إبهابية بوملها الفرد بذاه ابؼنظمة التي ينتمي إليها ولتحستُ 
 .، وبإدارة ابؼنظمةو، ومسؤوليوئ، وبزملابد من زرع الثقة في نفسوالأداء في ابؼنظمة لا

الولاء، الالتزاـ التنظيمي، ، كما أف الثقة تدعم العديد من السلوكيات الإبهابية لدى الأفراد بذاه مؤسساتهم
 .وعلى رأسها الاستغراؽ الوظيفي، سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ... إلخالرضا الوظيفي، 

بو مقارنة بجوانب  شغالواناىتماـ وحب ابؼوظف لعملو ومدى  ىيعبر الاستغراؽ الوظيفي للعاملتُ عن مد
 حياتو. أخرى في

وبفا لا شك فيو أف تعزيز الثقة التنظيمية بتُ العاملتُ والتي ىي أىم العناصر المحفزة في بيئة العمل وتنمية 
 .لأي منظمة وفي أي بؾتمع ستًاتيجياىو بدثابة ىدؼ  ،مستوى الاستغراؽ الوظيفي للعاملتُ

 :مشكلة الدراسة-1

ؤسسة ابؼالوظيفي دراسة ميدانية ب الاستغراؽإف موضوع الدراسة يدور حوؿ دور الثقة التنظيمية في تعزيز 
شكلة بؼىذا الدور وبـتلف الأبعاد اراسة للتعرؼ على د، حيث تسعى ال-وحدة سوؽ أىراس-لدىن الوطنية ل

اغة طرح يلك ابؼنطلقات بيكننا صولتشخيص ت ،الوظيفي الاستغراؽلتنظيمية وابؼساعدة على برقيق لثقة ال
 شكالية كالتالر:الإ

 ؟وحدة سوؽ أىراسلدىن ل الوطنية ؤسسةابؼالوظيفي لدى  الاستغراؽالثقة التنظيمية في تعزيز  دور ما   

 للإجابة على ىذه الإشكالية ودراستها قمنا بطرح الأسئلة الفرعية التالية:
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 ؟=0.05عند مستوى -وحدة سوؽ أىراس -دىن لالوطنية ل ؤسسةابؼما مستوى الثقة التنظيمية في  -
من  -وحدة سوؽ أىراس-لدىن الوطنية لؤسسة ابؼالوظيفي لدى ابؼوظفتُ في  الاستغراؽما مستوى  -

 ؟=0.05عند مستوى  وجهة نظر العماؿ
-دىن لالوظيفي في ابؼؤسسة الوطنية ل بالاستغراؽبتُ الثقة التنظيمية ىل ىناؾ علاقة ارتباط معنوية  -

 وحدة سوؽ أىراس؟
 سوؽ أىراس؟ ةوحد-دىن لل الوطنية ؤسسةابؼفي في الوظي بالاستغراؽالثقة التنظيمية  تأثتَ بتُ ىناؾ ىل -

 :فرضيات الدراسة -2

 .=0.05جيد عند مستوى خطأ  -وحدة سوؽ أىراس-مستوى الثقة التنظيمية في مؤسسة الدىن _1      

جيد عند مستوى خطأ  -وحدة سوؽ أىراس-دىن للالوطنية الوظيفي في مؤسسة  الاستغراؽمستوى _2      
=0.05. 

الوظيفي عند مستوى خطأ  والاستغراؽدلالة إحصائية بتُ الثقة التنظيمية  اتذ ارتباطتوجد علاقة  -3      
=0.05. 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ الثقة بابؼشرفتُ و الاستغراؽ الوظيفي عند مستوى -
=0.05. 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ الثقة بزملاء العمل و الاستغراؽ الوظيفي عند مستوى -
=0.05. 

غراؽ الوظيفي عند مستوى توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ الادارة العليا و الاست-
=0.05 . 

 .=0.05ستغراؽ الوظيفي عند مستوى خطا دلالة إحصائية بتُ الثقة التنظيمية والا ذو تأثتَ وجدي_4    

 .=0.05يوجد تأثتَ ذو دلالة احصائية بتُ الثقة بابؼشرفتُ و الاستغراؽ الوظيفي عند مستوى-

 .=0.05و الاستغراؽ الوظيفي عند مستوىزملاء العمل يوجد تأثتَ ذو دلالة احصائية بتُ الثقة ب-

 .=0.05و الاستغراؽ الوظيفي عند مستوى بالإدارة العليايوجد تأثتَ ذو دلالة احصائية بتُ الثقة -
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 أىمية الدراسة:- 2

البحث أبنية من خلاؿ ابؼوضوع الذي يعابعو والذي يتعلق بدور الثقة التنظيمية في تعزيز  اكتسب       
 الوظيفي، وتكمن ىذه الأبنية في العبارات التالية: الاستغراؽ

 الوظيفي في حياة ابؼؤسسات. والاستغراؽبدعرفة وفهم ابؼتغتَات ألا وبنا الثقة التنظيمية  تهتم -
لدىن ودورىا الوطنية لؤسسة ابؼجاءت ىذه الدراسة لتبتُ الأبنية البالغة التي بزص بها الثقة التنظيمية في  -

 للموظفتُ. الوظيفي الاستغراؽفي تعزيز 
ي بؾاؿ بقدر أالريادة في و بؼنح التفوؽ  استًاتيجيعنصر البشري داخل ابؼؤسسات وبأنو مورد الأبنية  -

 بو. والاعتناء الاىتماـ
في عملية  للاستمرارالقدرات البحثية للباحث وتأىيلو ة وبشكل كبتَ في تطوير تساىم ىذه الدراس -

 ابؼعرفية. البحثي وتوسيع ابؼدارؾ العلمية و كادبيي والبناء الأتطوير 

 أىداف الدراسة: -4

 الغرض من ىذا البحث لا بىرج في حقيقة الأمر عن كونو بؿاولة لتحقيق الأىداؼ التالية:

الوطنية ؤسسة ابؼالوظيفي للموظفتُ في  والاستغراؽمعرفة ما إذا كانت ىناؾ علاقة بتُ الثقة التنظيمية  -
 .وحدة سوؽ أىراس-دىن لل

 الوظيفي. الاستغراؽثتَا في الأكثر تأبعاد الثقة ى أالتعرؼ عل -
 .وحدة سوؽ أىراس-دىن للالوطنية  ؤسسةابؼتوى الثقة التنظيمية في سؼ على مالتعر  -
 .وحدة سوؽ أىراس- دىنللالوطنية ؤسسة ابؼالوظيفي لدى ابؼوظفتُ في  الاستغراؽإبراز واقع  -
 الوظيفي. الاستغراؽابؼؤسسات بأبنية الثقة التنظيمية وآثارىا على  اىتماـ -

 وضوع:مال اختياردوافع  -5

 تتمثل أىم الأسباب التي دفعتنا للبحث في ىذا ابؼوضوع كما يلي:

 الإقتصادية ابغديثة وابعديدة. ابؼيوؿ الشخصي والرغبة الذاتية للبحث في ابؼواضيع التسيتَية و -
 الوظيفي. الاستغراؽبؼعرفة دور الثقة التنظيمية في تعزيز  الاستطلاعبة في غابؼيل الطبيعي والر  -
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الوظيفي بفا  الاستغراؽم الدراسات السابقة تناولت الثقة التنظيمية غتَ أنها لد تدرس دورىا في تعزيز معظ -
 حد ابؼداخل ابغديثة.ثراء مكتبة ابعامعة بدوضوع يبتُ أيعتٍ أف ابؼوضوع جديد في جامعتنا وبالتالر إ

 قيمة ابؼوضوع. بنية والوعي بأ -

 الإجرائية لمفاىيم الدراسة:التعريفات  -6

 :لثقة التنظيميةا المتغير المستقل 

بؾموعة البرامج الفكرية وابؼمارسات السلوكية التي بسثل لغة تواصل بتُ الأفراد بأنها  :الثقة التنظيمية
أف بميز ت الأخرى وبيكننا العاملتُ في ابؼنظمة فيما بينهم ومع بؿيطهم وبسيزىم عن غتَىم من العاملتُ في ابؼنظما

عليها وىذه الابعاد ىي: الثقة بابؼشرفتُ، الثقة بزملاء العمل، الثقة بالإدارة بيكن أف تقاس  بعاد جزئيةثلاثة أ
 العليا.

  :الوظيفي الاستغراقالمتغير التابع 

التوافق ابؼعرفي ومقدار إلذ  لة نفسية تتضمن مكونتُ بنا التفالش والذي يشتَاىو حالوظيفي:  الاستغراق
قوة تركيز الفرد على الدور الذي إلذ  الذي يشتَ والانهماؾه في العمل الوقت الذي ينفقو الفرد في التفكتَ بدور 

 يقوـ بو.

 الدراسات السابقة: -7

 :الدراسات السابقة المتعلقة بالثقة التنظيمية 
 الالتزامفي تحقيق  وأثرىاالثقة التنظيمية بعنواف " (2015دراسة سندس راضيوي خوين ) -1

" دراسة تطبيقية في شركة بغداد للمشروبات الغازية بؾلة كلية الرافدين ابعامعة للعلوـ الأفرادلدى 
 ت التنظيمية عامة؟اوكانت مشكلة البحث ما أثر الثقة التنظيمية في ابؼتغتَ  35العدد 

 :كالآتيكانت الفرضيات تتلخص  

  قة بابؼشرفتُ، الثقة بزملاء العمل، الثقة معنوية بتُ أبعاد الثقة التنظيمية )الث ارتباطتوجد علاقة
 .الالتزاـ التنظيميو بالإدارة ابؼنظمة( 
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  تؤثر أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة بابؼشرفتُ، الثقة بالزملاء، الثقة بإدارة ابؼنظمة( تأثتَا معنويا في
 التنظيمي. الالتزاـبرقيق 

 :كالآتيوكانت النتائج التي توصل إليها الباحث  

  والاعتمادأظهرت النتائج ابؼيدانية في ىذه الشركة على أنو وجود العلاقات التنظيمية ابؼتماسكة 
إلذ  ابؼتبادؿ بتُ بصيع الأفراد داخل الشركة يسهم في برقيق وتعزيز الثقة بتُ زملاء العمل بفا أدى

 .التنظيمي الالتزاـوجود تأثتَ للثقة بزملاء العمل في برقيق 
 الإشرافية ابغازمة من  لتحليل ابؼيدالش أف شدة ابؼمارسات والإجراءات الرقابية ومن نتائج ا اتضح

الأفراد  التزاـضعف إلذ  فتُ بفا أدىشر حدث من ثقة الأفراد بابؼ قبل ابؼشرفتُ في ىذه الشركة
 ابؼشرفتُ. ابذاه
 لدى الأفراد  الالتزاـتربط بتُ بعد الثقة بابؼشرؼ وبرقق  من عدـ وجود علاقة معنوية دالتأك

اشرة العاملتُ بفا يؤكد على ضعف العلاقات بتُ ابؼشرفتُ على العمل والأفراد بسبب الرقابة ابؼب
 توجيو ابؼستمر في العمل الإداري بفا بود عن ثقة الفرد بدشرفو.من قبل ابؼشرؼ على العمل وال

" الولاء التنظيمي الثقة التنظيمية ودورىا في تعزيزبعنواف " (2014دراسة أمير خضير كاظم ) -2
بؾلة –دراسة تطبيقية لعدد من العاملتُ في فروع مصرؼ الرافدين في بؿافظة التجف الأشرؼ 

. وكانت مشكلة البحث ىل للثقة التنظيمية دور 8بؾلد  31 -الغري للعلوـ الاقتصادية والإدارية
 شرؼ؟ملحوظ في تعزيز الولاء التنظيمي بعد من فروع مصرؼ الرافدين في التجف الا

 كانت الفرضيات تتلخص كالاتي:

 علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ الثقة التنظيمية وتعزيز الولاء التنظيمي على ابؼستوى العاـ  توجد
 للعاملتُ في عدد من فروع مصرؼ الرافدين في النجف الأشرؼ.

 مي على ابؼستوى العاـ يوجد تأثتَ دو دلالة إحصائية موجبة للثقة التنظيمية في تعزيز الولاء التنظي
 للعاملتُ في عدد من فروع مصرؼ الرافدين في النجف الأشرؼ.
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 وكانت النتائج التي توصل إليها الباحث كالاتي:

 ثبتت الدراسة بأف الثقة التنظيمية تؤثر في الولاء التنظيمي فقد حققت الثقة بابؼشرفتُ والثقة بزملاء أ
يؤشر الاعتماد على ابؼشرؼ في تنفيذ ابؼسؤوليات والثقة بابؼشرؼ العمل تأثتَا في الولاء التنظيمي بفا 

 لأنو ينظر لعمل باحتًافية وتفالش ولاىتمامو بسعادة العاملتُ.
  وجود العلاقة ابؼشتًكة مع زملاء العمل بذعلهم يتكلموف بحرية عن صعوبات العمل وبذعلهم يشتًكوف

 في آمابؽم ومشاعرىم بحرية.
 فروع ابؼصرؼ ابؼعتٍ بالدراسة على تعزيز ثقة العاملتُ بالإدارة العليا بفا سبب  ىناؾ بؿدودية في قدرات

تراجع ىذا البعد في إحداث التأثتَ في الولاء التنظيمي وىذا يؤشر قلة شعور العاملتُ بالأماف بذاه 
ابغكم  ارإظهالإدارة العليا لضعف قدراتها على التنبؤ والانسجاـ مع العاملتُ وقلة الاعتماد عليها في 

 القرارات ابؼتعلقة بالعمل لعدـ عدالتها. ابزاذابعيد عند 

 الوظيفي بالاستغراق المتعلقة السابقة الدراسات: 
 حياة العمل وأثرىا على الاستغراقجودة "(، بعنواف 2018دراسة ىويدا علي بؿمد عطا ابؼناف ) -1

، التكنولوجياو  السوداف للعلوـ جامعة، " رسالة ماجستتَالوظيفي الدور الوسيط لرأس المال النفسي 
ىل توجد حياة العمل في الاستغراؽ الوظيفي في وجود رأس ابؼاؿ النفسي  : كانت مشكلة البحثو 

 ؟ كمتغتَ وسيط

 انت الفرضيات تتلخص كالآتي:ك

 ة حياة العمل والاستغراؽ الوظيفيالعلاقة الإبهابية بتُ جود. 
 ُجودة حياة العمل ورأس ابؼاؿ النفسي. العلاقة الإبهابية بت 
  ابؼاؿ النفسي والاستغراؽ الوظيفيالعلاقة الإبهابية بتُ رأس. 

 :وكانت النتائج التي توصل إليها الباحث

 والاستغراؽ الوظيفي. كانت ىناؾ علاقة إبهابية متوسطة بتُ جودة حياة العمل 
  رأس ابؼاؿ النفسي.كانت ىناؾ علاقة إبهابية متوسطة بتُ جودة حياة العمل و 
 كانت ىناؾ علاقة إبهابية متوسطة بتُ رأس ابؼاؿ النفسي والاستغراؽ الوظيفي. 
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في تنمية الاستغراق  الإبداعيةدور القيادة ، بعنواف "(2018)دراسة حسن بؿمد عبد العاؿ  -2
ما دور القيادة الإبداعية في تنمية : " رسالة ماجستتَ جامعة الأقصى. كانت مشكلة البحث الوظيفي

  ؟ الفلسطينيةالاستغراؽ الوظيفي بوزارة الداخلية والأمن الوطتٍ 

 وكانت الفرضيات تتلخص كالآتي:

 توجد علاقة ذات ( 0.05 دلالة إحصائية عند مستوى= بتُ القيادة الإبداعية والاستغراؽ )
 .الوظيفي

 القيادة الإبداعية تأثتَا ذو دلالة  رتؤث( 0.05إحصائية عند مستوى =  ) في مستوى الاستغراؽ
 الوظيفي.

  ( 0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى= بتُ متوسط استجابات العاملتُ حوؿ )
)ابؼؤىل العلمي، الرتبة العسكرية، سنوات ابػدمة، : القيادة الإبداعية تبعا للمتغتَات الدبيغرافية التالية

 المحافظة، مكاف العمل(. 
 ( 0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  = ( بتُ متوسط استجابات العاملتُ حوؿ

 ، سنوات، الرتبة العسكريةتنمية الاستغراؽ الوظيفي تبعا للمتغتَات الدبيغرافية التالية: )ابؼؤىل العلمي
 .(ابػدمة، المحافظة، مكاف العمل

 وكانت النتائج التي توصل إليها الباحث كالآتي:

 .التعرؼ على درجة بفارسة القيادة الإبداعية في وزارة الداخلية والأمن الوطتٍ الفلسطينية 
 داخلية والأمن الوطتٍ الفلسطينيةمعرفة مستوى توفر الاستغراؽ الوظيفي في وزارة ال. 
 داخلية والأمن ة العلاقة بتُ القيادة الإبداعية وتنمية الاستغراؽ الوظيفي في وزارة الالتعرؼ على طبيع

 .الوطتٍ الفلسطينية
 داخلية والأمن الوطتٍ الوقوؼ على مستوى أثر القيادة الإبداعية وتنمية الاستغراؽ الوظيفي في وزارة ال

 .الفلسطينية
 الاستغراق تنمية على التنظيمي الدعم أثر" بعنواف ،(2014) ماضي بؿمد ديب أبضد دراسة -3

 الاسلامية ابعامعة ماجستتَ، رسالة" للأونروا التابع الاقليمي غزة مكتب في العاملين لدى الوظيفي
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ىناؾ علاقة بتُ الدعم التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي لدى العاملتُ في  ىل البحث مشكلة وكانت غزة
 مكتب غزة الاقليمي الأونروا.

 :كالآتيكانت الفرضيات تتلخص  و 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بؿددات الدعم التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي لدى العاملتُ في
 مكتب غزة الاقليمي الأونروا.

  الاستغراؽ ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ علاقة الدعم التنظيمي و
شخصية والوظيفية التالية )ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، الدرجة الوظيفية، زى للمتغتَات العالوظيفي ت

 سنوات ابػدمة، مكاف العمل(.
 دلالة إحصائية لمحددات الدعم التنظيمي على الاستغراؽ الوظيفي لدى العاملتُ في  وىناؾ تأثتَ ذ

 مكتب غزة الإقليمي الأونروا.

 تي:كانت النتائج التي توصل إليها الباحث كالآو 

  متعلقة بدحور الدعم التنظيمي: الأبعاد متوفرة في مكتب غزة الاقليمي التابع للأونروا بدرجة نتائج
سياسات منظمة ومنسقة برتم بابؼوظفتُ وتلبي متطلباتهم لمتوسطة وىذا يدؿ على إتباع نتائج الوكالة 

 .الوظيفية
  توزيعية بدرجة متوسطة حيث يشعر ابؼوظفوف نتائج متعلقة بالعدالة التنظيمية: توفر وكالة الغوث عدالة

 بالرضا العاـ عن رواتبهم والتي تعتبر أعلى من مرتبات نفس الوظيفة في ابؼؤسسات ابغكومية وابػاصة.

 مفصل للإجراءات ابؼتبعة.و  كما توفر عدالة في الإجراءات بدرجة متوسطة وذلك من خلاؿ نظاـ موضح

وقات على متوسطة وذلك لتغليب مصلحة العمل في كثتَ من الأأيضا توجد عدالة في التعاملات بدرجة 
 .مطالب ابؼوظفتُ الشخصية
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 نموذج الدراسة: -8

 نموذج الدراسة: (1الشكل رقم )

 

 

 

 

 :من الدراسات السابقة وعلاقتها بالدراسة الحالية الاستفادةجوانب  -9

 05عدد من الدراسات العربية السابقة بدتغتَي الدراسة بلغت  استعرضنا من حيث الموضوع: -1
 للاستغراؽبزص ابؼتغتَ التابع  03بزص ابؼتغتَ ابؼستقل الثقة التنظيمية و 02دراسات منها 

قاييس ابؼعتمدة وابؼ الوظيفي، وجاءت ىاتو الدراسات ابؼتنوعة من حيث أىدافها وبيئات تطبيقها
تغتَات سابقة بناء على علاقتها بدتلك الدراسات ال اختياربعاد ابؼتناولة فيها، وكاف لدراستها وكذا الأ

وعلاقتو بابؼتغتَات الأخرى لكي  ل متغتَ وكافة أبعادهكالدراسة ابغالية بغرض تسليط الضوء على  
 الدراسة. بهاتةستطيع بناء منطق سليم ن

 تنوعت أماكن تطبيق الدراسات السابقة. من حيث مكان إجرائها: -2
 .معظم الدراسات ابؼنهج الوصفي التحليلي استخدمت من حيث المنهج المتبع: -3
 .الاستبيافن ع البيانات وابؼعلومات مبص من حيث ادوات الدراسة: -4

 

 

 

 ابؼتغتَ ابؼستقل
 الثقة التنظيمية

 الثقة بابؼشرفتُ -
 الثقة بزملاء العمل -
 الثقة بالإدارة العليا -

 
 
 

 ابؼتغتَ التابع
 الوظيفي الاستغراق

 في العمل ابغماس 
 في العمل الاخلاص 
 في العمل الانغماس 
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 :منهج الدراسة -10

ابؼنهج الوصفي التحليلي لغرض ابؼادة  اختًناشكالية الدراسة وإثبات صحة الفرضيات ابؼتبناة إللإجابة على 
وحدة سوؽ -دىن للالوطنية ؤسسة ابؼدراسة ميدانية في ما ابعانب التطبيقية أالعلمية ابػاصة بابعانب النظري 

في ابؼنهج الوصفي على الكتب والمجلات والأطروحات والدراسات السابقة ابؼرتبطة بكل من  اعتمدحيث  -أىراس
على ابؼنهج التحليلي  الاعتمادالوظيفي بغرض تكوين الإطار النظري للبحث كما تم  والاستغراؽالثقة التنظيمية 

 بغرض إبساـ الدراسة ابؼيدانية. الاستبياف باستخداـالعينة  على بصع البيانات من مفردات

 حدود الدراسة: -11

 :اختلاؼأداة الدراسة على بؾموعة من ابؼوظفتُ على  الاستبيافتم القياـ بتوزيع  الحدود البشرية 
 .الوظيفي من جهة نظرىم الاستغراؽرتبهم لقياس وبرليل دور الثقة التنظيمية في تعزيز 

 البحث بؿل الدراسة على تركيز والتعرؼ على دور الثقة التنظيمية في  اقتصر :الموضوعية الحدود
 .-وحدة سوؽ أىراس-دىن للالوطنية ؤسسة ابؼالوظيفي ب الاستغراؽتعزيز 

 :وحدة سوؽ أىراس-دىن للالوطنية ؤسسة ابؼتم إجراء ىذا البحث على مستوى  الحدود المكانية-. 
 :25من تاريخ دىن لل الوطنية لمؤسسةلبقاز ىذا البحث خلاؿ بعض الزيارات إتم  الحدود الزمانية  

 .2022ماي  15الذ  فيفري

 ىيكل الدراسة: -12

الوطنية ؤسسة ابؼالوظيفي في  الاستغراؽللإجابة على الإشكالية ابؼطروحة حوؿ دور الثقة التنظيمية في تعزيز 
 على النحو التالر: ثلاثة فصوؿ كانتإلذ  ىذه الدراسةقسمنا  -وحدة سوؽ أىراس-لدىن ل

ابؼقدمة واشتملت طرح الإطار العاـ للدراسة وبوتوي على مشكلة الدراسة وتساؤلاتها وفرضياتها، منهج 
 ابػطة ابؼتبعة ابؼتمثلة في فصلتُ نظريتُ وفصل تطبيقي.إلذ  بنيتها بالإضافةأىداؼ الدراسة و أ

تنظيمية ويشمل ثلاثة مباحث وىي: ماىية الثقة التنظيمية، اليتمثل في الإطار النظري للثقة  الفصل الأوؿ
الفصل الثالش يتمثل العوامل وابؼعوقات ابؼؤثرة فيها أساسيات الثقة التنظيمية، مراحل وقواعد بناء الثقة التنظيمية و 

 الاستغراؽابؼؤثرة في  الوظيفي العوامل وابؼعوقات الاستغراؽالوظيفي كيفية تعزيز  للاستغراؽفي الإطار النظري 
الفصل الثالث فهو الإطار التطبيقي للدراسة ويشمل التعريف بابؼؤسسة قيد الدراسة والإطار ابؼنهجي الوظيفي 



 مقدمة
 

 

عرض إلذ  ما في الأختَ فتطرقنا في ابػابسة العامةأجابة عن تساؤلاتها للدراسة، وعرض وبرليل الدراسة وبؿاولة الإ
لتي بيكن أف تساعد ابؼؤسسة بشكل عاـ والفرد بشكل خاص حوؿ موضوع الدراسة، النتائج والتوصيات ابؼقتًحة ا

 وأيضا بردثنا عن أفاؽ الدراسة.

 صعوبات الدراسة: -13

 لا وىو الثقة التنظيمية.خصصة ذات الصلة بابؼتغتَ التابع أقلة ابؼراجع ابؼت 
 الاستبيافبعض ابؼوظفتُ من الإجابة على  امتناع. 
  الاستبيانات استًجاعصعوبة. 
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 مهيد:ت

أف الأفراد يلزموف  باعتبارالباحثتُ في الإدارة  باىتماـحظي موضوع الثقة التنظيمية في الفتًة الأختَة 
ىدافهم الشخصية من م يضحوف من أجلها ويقدمونها على أأنفسهم بالأىداؼ التنظيمية التي يثقوف بها لدرجة أنه

خذت تتطور على أ أف دراسة الثقةإلذ  شارة، وبذدر الإحيث أنهم لا يلقوف بالأىداؼ تنظيمية لا يثقوف بها
 ابؼستوى الفردي وابعماعي والتنظيمي نظرا لأبنية الثقة ابؼتبادلة في برستُ العلاقات وتبادؿ ابؼعلومات والآراء

 والافكار ابؼبدعة وقدرتها على برقيق التكاتف والتعاضد لإبقاز الأىداؼ ابؼشتًكة.

إلذ  رية للثقة التنظيمية سنخصص ابؼبحث الأوؿ من ىذا الفصلويأتي ىذا الفصل لتحديد ابػلفية النظ
 بنيتها ومكوناتها.عريف الثقة التنظيمية وخصائصها وأت

نواعها في أبعادىا وأ ابؼتمثلةات الثقة التنظيمية ساسيلنسبة للمبحث الثالش فيخصص لعرض أأما با
 ومقاييسها وبماذجها.

 بناء الثقة التنظيمية والعوامل وابؼعوقات ابؼؤثرة فيها.قواعد  ويتناوؿ ابؼبحث الثالث مراحل و
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 المبحث الأول: ماىية الثقة التنظيمية                            

 مفهوم الثقة التنظيميةة و نشأ: المطلب الأول

 وتطور الثقة التنظيمية نشأةأولا:      

ة قدـ بيفهي قد ،ارتبطت بنشأة المجتمعات وتطورىاعقود بعيدة إلذ  شأة موضوع الثقة وتطورىا يعودن
وصفها بنظيمية بدأ من بداية ابػمسينيات لكن الاىتماـ العلمي بالثقة الت ،سانيةنللروابط الإ الأشكاؿ الأولذ

 ،رينخأف الافراد بىتلفوف في ميوبؽم للثقة بالآإلذ  (Erikson) أشار ركسن فقد، موضوعاً رئيساً في علم النفس
 ياة.ابغم في تهار م وبذتهوشخصيا، في طفولتهم ابؼبكرة تنشأه ابؼيوؿ وأف ىذ

وخلاؿ مرحلة السبعينات تبلور مفهوـ ودور  ،ينما برزت أفكارىا في علم الاجتماع في بداية الستيناتب
قراطية الصناعية كخطوة بيـ بدشاركة العاملتُ ضمن فكرة الدالتنظيمية عندما تزايد الاىتما الثقة ضمن السياقات

ات التنظيمية قدمت لأوؿ مرة من قبل قالأولذ بؼفهوـ الثقة ضمن السيا أساسية لتحستُ نوعية العمل. والأفكار
ساعد على ت تيوال ،يميةنظالثقة داخل العلاقات الت دور على أبنيةبالذي أكد  ( 1979Luhman)لوماف 

 ل للأىداؼ بكفاءة.از فرؽ العموكذلك إبق ،سيق الإدارينتبرقيق ال

ات ورات والتغتَ طة للتجا بتُ علماء الإدارة نتيوخلاؿ مرحلة التسعينات ناؿ موضوع الثقة اىتماما متزايد      
ة متزايدة للاىتماـ بدفهوـ الثقة ضمن السياقات جلذلك أصيح ىناؾ حا ،سساتؤ تشهدىا ابؼ ابؼستمرة التي

 مية وتفعيلها.نظيالت

ت ابؼدرسة التقليدية على ابعوانب ركز ي إذ مور مع تطور الفكر الإداري والتنظيطالثقة قد تمفهوـ إف 
في حتُ أف ابؼدرسة  ،ل ابؼؤسسةخؤسسة والتي حدت من تطور الثقة دايمية السائدة في ابؼنظالت ية في العلاقاتبظالر 

 ة خاصة بالعنصر البشري.يية وأولت عناالربظ ب غتَنية اىتمت بابعوانالإنسا

 ،)برنارد( على أبنية النشاط التعاولش بتُ الأفراد واعتبره العنصر الأساسي في برقيق الأىداؼ وكما أكد

 1لك ابؼرحلة.تالثقة التنظيمية خلاؿ  هوـفلور مبذلك فقد تبو 

                                                           
1
التنظيمي  خغزة وعلاقتها بالمنا  بمحافظةبوكالة الغوث الدولية  الابتدائيةالثقة التنظيمية لدى مديري المدارس ،عايدة سعيد ديب بنات .  

 .14، ص2016نة ستربوية، ابعامعة الإسلامية غزة، رة ارسالة ماجستتَ بزصص إد-السائد لديهم
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لاؿ تلك خيمية نظهوـ الثقة التفأما ابؼداخل ابغديثة في الفكر الإداري والتنظيمي فقد ازداد اىتماما بد
ابؼودة( بحيث   ،ابؼهارة ،على ثلاث مرتكزات رئيسية وابؼتمثلة في )الثقة (Z)أكدت النظرية اليابانية  حيث ،ابؼراحل

 .ابؼبادئ الأساسية الثقة ىي إحدى ىذه

 ثانيا: مفهوم الثقة التنظيمية  

ست مصطلح بسيط الفهم فهي تتطلب العديد من العوامل التي بهب أف تؤخذ بعتُ الاعتبار عند يالثقة ل
ابؼعقد  التًكيبإلذ  دراستها اف لا يوجد اتفاؽ بتُ الباحثتُ حوؿ تعريف شامل وموحد بؽا، وقلة ىذا الاتفاؽ تعود

الثقة ضمن سياؽ بؾالاتهم الأكادبيية إلذ  النظر ابؽذا ابؼفهوـ والذي بيهد لإعطاء الصورة ابؼتكاملة فالباحثتُ بييلو 
ابؼختلفة والتي تساىم احيانا في زيادة التشويش حوؿ ماىية ىذا يقدموا على ىذا الأساس التعاريف و  ابػاصة

 ابؼفهوـ وآلية عملو.

التنبؤ في متغتَ اساسي في التنبؤ الفردي وأنها أكثر فائدة  "نهاأد وصف دريسكوؿ الثقة التنظيمية بفق
رضا عن مستوياتهم بابذاىات الرضا الوظيفي العاـ فإف الناس مع ثقة أكبر بدنفذي القرارات التنظيمية أكثر 

 ."بابؼشاركة

خلق مناخ إلذ  نظيمية من خلاؿ سعيهاتل ابؼشكلات الالاساسي في حابغل  "وتناوؿ الثقة التنظيمية بأنها
ابؼتبادؿ  والاعتمادثتَ في الأخرين أوالت لانفتاحاثقة يساعد على تبادؿ ابؼعلومات والأفكار وابؼشاعر ويزيد من المن 

 ."والتي تزيد بصيعها من الرضا عن العمل

التوقع الإبهابي الذي بيتلكو الأفراد على أساس "الثقة التنظيمية بأنها   (2012:16فاجي عرؼ )ابػ
 ."الأدوار التنظيمية وابػبرات ابؼتبادلة وابؼعتمدة والناجحة من السلوكيات ابؼختلفة لأعضاء ابؼنظمة

معتقدات ومشاعر إبهابية بوملها الأفراد و  توقعات "( الثقة التنظيمية بأنها2008بينما عرؼ )الشكرجي 
القيم  التزاـارية ابؼطبقة والتي روعي فيها دوكيات الإسلوابؼرتبطة بابؼمارسات وال بذاه ابؼنظمة التي ينتموف إليها

 ."عن كل ما يضر بابؼصالح ابؼشتًكة والابتعادالأخلاقية العامة والادارية ابػاصة، 

درجة إبياف وتقبل الشخص للقرارات والسياسات التي "نها على أ (Kristonis)عرفها كريستونس 
 ."تضعها إدارة ابؼنظمة والتي تقوـ بتنفيذىا وإدارتها بشكل عادؿ بعميع الأطراؼ
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في تعريفو عن مدى إبياف الفرد بسلامة ونزاىة الإجراءات التي تضعها ابؼنظمة وتطبيقها  ركز كريستونس
 بشكل عادؿ وبأنها لن تضره.

 الاعتمادتوقع ابهابي ينشأ بتُ الطرفتُ وذات سلوؾ منتظم وتعاولش في "بأنها  (Barlow)و وعرفها بارل
والتعاولش بتُ الطرفتُ  يالاجتماعلاقات التبادؿ على الأسس وابؼعايتَ والأعراؼ ابؼشتًكة بفا يشجع ويسهل ع

بزاذ قرار يظهر فيو مدى اعتماده اإلذ  علاقة تبادلية بتُ طرفتُ حيث يبادر الواثق لو في تعريفو بأف الثقةر وركز با"
 على طرؼ آخر موثوؽ بو.

ىي علاقة تبادلية بتُ طرفتُ تعتمد  التنظيميةمن خلاؿ التعاريف السابقة فإنو بيكننا أف نستنتج أف الثقة 
على توقعات ومعتقدات ومشاعر إبهابية بوملها ابؼوظفوف بذاه ابؼنظمة التي ينتموف إليها، وابؼرتبطة بالسياسات 

 بالقيم والأخلاؽ وذلك بدا يسمى برقيق الأىداؼ للطرفتُ. الالتزاـوالإجراءات الإدارية ابؼطبقة والتي يراعي فيها 

ؼ الثقة التنظيمية لأغراض البحث ابغالر ر عتوبالإفادة من مضامينها الفكرية اىيم السابقة وفي ضوء ابؼف
بأنها شيء غتَ ملموس لكن وجودىا داخل أي نظاـ اجتماعي يسهل التعامل ويتجنب الكثتَ من ابؼشكلات 

بتُ أعضاء ابؼنظمة، لضماف أداء العمل بشكل جيد في كل ابؼستويات الإدارية ولزيادة التعاوف  ساسيأ طوىي شر 
الوظيفي وحبهم  الاستغراؽإلذ  خلق مناخ من الثقة ابؼتبادلة والرضا الوظيفي العاـ وفي النهاية يؤديإلذ  وتؤدي

 1للعمل لدى العامل ابؼوثوؽ بيو.

 الثقة التنظيميةومكونات خصائص المطلب الثاني: 

 أولا: خصائص الثقة التنظيمية    

 تتسم الثقة التنظيمية بابؼؤسسة لعدة خصائص وملامح من أبنها:

  .أنها ذات مستويات متعددة حسب التسلسل ابؽرمي بابؼؤسسة 
 سليمة مثل "الصدؽ، الأمانة، العدالة... أنها تعتمد على مبادئ وقيم أخلاقية 
  وتدفقها داخل ابؼؤسسة. انسيابهاأنها تعتمد على دقة ابؼعلومات وسهولة 

                                                           
الآراء عينة من ابؼوظفتُ في  استطلاعيةدراسة  - الوظيفي الاستغراقدور الثقة التنظيمية في تعزيز وتدعيم . ىوار فتاح كرلص: عمر مصطفى بؿمد،  1

لسليمانية، سنة ، جامعة ا16، العدد 8والإدارية، المجلد  الاقتصاديةمركز رئاسة البلدية السليمانية في إقليم كردستاف، بؾلة جامعة الأنبار للعلوـ 
 .176، ص2016
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 عملية ديناميكية وليست ثابتة. نهاأ 
  والتواصل الفعاؿ. الاتصاؿأنها تعتمد على 
 1وابط وبؿددات اساسيةضوتؤثر فيها عوامل عديدة بركمها  نها متعددة الابعاد والمجالاتأ 

 ثانيا: مكونات الثقة التنظيمية

 للثقة التنظيمية أربع مكونات وىي:    

إف ابؼمارسات الإدارية القائمة على وضوح السياسات الادارية وابؼشاركة في  السياسات الإدارية: .1
لدى العاملتُ وشعورا بالثقة ابؼتبادلة وانفتاحا على مستويات  اابيبهإ انطباعاصنع القرار، تتًؾ 

 التنظيم، والتزاما بتنفيذ القرارات التنظيمية
عمل، وتفويض السلطات والصلاحيات في ال الابتكارالقائمة على تشجيع ودعم  فرص الإبداع: .2

 وثقة الإدارة بقدرات العاملتُ، وتقديرىا بعهودىم يولد مزيدا من الشعور بالثقة التنظيمية لديهم.
وىي عبارة عن ابػصائص الثابتة نسبيا للمحيط الداخلي للمنظمة والتي  لقيم السائدة في التنظيم:ا .3

 يدركها أعضاؤىا ويتعايشوف معها ويعبروف عنها.
يتضمن ذلك توافر ابؼعلومات الشاملة الدقيقة ابؼنظمة  تدفق المعلومات في القنوات التنظيمية: .4

 2.للموظف في الوقت ابؼناسب

 التنظيميةىمية الثقة أالمطلب الثالث: 

نظرا لابذاه ابؼنظمات بكو العلاقات ابؼفتوحة والاىتماـ بالعمل والانتاجية  بنية الثقة التنظيميةأازدادت 
 على ابؼعلومات: واعتمادىاغتَ الربظية والابداع والتجديد  والاتصالات

 وبيكن إبصاؿ أبنية الثقة التنظيمية كما ترى الباحثة بالنقاط التالية:

  والاجتماعيةتشجع عامليها على تعميق علاقاتهم الإنسانية. 

                                                           
لة كلية التًبية بؾ -التنظيمي لدى اعضاء ىيئة التدريس ومعاونيهم الولاءالصور مقترح لتدعيم العلاقة بين الثقة التنظيمية و  ،بؿمد عيد عتًيس. 1

 .242ص ،2016السنة  ، ابعزء الثالش،93جامعة الزقازيق، العدد
2
رسالة  ،دراسة تطبيقية على العاملتُ في وكالة الغوث وتشغيل اللاجئتُ الأونروا - محددات الثقة التنظيمية وآثارىا، شينسرين غالز عبد الله أبو شاو  

 .20-19ص  ،2013سنة  ابعامعة الإسلامية غزة، ،دارة اعماؿإ بزصص تَماجست
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 الاجتماعيةوالثبات في العلاقة  الاستقرارقدر كبتَ من إلذ  تؤدي. 
  ابغلوؿ ابؼناسبة التي تواجههم. واقتًاحمنح العاملتُ الثقة لتحديد ابؼشكلات 
  والإبداع اساليب وأفكار حديثة. الابتكارتعزز من قدرة العاملتُ على 
 1.قرارات أكثر دقة وموضوعيةإلذ  بيكن تأىيل العاملتُ من الوصوؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

امعة بغداد كلية التًبية للعلوـ ج، 89، العدد 31الاساسية، المجلد كلية التًبية بؾل – الثقة التنظيمية لدى العاملين في كليات التربيةبضد، أ. فيصل 1
 .680، ص2015الصرفة، سنة 
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 ساسيات الثقة التنظيميةالمبحث الثاني: أ                              

 المطلب الأول: أبعاد وأنواع الثقة التنظيمية

 بعاد الثقة التنظيميةأأولا:      

إلذ  ساس العلاقات التعاونية ابؼتبادلة وميل العاملتُأىي الثقة التي تبتٌ على : الثقة بزملاء العمل -1
 والاتصالاتابؼوافق الإبهابية فيما بينهم وذلك يتم من خلاؿ ابؼشاركة ابؼتبادلة في الأفكار وابؼعلومات 

وتعتمد الثقة بتُ زملاء العمل بشكل كبتَ على فرؽ العمل  أنفسهمابؼتنوعة ابؼفتوحة بتُ العاملتُ 
ظمة وعادة ما يتصف ابؼن لالتعاونية، ولكن لا نقصد بها تلك التكتلات ابغزبية في العمل داخ

إلذ  لغرض الوصوؿ والتزامامن زملائهم بأنهم أكثر تعاونا  العاملتُ الذين بيتلكوف مهارات أكثر
 ابؽدؼ ابؼشتًؾ.

ساسا في ثقة العاملتُ بإدارة ابؼنظمة ومن خلاؿ أوتعتٍ العلاقة التي تبتٌ : الثقة بإدارة المنظمة -2
دارة ابؼنظمة إادي وابؼعنوي بؽم والعمل على إشباع حاجاتهم ورغباتهم لذا ينبغي على بؼتوافر الدعم ا

ذ اف إثقة العاملتُ بؽا سوؼ يكوف عاملا اساسيا بؼواجهة كوارث حقيقية  انعداـاف تكوف واعية بأف 
يق أىدافها العاملتُ ابؼصدر الأكبر في برق ىالتقنية وحدىا لا بيكنها أف تدير امور ابؼنظمة لأنو سيبق

 وإدارتها للنجاح بكفاءة عالية.
ويقصد بها التوقعات وابؼعتقدات الإبهابية للعاملتُ بذاه مشرفهم داخل  الثقة بالمشرفين:  -3

ابؼنظمة، وتتوفق ىذه الثقة على مستوى العلاقات ابؼتبادلة بتُ الطرفتُ، فالثقة ىنا مهمة وصفة 
لدى ابؼشرفتُ بذعل العاملوف برت  والاستقامةالأمانة  أساس لكونها ترتبط بشكل كبتَ بالقيادة إذ أف

ذ انو من غتَ ابؼعقوؿ إحقوقهم ومصابغهم إلذ  تنفيذ أوامر ابؼشرؼ لأنو على ثقة عالية بأنو لن يساء
 1ستغلابؽم وبهدونو غتَ أمينا.إأف يتبع العاملوف من يعمل على 

                                                           
 ، العدد3اسات ابؼستدامة، المجلد بؾلة الدر  - الثقة التنظيمية وعلاقتها بالإحتراف النفسي لدى معلمات رياض الأطفالسعدية موىي وريوش، . 1
 .734-733ص، 2021سنة  ، مديرية تربية بغداد، الرصافة الثانية،4
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 (: أبعاد الثقة التنظيمية2) الشكل رقم                            

 

 

 

 الثقة بالإدارة العليا  الثقة بالزملاء  الثقة بالرئيس ابؼباشر

                                             

دعم ابؼرؤوستُ العدالة في 

 الاىتماـالتعامل معهم، 

الإذعاف بدصالح ابؼرؤوس 

 وامرلألعي الطو 

 في الأفكار الاشتًاؾ 

العلاقات  ،وابؼعلومات

 الاعتماد ،التعاونية ابؼتبادلة

 ابؼفتوح الاتصاؿ ،ابؼتبادؿ

ابؼشاركة في  ،تفويض السلطة 

 ابزاذابؼشاركة في  ،ابؼعلومات

التخطيط في الرقابة  ،القرارات

 على ابؼهاـ والأدوار

 

التطبيقي للمعلمين من  بالانتماءعلاقتها و  جنينالتربية  الثقة التنظيمية في المدارس الحكومية وفي مديرية، عبد الله زايد ،بظاء زىريأ المصدر:

 .22، ص2018رسالة ماجستتَ، جامعة القدس، فلسطتُ، سنة -وجهة نظرىم

 

 

 

 

 

 الثقة التنظيمية
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 أنواع الثقة التنظيميةثانيا: 

 الاتفاؽروتر ومنك والصباغ يركزوف في تعريفهم للثقة على عنصر التفاعل ابؼشتًؾ أو : الثقة التعاقدية  .1
أو التفاعل يتضمن التعهد من أحد  الاتفاؽابؼسبق، وىذا يعتٍ أف الثقة تتضمن الطبيعة التعاقدية حيث أف 

وىذا النوع من  تصورا ضمنيا ـحقيقيا أ الاتفاؽر سواء كاف ذلك الأطراؼ وتوقع الوفاء من قبل الطرؼ الآخ
 لتنفيذ الاستعدادبأنو  (Glasser)الثقة بدجموعات العمل يطلق عليو ابؼسؤولية وقد وصفو جلاسر 

وعن  في السلوؾ والعلاقات والانسجاـمن خلاؿ التعاوف بتُ الأفراد ، ويتم تطوير ىذا النوع من الثقة الاتفاؽ
أو العقد النفسي للمعاملات اليومية الذي اشرنا إليو عند برديد مفهوـ الثقة  الاجتماعيطريق عقد السلوؾ 

 التنظيمية.

على السلوؾ تًكيز ىنا أف رحلة ابؼخاطرة في ىذا النوع من الثقة تكوف متدنية حيث يتم ال وبذدر الإشارة
 والقيم وابؼعتقدات. الابذاىاتج ابؼلموسة بدلا من التًكيز على ئابػارجي والنتا

 والابذاىاتىي التوقعات التي بوملها الفرد أو ابعماعة بأف عملية إظهار ابؼشاعر والآراء الثقة المشكوفة:  .2
 الاحتًاـزيادة إلذ  ابؼمكن اف تؤديالإضرار بالفرد أو ابعماعة بل على العكس من إلذ  لا تؤدي ينوالقيم للأخر 

أف الاختبار الذي يواجو كلا منا في كل بغضة " :(Sidner Jourand)ير ويقوؿ سايدنر جوراند دوالتق
 ".ىو ىل نسمح للأخرين بدعرفتنا كما بكن أو أف نبقى اشخاصا غامضتُ )الغاز(، ولا نود أف يرونا على حقيقتنا

ر خطرا كثالأإلذ  الاقل خطرا ابؼتمثلة في إظهار الآراء تًاوح من درجةوعلى الرغم أف للمكاشفة أخطارا ت
إظهار إلذ  يؤدي الانفتاحفي توفتَ جو من  دانية وابؼشاكل الشخصية إلا أنها تساىمجابؼتمثلة في ابؼشاركة الو 

، ناىيك عن أف الثقة ابؼتبادلة ابؼبنية على ابؼكاشفة تساعد راء وتبادؿ ابؼعلوماتبداء الآإقة للطرفتُ و ابؼشاعر ابغقي
عات اوالتعاوف والتكامل سواء كانت على مستوى الأفراد أو ابعم الانسجاـإلذ  بناء أبماط سلوكية إبهابية تؤديفي 

 1داخل ابؼنظمات.

                                                           
-2010لطبعة الأولذ ا -بناء قدرات حاسمة لنجاح الأعمال قضايا معاصرة في الإدارة الكساسبة، عبتَ بضد الفاعوري، مفضي . بؿمد  1

 .69-68صلتوزيع، اامد للنشر و دار ابع،1431
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تكوف أيضا  في الوقت الذي تكوف فيو ابؼكاشفة على مستوى العلاقات الشخصية وبتُ الاصدقاء فإنها
ئل الوظيفية وابؼهاـ على مستوى التنظيم وابؼهاـ وىذه تتضمن ابؼشاركة في ابؼعلومات وابغقائق وابؼشاعر ابؼتعلقة بدسا

 سلوكيات تساىم في مواجهة وحل ابؼشكلات التنظيمية. تأسيسإلذ  والتي تؤدي

ضروري، بتُ الرئيس ومرؤوسو إف إنشاء الثقة في العلاقات الفردية أمر  الثقة على مستوى الفرد:-3
 الأمر الذي نتج عنو سرعة التطور الفكري، والاستقرار العاطفي، وزيادة الإبداع والابتكار.

 وىي التي بذعل المجموعات تعمل بكفاءة أكثر. الثقة على مستوى الجماعة:-4

ألف من الأواصر وىي الاىتماـ والرعاية الشخصية ابؼتبادلة، إذ تت الثقة المستندة على العاطفة:-5
الاعتماد على ابؼعلومات وابؼعرفة من إلذ  ابؼعرفة عندما يرجع الاختيارإلذ  العاطفية بتُ الأفراد والثقة ابؼستندة

 .أجل مواكبة التطور في المجتمع، ومواجهة التحديات، وابؼتطلبات ابعديدة

الفردية حوؿ موثوقية الزملاء ومدى تتجذر ىذه الثقة في ابؼعتقدات : المعرفةإلى  الثقة المستندة-6
ابؼعرفة عندما بلتار من نثق بو في جوانب وظروؼ بؿددة إلذ  إمكانية الاعتماد عليهم، وتكوف الثقة مستندة

 .أسباب جيد تشكل دليلاً لأىلية الفرد للحصوؿ على الثقةإلذ  وعندما ترجع الاختيار
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 الثقة التنظيمية (:أنواع3الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خغزة وعلاقتها بالمنا  بمحافظةالإبتدائية بوكالة الغوث الدولية لثقة التنظيمية لدى مديري المدارس ا ،عايدة سعيد ديب بناتالمصدر 

 .20، ص2016نة سابعامعة الإسلامية غزة، ،  ماجستتَ مذكرة التنظيمي السائد لديهم،

 

 

نواع الثقة أ
 التنظيمية

 الثقة
 عاقدية تال

الثقة 
 المكشوفة

الثقة 
 المستندة

 المعرفةإلى 

الثقة على 
المستوى 

 الفردي

الثقة على 
مستوى 
 الجماعة

الثقة 
المستندة 
 على العاطفة
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 مقاييس الثقة التنظيميةالمطلب الثاني: 

ابؼدركة والتي تعتمد في ظيمية مستوى الثقة التنإلذ  تتعدد مقاييس الثقة التي يستخدمها الباحثوف للتعرؼ
 يس الثقة بتُ الأفراد ومن ىذه ابؼقاييس ما يلي:مها على مقايظمع

للبحث في الثقة  (Rotter)ويتم تطوير ىذا ابؼقياس بواسطة روتر : مقياس الثقة بين الأفراد -1
( فقرة حسب بموذج ليكرت 40، ويتضمن ىذا ابؼقياس )الاجتماعيمن خلاؿ منظور نظرية التعلم 

(Likert) . 
 Shure" شور وميكر ابؼقياس وجاء بهذا :الشخصية الاتجاىاتجدول قياس  -2

Meeker"درجة  ابلفاضإلذ  بؽذا ابؼقياس تَ ابؼستويات العلياشوىو أداة لقياس بذنب ابؼخاطرة وت
 مستوى النشاط وعدـ الرغبة في التعرض للمخاطرة ابؼادية أو ابعسدية. لشابؼخاطرة وتد

ر حيث يقيس ىذا ابؼقياس كايضا شور ومي بو وجاء الشخصية: الاتجاىاتجدول قياس  -3
في حتُ يقيس ابؼقياس السابق درجات ابؼخاطرة وتشتَ ابؼستويات العليا بؽذا  كأبعاد الثقة أو الش

 العدوانية والتوتر في العلاقات، في حتُ أف ابؼستويات ابؼتدنية تشتَ وانتشاروجود الأنانية إلذ  ابؼقياس
 الثقة وعدـ الأنانية والتوجو التفاؤلر.إلذ 

( فقرة وعدد من 36على ) ي" وبوتو O donovanوقد قاـ بتطويره أودونوفاف " الثقة: اختيار -4
 والثقة بالنفس والثقة بالأخرين وموقع الثقة. الاتزافثل مابؼقاييس الفرعية 

 استبياناتولات لتطوير بؿاوبدا أف ىذه ابؼقاييس تعتمد اساسا على الثقة بتُ الأفراد فقد ظهرت ىناؾ 
 1تقيس الثقة التنظيمية من منطق أف الثقة بالتنظيم متعددة الأبعاد وليست احادية البعد.

 نماذج الثقة التنظيميةالمطلب الثالث: 

بموذجا لتعزيز الثقة ابؼتبادلة بتُ الطرفتُ إذ  " Zands. 1996"قدـ نموذج الثقة الحلزوني:   .1
ف الثقة تتطور عن طريق عملية دائرية متبادلة لتعزيز العلاقة وتبدأ من توقعات أحد الأطراؼ أأوضح 

                                                           
 .70-69. بؿمد مفصي الكساسبة، عبتَ بضد الفاعوري، مرجع سابق ذكره، ص 1
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على بؿركات معينة  اعتماداعن سلوؾ الطرؼ الأخر وتندرج عن طريق حركة لولبية للثقة صعودا ونزولا 
 للثقة مثل )كشف ابؼعلومات، أو تقاسم التأثتَ ..(

 Mayer Davis & Shoorman"الباحثتُ  من قدـ كل نموذج الثقة التكاملي: .2

بموذجا لوصف الثقة وكيفية تشكيلها بتُ الأفراد )الواثق وابؼوثق بيو( أف مستوى الثقة  "1995
ابؼخاطرة في العلاقة بتُ الطرفتُ، وميل الواثق إلذ  قودافومستوى ابؼخاطرة ابؼدركة في موقف معتُ سي

 ساسية في تعزيز مدى الثقة.أبالثقة وإدراكو بجدارة الثقة لشخص آخر ىي عوامل 

 Whiene  , Brodit ,Korsgarod" قدـ الإدارية:سلوك الجدارة بالثقة  نموذج .3
Warners, 1998"  وأف الأنشطة ، الثقة ساسأبموذجا يصف الإجراءات الإدارية التي بسثل

 واعتمد،وابؼدير ىو ابؼسؤوؿ الأوؿ عن البدء بتشكيل علاقات الثقة  الإدارية ىي التي بسثل أساس الثقة
التي تصف التبادلات  الاجتماعيالنموذج على نظرية تفستَ علاقات الثقة الإدارية وىي نظرية التبادؿ 

 بتُ الطرفتُ لتكوين الثقة. الإجتماعية والعلاقات الإجتماعية

دورا  ىالقائد بدرؤوسيو أي انو اعط ةبييز ىذا النموذج أنو ركز على ثقما  نموذج القيادة العلائقية: -4
على معابعة إدارة  اجتمعتساليبها أب اختلفتوإف  جأف ىذه النماذ  ابؼباحثة اعلية بؼتلقي الثقة، بفا ذكر نرىأكثر ف

ا يعزز اقامة العلاقات بدالثقة داخل ابؼؤسسة برؤية بؿددة، ومن ابؼمكن أف تؤثر في سلوؾ الأفراد بعضهم ببعض 
 1بقاح عملية بناء الثقة داخل ابؼؤسسة.إلذ  التعاونية ابؼتبادلة بتُ بصيع الافراد وصولا

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .684-683فيصل أبضد، مرجع سبق ذكره، ص  .  1
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 التنظيمية والعوالم والمعوقات المؤثرة فيهاالمبحث الثالث: مراحل وقواعد بناء الثقة        

 مراحل تحقيق الثقة التنظيميةالمطلب الأول: 

 بسر الثقة التنظيمية بثلاث مراحل حتى تتحقق نذكرىا كما يلي:

 والاعتقادىي نتيجة لوجود اسباب عقلانية مدركة تدفعها للثقة بالطرؼ الأخر الثقة المدركة:  - أ
 بأنو سيؤدي دوره بشكل مناسب مثل وعود الطرؼ الآخر وصدقو وبظعتو.

وتتضمن مشاعر الرغبة في التعامل مع الطرؼ الآخر وتطوير علاقة إبهابية معو  الثقة العاطفية: - ب
العاطفية نتيجة الطرؼ الأوؿ للطرؼ الآخر وبقاح ىذا الأختَ في إلذ  ةكر دقل الثقة من ابؼنتوت

 بذربتو.
 للتضحية من أجلو والاستعدادوىو الشعور بعدـ ابغاجة للتحصن من الطرؼ الأخر  :الاستعداد - ت

 1وبودث نتيجة لتحقق شروط الثقة ابؼدركة والعاطفة معا وبشكل عميق.والتعرض لأفعالو 

 نظيميةقواعد بناء الثقة الت المطلب الثاني:

السيطرة على إلذ  الاعتمادساسي في ظل التحوؿ من ابعديدة فإف الثقة ىي ابؼطلب الأ التحديات ةبؼواجه
 بنها:أقواعد بهب مراعاتها لبناء الثقة ابؼعرفة لذلك فلابد من 

ة ظا كاف الوثوؽ بأناس لد يتم ملاحفليس من ابغكمة بد :عدم الإفراط في الثقة بالأخرين .1
 سلوكهم لفتًة كافية ولا توجد أىداؼ مشتًكة بينهم.

ثقة بلا حدود تعتٍ ثقة غتَ واقعية حيث أف الثقة بحدود في ابؼنظمات تعتٍ الثقة  :محدودية الثقة .2
 بتحقيق الأىداؼ والتضحية من أجل برقيقها. والتزامهمبقدرة العاملتُ 

وثبات ابعماعات فإف  استقلاليةذا كاف البناء التنظيمي بودد مدى إ :القدرة على التعلم والتكيف .3
 القدرة على التكيف. امتلاؾتَ لذا يستوجب على ابؼنظمات الظروؼ قادرة على إحداث تغي

موظفتُ لديهم القدرة على التكيف  اختياردارة ب الثقة ابغزـ لذا يستوجب على الإتتطل :الحزم .4
 عليهم في إبقاز ابؼطلوب. الاعتمادوبذديد الذات والتعايش مع التوقعات مع إمكانية 

                                                           
1
 .24، ص، مرجع سق ذكرهعايدة سعيد ديب بنات .  
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اكل شابؼنظمة بيكن الوثوؽ بها لإبهاد حلوؿ للمفهناؾ تنظيمات داخل  التكامل التنظيمي: .5
 ابغاصلة بابؼنظمة.

بالوفاء، لذا  الالتزاـشخصي حتى يكوف حقيقيا وبوقق شروط تكوين  لاتصاؿالثقة برتاج  :الاتصال .6
 بالاستًاتيجياتقد ابؼزيد من اللقاءات الشخصية لتعزيز أىداؼ التنظيم وإعادة النظر علابد من 
 التنظيمية.

ستقلة تتطلب الثقة تعددية في القادة حيث أنو من الصعوبة بدكاف إدارة الوحدات ابؼ القادة: ةدديتع .7
 في ابؼنظمات ابؼعتمدة على الثقة لوحدىا.

هل سنا بطرؽ غتَ متوقعة بينما من البىذذا ما إمن السهل برطيم الثقة  تناقض الثقة التنظيمية: .8
 1فكتَ السطحي الضيق.لد تقع ضحايا للت اعليها إذ والمحافظةبناؤىا 

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة في الثقة التنظيمية ومعوقاتو

 العوامل المؤثرة في الثقة التنظيميةأولا:     

 يرى بعض الباحثتُ اف ىناؾ عوامل من شأنها برستُ وتعزيز الثقة التنظيمية داخل ابؼؤسسة بيكن تقسيمها
 :بؾموعتتُ من العوامل بناإلذ 

بؼا كانت ابؼوارد البشرية وابؼمارسات الإدارية، وثقافة ابؼنظمة وىيكلها التنظيمي من  :التنظيميةالعوامل  - أ
تي تعزز الثقة في ابؼؤسسة، حيث أف عامل ابؼوارد البشرية بودد فعالية وكفاءة نظاـ الالعوامل التنظيمية 

 لبلوغ الفعالية بهب اتباعها الطريقة التيدارية وىيكل ابؼنظمة بودداف قييم الأداء وعاملي ابؼمارسات الإالت
التنظيمي، ورفع مستوى الاداء وبقاح الاتصالات واشراؾ العاملتُ في عملية  الالتزاـالتنظيمية وبرقيق 

وبالتالر تسهل عملية  ومدراءىمصنع القرار وعامل الثقافة التنظيمية بودد ىيكل العلاقات بتُ ابؼوظفتُ 
 تأسيس الثقة التنظيمية.

عملية تأسيس وتكوين الثقة التنظيمية تتطلب وجود بعض العوامل أف  من ابؼعلوـ :العوامل الفردية-ب
إلذ  والقيم والأخلاؽ، أف ابؼيل ،ابؼشاعر ،ابغالة الذىنية ،الاتكاؿإلذ  الذاتية التي تؤثر فيها مثل ابؼيل

ابغالة الذىنية إلذ  على الآخرين منذ نشأتهم، أما بالنسبة للاعتمادكاؿ يفسر كيفية استعداد الأفراد الات
                                                           

 .29-28ص مرجع سبق ذكره،  ش،ي. نسرين غالز عبد الله أبو شاو  1
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ف يعبر عن مشاعره بذاه شخص ما ويستعتُ بتجربتو من خلاؿ أبيكن لشخص كيف بتُ  توابؼشاعر ف
أفكار حوؿ مصداقية الشخص الآخر قبل أف يقرر الوثوؽ فيو من عدمو، أما القيم فتوضح كيفية تكوف 

 1اف الأخلاؽ توضح مدى مصداقية الأفراد ماقة والقيم ابؼشتًكة ابؼتبادلة، كتساىم في خلق الث التيابؼيوؿ 

 في الثقة التنظيمية تتمثل فيما يلي:تؤثر سلبا اف ىناؾ أربعة عوامل  "Gorazzini"وتوصل 

 :إلافي الظروؼ التنافسية  واليقظةالبعض بضرورة ابغذر  دىل السائد الاعتقادوىو  عامل الشك 
 من المحتمل اف يستولر الآخرين على الفرص ابؼتاحة للفرد.

  يقصد بو درجة استعداد ابؼوظف للمخاطرة ابعسدية. خذ المخاطرة الشخصية:أعامل 

  للمخاطرة ابؼالية. دويقصد بو درجة استعداد الفر  خذ المخاطرة المالية:أعامل 

 2السائد بأف السلوؾ البشري تهيمن عليو ابؼصالح الذاتية. الاعتقادوىو  نانية:عامل الأ 

العوامل ابؼؤثرة في الثقة من خلاؿ ابغرص والاستعداد  ىذهإلذ  أشار "Gorazzini"نلاحظ اف الباحث 
 للمخاطرة ابؼعرضة لو. اليقظة ابؼوظف و

 الواحدة تتمثل فيما يلي:وىناؾ أيضا بؾموعة عوامل ومقومات تدعم الثقة وتعززىا بتُ افراد ابؼنظمة 

بؼقدار ما بيتلكوف من كفاءة وتتزعزع الثقة في حاؿ شك الزميل  يثق الزملاء بعضهم ببعض الكفاءة: -1
مهارة زميلو، حيث تزداد الثقة بهذه التخصصات التي يعمل ابؼدير على تنسيقها بدقدار كفاءة ابؼوظفتُ 

ها منحهم ابغرية في التصرؼ والتمكتُ ابؼتخصصتُ فيها، ومن ىنا بينحهم ابؼدير ثقتو، يتبع
 والابتكار والتميز والتعلم الدائم. للإبداعوالاستقلالية في العمل ومناخا مناسبا 

ساواة وىي من العناصر الداعمة والمحفزة للثقة، شرط توافر التعاوف وابؼ العمل الجماعي والجماعة: -2
 يتضمنها علاقات تعارؼ وصلات اجتماعية. الآماؿ والطموحات و وـ موالتكامل وابؼشاركة في ابؽ

                                                           
دراسة مقارنة بتُ - التنظيميةمدى فعالية وعدالة نظام تقييم اداء العاملين الفلسطينية واثره على الاداء الوظيفي والثقة ماجد ابراىيم شاىتُ، .  1

 .70، ص2010ابعامعة الاسلامية، غزة فلسطتُ، سنة  تتَماجسمذكرة ، ابعامعة الاسلامية والازىر
2
 .21شاويش، مرجع سبق ذكره، صبو أنسرين غالز عبد الله .  
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يعد الانتماء من العوامل ابؼساندة للعمل بكفاءة ضمن الفريق لتحقيق الثقة ويتحقق  الانتماء: -3
ابؼشتًؾ لغايات  فالانتماءعندما تكوف مشتًكة من وجهة نظر العاملتُ  ابؼنظمة لأىداؼالانتماء 

 صفات مهنية عالية ومديرين مشرفوف عليهم.واىداؼ ورؤية ابؼنظمة يواكب وجود عاملتُ بدوا

فلا بيكن برقيق الثقة بتُ افراد ابؼنظمة دوف اتصاؿ من خلاؿ عدة وسائل منها: الادارة  الاتصال: -4
بالتجواؿ وسياسة الباب ابؼفتوح والادارة على ابؼكشوؼ وحلقات ابعودة مع تفعيل اشكاؿ الاتصاؿ 

 تدريب ابؼوظفتُ على فهم ابؼعلومات.إلذ  ابؼنظمة اضافةالافقي والعمودي بتُ بـتلف ابؼستويات في 

، وخلق الظروؼ ابؼناسبة بالآخرينفمن ابؼهم اف يكوف لدى القادة ثقة بالنفس وثقة  الثقة بالنفس: -5
 1للثقة بالعاملتُ حتى ابساـ مهامو بكفاءة واقتدار.

 معوقات بناء الثقة التنظيميةثانيا: 

العديد من ابؼعوقات والصعوبات حيث يلاحظ سهولة  عليها والمحافظة واستمرارىايواجو بناء الثقة التنظيمية 
 ىدمها وبرطيمها مقارنة ببنائها بيكن تلخصيها كما يلي:

ويكوف ذلك سبب بعض ابؼمارسات السلبية التي تقوض ىشاشة الثقة وضعفها داخل التنظيم:  -1
نتاج وجود قيادات غتَ  والتي قد تكوفبناء الثقة وتضعفها كفرض سياسات وإجراءات إدارية معقدة 

 القرارات وعدـ إشراؾ الأفراد في صناعة القرار أو تقدلص الآراء. ابزاذمؤىلة إداريا وكذلك مركزية 
مثل نظم الإشراؼ وابؼراقبة الإلكتًونية بؼتابعة أداء التقنيات التي تضعف الثقة:  استخدام -2

الأمن، ويقلل من دافعيتهم للعمل كما قد يتًتب على العاملتُ فيها نظرا لأف ذلك يقلل من شعورىم ب
 مثل تلك ابؼمارسات ضعف العلاقات الإنسانية داخل ابؼنظمة.

ويقصد بذلك توقعات كل من الأفراد وابؼنظمة فيما يتعلق بحقوؽ كل الإخلال بالعقد النفسي:  -3
هر في صيغة مكتوبة ظي طرؼ وواجباتو وظروؼ العلاقة ابؼتبادلة بينهم وبظي بالعقد النفسي لأنو لا

 بيئة العمل وابؼناخ التنظيمي السائد على العاملتُ في ابؼنظمة. انعكاسويتضح ذلك جليا من خلاؿ 

                                                           
جنين وعلاقتها بالانتماء التنظيمي للمعلمين من وجهة يمية في المدارس الحكومية وفي مديرية تربية ظالثقة التنزىري عبد الله زايد،  بظاءأ.  1

 .20-19ص  ،2018رسالة ماجستتَ، جامعة القدس، فلسطتُ  -نظرىم
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داخل ابؼنظمات ويعتقد أف  وانهيارىاالثقة  انعداـويعتبر الشك أحد مسببات  الشك وعدم الثقة: -4
في المجموعات ابؼختلفة  تُ الأفراديزيد نسبة الشك ب الاجتماعيبعض العمليات الإدراكية كالتصنيف 

لصتُ ولا بيكن بـف أف افراد المجموعة الأخرى غتَ في ابؼنظمة وكذلك لأف أفراد بؾموعة ما قد يعتقدو 
 عليهم، ومن بشة لا بيكن الثقة فيهم كما في افراد المجموعة ذاتها. الاعتماد

من قبل  انتهاكاتإلذ  تعرضوففعلى مستوى ابؼنظمات والأفراد قد ي: واستغلالهاتضليل الثقة   -5
الشخصية  مصابغهمصوف على برقيق ر بثقة حيث بو استغلابؽموابؼخادعتُ، فيتم  الاشخاص الأنانيتُ

 على حساب الآخرين وابؼنظمات التي يعملوف بها وابؼتأمل في ابؼعوقات السابقة يتضح لو أف:
  أسوار الثقة داخل  بانهيارعنها ابؼسؤولتُ قد تتسبب  إدارية قد يغلىناؾ أمور صغتَة وإجراءات

 التنظيم.
  ابعهود  ثفتكاإلذ  تدعيمها، وىذا ما بوتاجىدـ الثقة والقضاء عليها أسرع وأيسر مقارنة ببنائها و

 1للمحافظة عليها.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، بزصص الإدارة والتخطيط تَستماجرسالة  -مستوى الثقة التنظيمية لدى قائدات المدارس الإبتدائية الحكومية لمدينة الرياض ،. دلاؿ العريفي 1

 .29-28الإماـ بؿمد بن سعود الإسلامية السعودية، صالتًبوي، جامعة 
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 :الفصل خلاصة

الركائز  الثقة التنظيمية إذ تعتبر من أىم موضوع من موضوعات الادارة وىوإلذ  في ىذا الفصل تطرقنا

ىدافها ابؼرجوة التي تسعى إليها وبأقل تكلفة وبرقيق ا في ابؼؤسسات ابغديثة لتحقيق أهيساسية التي يعتمد علالأ

 ابؼؤسسات الأخرى. يعبصيزة تنافسية تقوي من مكانتها بتُ م



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

: الثالث الفصل  
 الوطنية للمؤسسة ميدانية دراسة

- ENAP للدىن  سوق وحدة
اىراس
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 :تمهيد

مساعدا في تفستَ  باعتبارهي الاستغراؽ الوظيفي بأبنية بالغة لدى الباحثتُ في إدارة ابؼوارد البشرية حظلقد 
 العديد من ابؼتغتَات السلوكية الأخرى كالرضا، الأداء، الغياب، دوراف العمل.

وبغرض التعرؼ على مفهوـ الاستغراؽ الوظيفي وسبل برقيقو، سنخصص ابؼبحث الأوؿ من ىذا الفصل 
 لتعريف ىذ ابؼفهوـ وأبنيتو البالغة وخصائصو.

لوظيفي من خلاؿ التعرؼ أولا على كيفية تعزيز الاستغراؽ اأما بالنسبة للمبحث الثالش فيخصص لعرض  
تعزيزه ويتناوؿ  استًاتيجياتالوظيفي وكذا  للاستغراؽبعاده ثم عرض أىم المحددات والعوامل المحددة أنواعو و أ

ابؼبحث الثالث العوامل وابؼعوقات ابؼؤثرة في الاستغراؽ الوظيفي من خلاؿ مؤشرات وعوامل مساعدة في زيادة 
 معوقاتو.إلذ  ستواه بالإضافةم
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 الفصل الثاني: 
  الاستغراقمدخل مف اىيمي حول  

 الوظيفي
 

 الوظيفي للاستغراقالأول: الإطار العام  المبحث                          

 الوظيفي الاستغراق تطور مفهومالمطلب الأول: 

في الدراسات التي أجريت على معنويات أو  1921وقت مبكر في بداية سنة إلذ  يعود أصل ابؼصطلح
بؾموعة من الأفراد على برقيق الأىداؼ التنظيمية وقد ساىم ابعيش الامريكي في نضوج فكرة القيمة  استعداد

اي مدى إلذ  قوات ابعيش للذىاب واستعدادابؼعنوية للمنظمات خلاؿ ابغرب العابؼية الثانية للتنبؤ بوحدة ابعهد 
 من اجل رفاىية ابؼنظمة.

ابؼوظفتُ العاطفي بابؼنظمة وشركائهم الآخرين  ارتباطر إبهاد مصطلح لوصف شعو إلذ  كانت ىناؾ حاجة
الوظيفي" حيث يكوف ابؼوظفوف الذين يهتموف  الاستغراؽوأعطت ىذه ابغاجة ولادة مصطلح "  ،والوظيفة

 جهودىم مئة بابؼئة لصالح ابؼنظمة. لاستثماربدستقبل الشركة مستعدين 

 كهرباء الغربي في ضواحي شيكاغو ماوقد أجريت دراسة في مصنع أعماؿ ىوثورف وىو مصنع ال
وبعد  ابؼنخفضة( بؼعرفة  بدا اصبح العماؿ أكثر إنتاجية في مستويات الاضاءة العالية او 1932-1924بتُ)

 ،أف الزيادة في الانتاجية كانت بسبب التأثتَ التحفيزي للفائدة التي يتم عرضها للعماؿ اقتًحت ،إجراء الدراسة
فقد سيطرة على اىتماـ ، الوظيفي" موضوع للمناقشة في دوائر الشركات لعدة سنوات الاستغراؽأصبح مفهوـ "و 

 1.درؾ كلابنا أبنية ابؼفهوـأيع العاملتُ وأرباب العمل وكل واحد منهم لديو طريقة بـتلفة للنظر إليو و بص

 ولا: مفهوم الاستغراق الوظيفي أ

الا انو يلاحظ بعض التشتت والغموض  ،الوظيفيرغم الكثتَ من الدراسات التي اىتمت بدفهوـ الاستغراؽ 
يف شامل بىدـ تعر إلذ  دراج بعض منها للوصوؿإيلي سوؼ بكاوؿ  ماوفي .ىذا ابؼفهوـ تعريفات عند البحث في

 .ىداؼ البحث ابغالرأ

ابغد ويعد  جاوزالفعل "استغرؽ" اي بالغ في الشيء و إلذ  لغة يعودفي ال" صل كلمة "الاستغراؽأف إ
ختَة الباحثتُ في العقود الأ اىتماـحاز الاستغراؽ الوظيفي  ،ؽ الوظيفي من ابؼصطلحات ابغديثة نسبياالاستغرا

الوظيفي ؿ "ويلياـ كاف"  الاستغراؽابؼسابنات عن  كادبيية وكانت اولذدبيات الأخذ موضعو في الأأحيث بدا ي
                                                           

رسالة  -الوظيفي لدى العاملين في مكتب غزة الإقليمي التابع للأونروا الاستغراقثر الدعم التنظيمي على تنمية أ. أبضد ديب بؿمد ماضي،  1
 .24، ص2014 سنة فلسطتُ،ة، غزة لتجارة، ابعامعة الإسلاميمقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية ا
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اء اداء ن"توظيف الشخص لنفسو جسديا وعاطفيا وذىنيا اث :نو، والذي عرفو بأالوظيفي ستغراؽالاب أ الذي يعتبر
 ."عملهم لأداءنفسهم أعضاء ابؼنظمة أ"تسختَ بأنو: يضا أ" وعرفو دوره

( ارتباط، تعلق، ابلراط، اقتًاف، انغماس، اندماجخذ عدة معالش  ومنها )أف تأبيكن   استغراؽ"ف كلمة "إ
بيكن و دراساتهم وبحسب فهمهم بؼعناه و أبحاثهم أمع  لانسجامهامن قبل عدد من الباحثتُ وفقا  تستخدمافقد 

التطابق والتجاوب النفسي مع  وفي العمل اللفرد الداخلي  الاندماجالوظيفي من خلاؿ  الاستغراؽالتعبتَ عن 
يكوف  وأف بوب الفرد عملو أيعتٍ  فالاستغراؽ ،بكو عملو لتزامواو أ ينعكس في صورة برقيق ذاتية الفردالعمل بدا 

 من ىؤلاء الذين لا بوبوف أكبرتاجية وإنعلى أد المحبوف لعملهم يعملوف بكفاءة فرافالأ ،مهتم بالعمل ابؼرتبط بو
 .وظائفهم

  عرفو((Perrin تنفيد من دلس ريا في عملهم بدا يتجاوز ابغد الأتقدي ا"مدى بذؿ ابؼوظفتُ جهد :نوأب
 1. "و الطاقةأ ةالقدرات العقليضافي و الوظيفة فيشكل الوقت الإ

 تُ عرفوفي ح(Sharmila)  استغراؽو ابؼنظمة وقيمها التنظيمية  بذاهالتزاـ ابؼوظفتُ او  غماسان" :نوأب 
الر ىو في العمل لصالح ابؼنظمة  وبالت داءالأؿ التعاوف مع الزملاء لتحستُ عملهم من خلا بذاهافتُ ظابؼو 

 2". ابؼوظف بابؼنظمة ارتباطمقياس بودد من خلالو مدى 
 نشطة ودور الفرد في العملأالنفسي في  الانغماسو أ الانهماؾ"نو أيضا بأ عرؼ".  
  وعرفوhafer)&(Martin بيئة طبيعة العلاقة بتُ الصورة التي يرى فيها الفرد وظيفتو و " :نوبأ

 ."حياتو بعملووكيف بستزج  العمل والعمل نفسو
  نو يوصف عن أدوره في تشكيل التصور الذاتي للفرد و رتباط الفرد نفسيا بعملو و ادرجة " :نوأايضا بيعرؼ

 .بنية في حياتو"يفتو بحيث تصبح الوظيفة بالغة الأدراؾ ابغسي للفرد ابذاه وظطريق الإ

وظف منغمسا في "الدرجة التي يكوف فيها ابؼ :نوأالوظيفي ب الاستغراؽجهة نظرنا بكن الباحثتُ نعرؼ  ومن
لزـ بو من قبل ابؼنظمة دوف كلل والتي بذعلو يبذؿ ابؼزيد من الوقت وابعهد ابؼ رفيامعو أو سلوكيا أدوره سواء عاطفيا 

 درجة رضاه وحبو للوظيفة ابؼوكلة لو".إلذ  و ملل ويرجع سبب ذلكأ

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستً في  -ثر جودة الحياة الوظيفية في الإستغراق الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيينأ . بؿروؽ بظر، بوبلي حليمة، 1

 .41، ص2020-2019والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الصديق بن بوي جيجل،  الاقتصاديةعلوـ التسيتَ، تسيتَ ابؼوارد البشرية كلية العلوـ 
2
 . sharmila .J . V. , " Employee Engagement , An Approach Organization Excellence " , International 2 Journal 

of SocialScience & Interdisciplinary Research , Vol . 2 , N ° 5 , May 2013 , p . 111. 
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 التي عرضتها الادبيات التنظيمية بيكن بذميعها في اربعة عناصر و  اف ابؼفاىيم العديدة للاستغراؽ

  سي في ابغياةساالأ الاىتماـالعمل بيثل. 
 ابؼشاركة الفعالة في العمل. 
 بيثل الأساس لتحقيق الذات. الأداء 
 1.مرتبط بابؼفهوـ الذاتي داءالأ 

 ثانيا: الموظف المستغرق وظيفيا

لف من أفكل بؾموعة تت ،صوؿ التي بسيز منظمتتُ عن بعضها البعض ىو مواردىا البشريةىم الأأف من إ
ي عمل بودث في أصوؿ أىم أرات والقدرات وتعد ابؼوارد البشرية من اابؼعرفة وابؼهمزايا فريدة من نوعها مثل 

ع صبح من الضروري بالنسبة للمنظمات إبهاد طريقة للإفادة من بصيأ قدابؼنظمة بوصفها مصدرا للميزة التنافسية و 
 .و النمو ابؼتزايدأ الاكتفاءالقوى العاملة ابؼتاحة لغرض 

ولذا يتعتُ على  ة.الة ابعمع بتُ السلوؾ العقلالش والسلوؾ الشعوري سويرس ةيويتطلب ابؼدخل الناجح لأ
نو من ابؼهم جدا أ إذوىنا لا يعمل الدافع وحده . ىاذين ابؼستويتُإلذ  ف تبذؿ جهدا مقصودا للوصوؿأابؼنظمة 

عندما بيكن برويل قد يكوف ىذا بفكن فقط و  الوحدة بتُ ابؼوظفتُ لرؤية رسالة ابؼنظمةو  نسجاـالاغرس شعور 
رباب لأداة قوية للغاية متاحة أالوظيفي  الاستغراؽولتحقيق ىذه الغاية يعد  ،لتزاـالا أمبدإلذ  جهودىم بنجاح

 العمل.

عن كثب مع زملاء العمل يعمل و  ،عماؿلأويدرؾ سياؽ ا الذي يعي" الشخص ف ابؼوظف ابؼستغرؽ ىوإ
ابؼوظف كلما ازدادت  استغراؽنو كلما زاد أخرى بيكن القوؿ أوبعبارة  "،الوظيفي لصالح ابؼنظمة داءالألتحستُ 
 بهابية لصاحب العملإمة بذارية بذلك تزداد مسابنتو في تطوير علاو  بهابية عن ابؼنظمةإشياء أو بلمتك احتمالية

هد على ابؼستوى وبذؿ ابعوتركو  و خفض نسبة الدوراف العملأوبالنتيجة تقليل  رغبتو في البقاء في ضمن ابؼنظمةو 
 وارتفاعوبالنتيجة التأثتَ الفاعل على متغتَات عديدة مثل جودة ابػدمة ورضا الزبائن  ظمتبشكل منو  على الأ

 2.الإنتاجية وابؼبيعات وزيادة الربحية ... إلخ

                                                           
 .42. بؿروؽ بظر، بوبلي حليمة، مرجع سبق ذكره، ص 1
ة مقدمة للحصوؿ الدور الوسيط لراس ابؼاؿ النفسي، رسال – الوظيفي الاستغراقجودة حياة العمل واثرىا على . ىويدا  علي بؿمد عطا ابؼناف، 2

 .27، ص2018العليا والبحث العلمي، جامعة سوداف للعلوـ والتكنولوجيا، سنة  في درجة الأعماؿ، كلية الدراسات تَعلى درجة ابؼاجست
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 الوظيفي الاستغراقأىمية نظريات و المطلب الثاني: 

 الوظيفي الاستغراقأولا: نظريات      

 نظرية التوقع  

أف على ابؼدراء استثمار قبوبؽم  1964سنة  Vroomتفتًض ىذه النظرية التي قدمت من قبل العالد 
وىذا يعتمد بدرجة أساسية على ميل ورغبة  ،العمل على إبؽامهم وزيادة بضاسهمالشخصي لدى ابؼوظفتُ و 

ابؼوظف بدستوى توقعاتو، ويبرز  ستغراؽا، حيث يتحدد مدى ابؼوظف في التصرؼ وفقا للنتائج ابؼتوقعة من تصرفو
الوظيفي  ستغراؽالامن حوافز ابؼنظمة فإف  ذلك من خلاؿ دافعيتو للعمل، حيث إذا كانت توقعات الفرد أكبر
 الاستغراؽأقل من حوافز ابؼنظمة سيزداد  لديو سوؼ ينخفض، والعكس صحيح إذا كانت توقعات ابؼوظف

 1.الوظيفي لديو

 نظرية التكامل  

بموذج يوضح أف الاستغراؽ الوظيفي يتكوف من  Rabinowitz and Hall 1977قدـ كل من 
وىي موقف الفرد وميولو والتفاعل بينهما، حيث أف تلك العناصر الثلاثة متساوية من حيث الأبنية  ،ثلاثة عناصر

  الوظيفي. ستغراؽالاتفستَ في شرح و 

 والشكل التالر يوضح مكونات نظرية التكامل:

 

 

 

 

                                                           
1
دراسة تطبيقية على مكاتب البريد في قطاع غزة، رسالة مقدمة  -علاقة وظائف إدارة الموارد البشرية بالإستغراق الوظيفيبؿمد أبضد ابو شنب، .  

 .62، ص 2016تصاد والعلوـ الإدارية، جامعة الأزىر غزة فلسطتُ، سنة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الإق
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 ( مكونات نظرية التكامل4الشكل رقم: )                           

 

 

 

 

دراسة تطبيقية على مكاتب البريد في قطاع غزة، رسالة  -الوظيفي بالاستغراقعلاقة وظائف إدارة الموارد البشرية بؿمد أبضد ابو شنب، : المصدر

  .64، ص 2016والعلوـ الإدارية، جامعة الأزىر غزة فلسطتُ، سنة  الاقتصادمقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية 

 العمل وفرص القيادة بنمط يتأثرو  الوظيفية، ابػصائص بكو الشخصية الابذاىات على الفرد موقف يعتمد
 .الوظيفي الاستغراؽ مستوى على وبالتالر الفرد، موقف على الأمور تلك تؤثرو  القرارات، ابزاذ في وابؼشاركة

 وابػبرة الاجتماعية وابغالة وابعنس العمر مثل للفرد الشخصية الصفات على الفرد ميوؿ عنصر ويعتمد
 على مؤثرة الأمور تلك وابؼسؤولية، والوقت العناصر حيث من العالية العمل ومتطلبات السكن، وموقع الوظيفية
 بيكن ولا شخصية ميزة الوظيفي الاستغراؽ يعد لذا الوظيفي، الاستغراؽ مدى في تؤثر وبالتالر الفرد ميوؿ مستوى

 .ابؼنظمة خلاؿ من بسهولة تغيتَه

 السببي المدخل نظرية  

 التجريبية، الدراسات من بؾموعة نتائج على يرتكز الوظيفي للاستغراؽ بموذج Brown 1996 قدـ
 وسلوكيات والوظيفية الشخصية ابػصائص من بؾموعة على يعتمد الوظيفي الاستغراؽ فإف النموذج بؽذا ووفقا

  .الوظيفية والابذاىات الإشراؼ

 

 

 

الفرد ميول  
 

 الموقف
 

 التفاعل بينمها
 

 الانغماس الوظيفي
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 السببي المدخل نظرية مكونات(: 5) رقم الشكل               

 قطاع في البريد مكاتب على تطبيقية دراسة - الوظيفي بالاستغراق البشرية الموارد إدارة وظائف علاقة شنب، أبو أبضد بؿمد :بؼصدرا        

ص  ،2016 فلسطتُ، - غزة الأزىر، جامعة الإدارية، والعلوـ الاقتصاد كلية الأعماؿ، إدارة في ابؼاجستتَ درجة على للحصوؿ مقدمة رسالة غزة،

65. 

 

 باختلافات شديد إبياف لديو أف وظيفي استغراؽ لديو الذي الشخص يتميز الشخصية ابػصائص حيث من
 بتُ التمييز بيكنها لا الدبيغرافية ابػصائص أف إلا. الذات باحتًاـ عاؿ وشعور مرتفع داخلي وحافز العمل،

 لديو الذي الشخص يتميز الإشراؼ وسلوكيات الوظيفية للخصائص بالنسبة وأما وظيفيا، ابؼستغرقتُ الأشخاص
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 ابؼركبة ابؼهمة ذات والأعماؿ التحدي من عالية درجة بها والتي ابؼهمة النتائج ذات للأعماؿ بحبو وظيفي استغراؽ
 يرتبط. أدائو عن الأداء، معايتَ وضع في ابؼشاركة على القدرة لديو تكوف أنو كما بـتلفة، 1بؼهارات برتاج والتي
 الوظيفية الابذاىات حيث من أما - كافية عكسية تغذية لو يوفر الذي بابؼشرؼ إبهابية بعلاقات الشخص ىذا

 التي بابؼنظمة العاطفي والالتزاـ الوظيفي الرضا من عالية بدرجة وظيفي استغراؽ عنده يكوف الذي الشخص فيتميز
 تنص والتي التحفيزي، ابؼدخل نظرية  "Kanungo 1982" العالد قدـ التحفيزي ابؼدخل نظرية. بها يعمل
 طلبو تلبي أف ابؼمكن من التي العمل وببيئة المحتملة الاجتماعية الفرد بخبرة يتأثر الوظيفي الاستغراؽ أف على

 استغراقو على تأثتَا الأكثر العوامل احتياجاتو وظيفتو لو برقق أف باحتمالات ابؼتعلقة ابؼوظف وتصورات الشخصي
 عن تصوراتهمإلذ  توفر المحتملة الوظيفة بؿتوى بأف يعتقدوف الأفراد أف "Kanungo" يرى حيث الوظيفي،
 يعتمد لديهم الوظيفي الاستغراؽ فإف لذا ابؼستقبلية، احتياجاتهم لتحقيق فرصة بؽم لا ابؼظفة ىذه تلبية احتمالية

 الوظيفي، استغراقو على تأثتَا الأكثر العوامل ىي الشخصية بالإضافة ابػارجيةو  الداخلية ابؼوظفتُ احتياجات على
 احتياجاتهم لتحقيق فرصة بؽم توفر المحتملة الوظيفة بؿتوى بأف يعتقدوف الأفراد أف "Kanungo" يرى حيث

إلذ  بالإضافة وابػارجية الداخلية ابؼوظفتُ احتياجات على يعتمد لديهم الوظيفي الاستغراؽ فإف لذا ابؼستقبلية،
 2.لاحتياجاتهم الوظيفة ىذه تلبية احتمالية عن تصوراتهم

 الوظيفي الاستغراقثانيا: أىمية 

الوظيفي تكمن في كونو يدخل في صميم العلاقة الوظيفية لأنو يتناوؿ ما يفعلو الأفراد  الاستغراؽإف أبنية 
مالذي بهعلهم ينتهجوف سلوكا بطرؽ أخرى من أجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة  وكيف يتصرفوف في أدوارىم و

 الوظيفي من خلاؿ النقاط التالية: الاستغراؽبذسيد أبنية وأىدافهم الشخصية على حد سواء، وبيكن 

  الوظيفي لو تأثتَ إبهابي على مؤشرات الأداء التنظيمي. الاستغراؽإف 
  العاملتُ في أخذ ابؼبادرات وابؼتابعة أىداؼ  للأفرادالوظيفي  الاستغراؽتساعد ابؼستويات العالية من

 التعلم.
  الوظيفي للأفراد العاملتُ دورا مهما في تطبيق التغيتَ التنظيمي. الاستغراؽيلعب 

                                                           
 .65-64. بؿمد ابضد ابو شنب، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .65-64، صنفسوبؿمد ابضد ابو شنب، مرجع .  2
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 على جودة عملهم  التأثتَثتَىم في ابؼنظمة سينعكس ىذا أعر الأفراد العاملتُ بأبنيتهم وتعندما يش
 ورضا الزبائن.

  1الوظيفي في الشعور والصحة. الاستغراؽبيكن أف يؤثر 

 الوظيفي الاستغراقالمطلب الثالث: خصائص 

 وتتمثل في ابػصائص التالية:      

 :والنوع(. الابذاىات وتتمثل في )الدوافع والقيم و الخصائص الشخصية 

 :الوظيفية/ والنوع/ وتوصيف ابؼهمات/  الاستقلاليةوتتثمل في )ابغافز/ الخصائص الوظيفية
 وابؼشاركة والتغذية العكسية(.

  القرارات/ومشاعر  ابزاذوتتمثل في )العمل مع الآخرين وابؼشاركة في  :الاجتماعيةالخصائص
النجاح( وأف ىذه ابػصائص مرتبطة مع بعضها البعض فالعمل مع الآخرين وابؼشاركة الفعلية مثلا 

تتأثر بخصائص الفرد الشخصية كالنوع والقيم وىذه الأختَة تتأثر  الاجتماعيةمن ابػصائص 
 2كالوصف التفصيلي وابغوافز.  بدورىا بابػصائص الوظيفية

 

 

 

 

 

                                                           
دراسة حالة بؾمع عموري، بؾلة  – ثر جودة حياة العمل على الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بالإدارة العلياأ. عموري نادية وآخروف،  1

 .125، ص2019، سنة 2، العدد4الدراسات الإقتصادية ابؼعاصرة المجلد
بؾلة  -الوظيفي لمنتسبي معهد التربية الرياضية اربيل في ضوء بعض المتغيرات الشخصية الاستغراق، وليد عامر ضائع، . خالد بؿمود عزيز 2

 .1167-1166، ص 2019، سنة 2، العدد15أبحاث كلية التًبية الأساسية، المجلد
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 الوظيفي الاستغراقالمبحث الثاني: كيفية تعزيز                             

 الوظيفي الاستغراقالمطلب الأول: أنواع وابعاد 

 الوظيفي الاستغراقأولا: أنواع    

 الوظيفي ثلاثة أنواع وىي: الاستغراؽيتضمن 

الناحية الإدراكية ينغمس الأفراد بشكل كامل في بفارسة من : الإدراكي المعرفي الاستغراق .1
بشكل مكثف على  اعملهم وفي الواقع أف الأفراد ابؼستغرقتُ قادروف على بذاىل بؽو ابؼنافسة ويركزو 

بكو  اىتماـابؼعرفي عدـ وجود  الاستغراؽابؼهمة التي أعطيت بؽم ومن جهة أخرى، يعتٍ مفهوـ فك 
ابؼعرفي على التنظيم الذاتي التي بيكن وصفها بأنها  الاستغراؽطوي مهاـ الفرد من جانب أخر ين

 طريقة منهجية يتمكن من خلابؽا الأفراد برقيق الأىداؼ.

حالة ابؼشاعر الإبهابية مثل الفخر بالعمل  إلذ  الشعوري الاستغراؽيشتَ : الشعوري الاستغراق .2
اطف افكار ومشاعر الفرد وبتُ وجود علاقة قوية بتُ العو إلذ  الشعوري الاستغراؽكما يشتَ 

العاطفي يبرز مفهوـ  الاستغراؽمشاعر ابغماس والفخر وعلى العكس من إلذ  الوظيفة بفا يؤدي
 الغياب العاطفي الذي يتميز بفصل العاطفة على الآخرين.

حالة زيادة مستويات ابعهود ابؼوجهة بكو إلذ  ابعسدي الاستغراؽيشتَ الجسدي:  الاستغراق .3
ابعسدي توجيو  الاستغراؽالأىداؼ التنظيمية من خلاؿ تكريس الكثتَ من الطاقة كما يعتٍ 

ابؼادي يتًاوح بتُ  الاستغراؽمهمة معينة، حيث يتضح أف  استكماؿالطاقات ابؼادية للفرد بكو 
 1النشط. والابلراطابػامل  الابلراط

 

 

                                                           
1 . Laith shakir A butabeikh –Mohammed saleh alasadi- the impact of jab engagement in 
the relationship between organizational justice and organizational cynicism, N°: 57 
part2 p562. 
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 الوظيفي الاستغراقثانيا: أبعاد 

ابعهد في عمل  لاستثمار والاستعدادىي ابغالة التي تتميز بابغيوية والتفالش أثناء أداء العمل،  الحماس: -1
 1مستوى عالر من الطاقة وابؼرونة العقلية. باعتمادواحد ومواجهة صعوبات 

العالر والتوجو الشعوري اثناء العمل. التفالش ىو أف تكوف  الاندماجإلذ  يشتَ الإخلاص أو التفاني: -2
مستلهما ومتحمسا ومشاركا في عملك، تفالش العمل يتجلى من خلاؿ الإحساس بالأبنية من العمل، 

 والشعور بابغماسة والفخر بشأف الوظيفة، والشعور بالإبؽاـ والتحدي من خلاؿ الوظيفة.

  بالانفصاؿالتًكيز الكامل في العمل والسعادة عند القياـ بو حيث يشعر العامل إلذ  يشتَ :الانغماس -3

عن بؿيطو وىي درجة عالية من التًكيز على عمل وإدراؾ مقدار الوقت ابؼخصص لأداء ابؼهاـ حيث يبدو 
 2أف الوقت بير بسرعة كبتَة أثناء العمل.

 غراق الوظيفيستالمطلب الثاني: محددات وعوامل تنمية الا

 الوظيفي: الاستغراقأولا: محددات     

الوظيفي للعاملتُ في منظمات الأعماؿ يتطلب توافر متطلبات وشروط أساسية  الاستغراؽإف برقيق وتنمية 
 تتمثل في:

 .تطابق الفرد مع عملو 
 .برفيز الأفراد برفيزا قويا 
  ُإليها. والانتماءمع ابؼنظمة وبالولاء  بالتضامنشعور العاملت 
 الأداء بتحقيق القيمة الذاتية.إلذ  جعل العاملتُ ينظروف نظرة شاملة 
  وتعزيز التواصل. الاتصاؿبرقيق فاعلية نسق 
  والتنظيمية للموظفتُ. الاجتماعيةمراعاة الظروؼ 

                                                           
1
بحث برليلي لآراء عينة من العاملتُ في مصرؼ الشرؽ  – الوظيفي للعاملين وتأثيره في بلورة تماثل تنظيمي الاستغراقشهناز فاضل أبضد، .  

 .277، ص2016، سنة 91، العدد 22الأوسط العراقي للإستثمار، بؾلة العلوـ الإقتصادية والإدارية، المجلد 

2
، سنة 2، العدد10، المجلد اقتصاديةبعاد أبؾلة  -ري حسب نموذج "الترشت"الجامعي الجزائ للأستاذالوظيفي  الاستغراقدراسة بؿمد لطرش، .  

 .288، ص2020
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 .تثمتُ ابعوانب الأخلاقية والقيمة لديهم 
 .القدرة على إدارة ابعوانب الفنية للعمل 
 تعامل مع القواعد التنظيمية.اللاتناقض في ال و الانسجاـ 
 في بيئة العمل. الانسجاـ العلاقات الإجتماعية و اتساؽ 
 تطبيق أفكار جديدة للعمل. تشجيع الإدارة على مشاركة الأفراد في الإبداع و 
  في وظيفتو. الاستغراؽتوفر إطار قيمي مفاىيمي بوث الفرد على 
  في وظيفتو. للانهماؾتوفر القدرة والرغبة للفرد 

 وبيكن إضافة ابؼتطلبات التالية:

  الشخصية بتُ الأفراد من حيث العمر والتعليم وابعنس ومدة ابػدمة وقوة  الاختلافاتمراعاة
 ابغاجة ومستوى السيطرة والقوة.

 .إثراء الوظيفة اثناء التصميم بم يتناسب وإمكانيات وقدرات الفرد 
 ا وأبنيتها.مراعاة خصائص العمل والتي تتضمن تنوع ابؼهاـ ووضوحه 
  معهم في الآراء. اختلفتتشجيع الإدارة بؼشاركة الأفراد حتى لو 
 .1توفتَ مساحة من الإبداع وتطبيق الأفكار ابعديدة في بيئة العمل 

 الوظيفي: الاستغراقثانيا: عوامل تنمية 

 بنها:أظيفي للعاملتُ داخل ابؼنظمات من الو  الاستغراؽىناؾ عدة عوامل تساعد على برقيق 

 وتنمية مهاراتهم. الاىتماـ 
  برقيق العدالة التنظيمية بأنواعها ابؼختلفة )التوزيعية، التفاعلية( سواء في الأجور أو ابغوافز أو

 التًقيات أو الثواب أو العقاب.
 .ُإتباع بمط القيادة الأخلاقية في التعامل مع العاملت 
  الداخلية. الاتصاؿتقوية قنوات 
  ُابػاصة بهم. الاجتماعيةبالنواحي  والاىتماـبسكتُ العاملت 

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستً في  -الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيين الاستغراقأثر جودة الحياة الوظيفية في . بؿروؽ بظر، بوبلي حليمة،  1

 .49، ص2020-2019والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد الصديق بن بوي جيجل،  الاقتصاديةعلوـ التسيتَ، تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ 
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  القرارات. ابزاذإشراؾ العاملتُ في 
 .برستُ جودة حياة العمل 
 .ُتوفتَ الأماف الوظيفي للعاملت 
  تصميم الوظائف بشكل يساعد على برفيز العاملتُ وإشباع حاجاتهم مع ضرورة إشراكهم في

 1تصميم ىذه الوظائف.

 الوظيفي الاستغراقتعزيز  استراتيجياتالمطلب الثالث: 

 :تعتمد ىذه الطريقة على تصميم العمل والتي برفز الدوافع الداخلية بكو العمل وتشمل: العمل نفسو 

ذات ابؼغزى حوؿ الأداء بحيث يعملوا بشكل مثالر في  ابؼلاحظاتمن خلاؿ  تقييم الأداء: - أ
 عملية الإنتاج.

القدرات التي يقيمونها  استخداـتتطلب  باعتبارىاىي النظر للوظيفة  القدرات: استخدام - ب
 بفاعلية. الأداءمن أجل 

ىي الشعور برغبة عالية بضبط النفس حوؿ برديد الأىداؼ ابػاصة بهم  :الاستقلالية - ت
 وبرديد ابؼسارات لتحقيق الأىداؼ.

 من خلاؿ بيئة العمل بشكل عاـ وذلك من خلاؿ تطوير  الاستغراؽبزيادة  الاىتماـىي : بيئة العمل
والإثارة في الوظائف التي يقوموف بها  الاىتماـالثقافة التي تشجع ابؼواقف الإبهابية على العمل وتعزيز 

 فضل ما أوبالتالر سيقدموف  الاجتهادد من للح

 رىم ابغيوية وابؼباشرة في زيادة ىي التًكيز على ابؼدير للقياـ بالعمل كقائد من اجل أداء أدوا: لقيادةا
الوظيفي من خلاؿ بربؾيات التعلم والتي تساعدىم على كيفية التوقع وابؼهارات التي بوتاجوف  الاستغراؽ

 مثل التدريب وكذلك مزج أساليب متنوعة من التعلم. استخدامها

 لتوفتَ فرص التطور  استًاتيجياتىي خلق ثقافة التعلم من خلاؿ وضع : فرص النمو الشخصي
اللازمة لضماف  الاستًاتيجياتالأمر الذي يشجع التعلم لأنو من الإدارة العليا لذا ينبغي اف بردد 

                                                           
1
دراسة تطبيقية على بعض الفنادؽ ابؼصرية،  – الوظيفي الاستغراقأثر العقد النفسي في معتز بالله فريد إبراىيم، أبضد حسن أبضد عبد القوي، .  

 .110-109، ص2018، سنة 02، العدد 15ابعامعات العربية للسياحة والضيافة، المجلد  ابزاذبؾلة 
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حصوؿ الأفراد على الفرص بالتساوي وإعطائهم التشجيع على التعلم والنمو من خلاؿ الإفادة من 
 مواىبهم من خلاؿ التًكيز على ابؼرونة وكذلك التطوير الوظيفي.

 ىي ليست بؾرد مسألة وضع العمليات التشاورية الربظية بل ىي تزويد الأفراد بفرصو  :لمساىمةا
وؿ كلمتهم للمسابنة حيث أنها تتعلق ببيئة العمل التي بسنح الأفراد صوتا من خلاؿ تشجيعهم على ق

لأي  ستجابةوالا للاستمتاع استعدادساسية والتي بهب أف تكوف الإدارة على وكذلك تأكيد القيمة الأ
 1فرادىا.أ مسابنات يقدمها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، بؾلة واسط للعلوـ الرياضية - الوظيفي وعلاقتو بالمناخ التنظيمي لمديري المدارس الثانوية في محافظ واسط الاستغراق. أبضد نعيم حسن،  1
  المجلد

 .188-187، ص2021، سنة 3، العدد1
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 العوامل والمعوقات المؤثرة فيوالوظيفي  الاستغراقمؤشرات وجود  المبحث الثالث:        
 الوظيفي الاستغراقالمطلب الأول: مؤشرات وجود 

الوظيفي عند  الاستغراؽوجود بعض ابؼؤشرات التي تدؿ على مستوى إلذ  توصلت بعض الدراسات
الوظيفي  الاستغراؽأف من أىم ابؼتغتَات الدالة على إلذ  العاملتُ من ىذه الدراسات دراسة ابؼغربي حيث توصلت

 عند العاملتُ ما يلي:
 روابط قوية بالوظيفة حيث من الصعب كسرىا. امتلاؾ 
  ابؼوظف مركز حوؿ وظيفتو. اىتماـمعظم 
 درجة كبتَة.إلذ  التمسك والمحافظة على دقة وأداء العمل 
 .معظم الأىداؼ الشخصية في حياتهم مرتبطة وموجهة بكو وظيفتهم 
  وقت العمل. انتهاءالتفكتَ في الوظيفة حتى بعد 
 .1الرغبة بأف تستغرؽ الوظيفة معظم وقت ابؼوظف 

 الوظيفي الاستغراقالمطلب الثاني: العوامل المساعدة على زيادة مستوى 
  لإنهاؾ الفرد في وظيفتو.توفر كل من الرغبة والقدرة 
 في وظيفتو. الاستغراؽلفرد على توافر إطار من القيم التي برث ا 
  الشخصية بتُ الأفراد من حيث العمر، التعليم، ابعنس ومدة ابػدمة وقوة  الاختلافاتمراعاة

 ابغاجة، ومستوى السيطرة والقوة.
  الفرد.إثراء الوظيفة اثناء التصميم بدا يناسب وإمكانيات وقدرات 
 .مراعاة خصائص العمل التي تتضمن تنوع ابؼهاـ ووضوحها وأبنيتها 
  معهم في الآراء. اختلفتشجيع الإدارة بؼشاركة الأفراد حتى ولو 
 .توفتَ مساحة من الإبداع وتطبيق الأفكار ابعديدة في بيئة العمل 
  القيم الثقة  اعتناقولاؿ في وظيفتو من خ الاستغراؽيلعب ابؼشرفوف دورا بارزا في تشجيع الفرد على

 2بالأخرين وقيمة الإبداع والقدرة على تعزيز دور مرؤوسيو في العمل

                                                           
 .62، ص مرجع سبق ذكره. بؿمد أبضد ابو شنب،  1
رسالة مقدمة  -الداخلية والأمن الوطني الفلسطيني بوزارةالوظيفي  الاستغراقدور القيادة الإبداعية في تنمية . حسن بؿمد عبد العاؿ،  2

 .53، ص2016للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في القيادة الإدارية أكادبيية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى، غزة، فلسطتُ، سنة 
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 الوظيفي ومعوقاتو الاستغراقالمطلب الثالث: العوامل المؤثرة في 

 الوظيفي ستغراقالاأولا: العوامل المؤثرة في 

في العمل يتعلق )بدعتقدات العاملتُ، وقادتهم، وظروؼ العمل( فابعانب  الاستغراؽجانب مهم من 
إبهابية او سلبية بذاه ابؼنظمة  ابذاىاتالعاطفي يتعلق بشعورىم عن كل من العوامل الثلاث وإذا كاف لديهم 

ا بهعل العاملوف وقادتها أما ابعانب ابؼادي فيتعلق بالطاقات ابعسدية من قبل العاملتُ ابؼبذولة لإبقاز دورىم، بف
التعاقدي  الاتفاؽينغرسوف عاطفيا بذاه منظمتهم من بضاس وإصرار كبتَ لنجاح عملهم وابؼيل الإضافي خارج 

 للعمل.

 :ستغراؽالاساسية بفكن أف تعزز أثلاثة عوامل 

 خبرات العاملتُ ودوافعهم الشخصية والنفسية بذاه عملهم ومنظمتهم التي بسيزىم عن الأخرين. -1
 .الاستغراؽاصحاب العمل وقدرتهم على تهيئة الظروؼ التي تشجع على  -2
التفاعل بتُ العاملتُ، وحرصهم في المحافظة على ذلك التفاعل وبصيع ابؼستويات فيما اشار   -3

"woods & west"  جوانب أساسية عدىا دوافع بفكن أف تسهم بشكل فعاؿ في تعزيز إلذ
 الوظيفي للعاملتُ: بالاستغراؽالشعور 

  التي يواجهها العاملوف في العمل إذ بسنح ابؼنظمة ابؼعلومات التي بوتاجونها في  والاستقلاليةالدوافع
 عملهم، مع فرض للتعلم وتغذية عكسية لبناء الثقة والدعم ابؼتوازي.

 والتفكتَ ابؼوسع والشعور بالثقة  الابتكار، بفا يدعم قدرتهم على الاستغراؽابغرية في  امتلاؾ
 الذاتية، وإحساسهم بالعدالة في ابؼهنة وابغصوؿ على فرض مقابل مبادرتهم.

  بتُ ما  الانسجاـو  ابؼنظمة والتناغم واستًاتيجيةتركيز العاملتُ ابؼستغرقتُ وظيفيا على اىداؼ
 .ستغراؽالاللمنظمة، حيث الوضع السليم لثقافة  الاستًاتيجيةيفعلونو والأىداؼ 

  في جوىرىا، وبدا يضمن شعور  للاىتماـتوافر الدافع نتيجة تصميم وظيفة جديدة ومهاـ مثتَة
 1والدعم الوظيفي. بالاحتًاـالعاملتُ 

 

                                                           
 .276. شهناز فاضل أبضد، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 ثانيا: المعوقات

إلذ  توجد العديد من الظواىر الدالة على وجود قصر في عوامل جودة حياة العمل وابؼناخ التنظيمي يؤدي
 العاملتُ في وظائفهم من الظواىر في ابؼنظمات ابؼعاصرة ما يلي: استغراؽعدـ 

عدـ رضا بعض الفئات في معظم ابؼنظمات العاملة بدجتمعاتنا على الأجور وابؼكافآت ابؼزايا والعوائد  -
 التي بوصلوف عليها.

شر القرارات حتى تلك التي بسس العاملتُ بشكل مبا ابزاذ السيطرة الكاملة للرؤساء على عملية -
 لآرائهم وبذاىل ردود أفعابؽم حياؿ أي قرار. للاتصالات الاستعدادوظائفهم دوف 

 القصور في توفتَ بيئة عمل أمنة وصحية طبقا بؼعايتَ السلامة والصحة ابؼهنية الدولية. -
درجة إرضاء الأفراد عن خصائص وظائفهم نظرا بؼا يعتًيها من قصور من نواحي التصميم أو  ابلفاض -

 تحدي والتجديد والتحديث.التنوع وال
في تكوين وتنمية الأفراد لتكوين قيادات ابؼستقبل وعدـ توفر اسلوب الإشراؼ  للرؤساءالدور السلبي  -

 الفعاؿ الدافع للعمل والإبقاز.
 انطلاقاتهمعدـ وجود مناطق واضحة بغرية تصرؼ ابؼرؤوستُ وكثرة القيود ابؼفروضة عليهم بفا بود من  -

 الإبداعية في العمل.
من البعض وعدـ الصياغة ابعدية أو لسوء تنظيم  ةواللامبالاب ابغوادث والإصابات زيادة الفاقد بسب -

 مكاف العمل وسوء عملية التخزين والإحباط والتعب وابؼلل ونقص ابؼهارة لدى البعض.
 1لواحد والأدوار المحددة.غياب ابؼفهوـ ابغقيقي لفرؽ العمل الفعالة وبصاعتو العمل ذات الأىداؼ ا -

 الوظيفي: الاستغراؽالشكل التالر يوضح العوامل التي برد من 

 

 

 
                                                           

ميدانية بدلبنة ابغضنة بابؼسيلة، مذكرة مقدمة للحصوؿ على شهادة  دراسة – الوظيفي بالاستغراقالتشاركية وعلاقتها  لقيادةا،. نسيمة كشيدة  1
 .37، ص2016-2012، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، والاجتماعيةبزصص تنظيم وعمل، كلية العلوـ الإنسانية  الاجتماعابؼاستً في علم 
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 الوظيفي الاستغراق(: العوامل التي تحد من 6الشكل رقم )         

العوامل التي برد من   القصور في توفتَ بيئة عمل أمنة  ابؼركزية في السلطة

 الوظيفي الاستغراؽ

     

تنظيم مكاف العمل وزيادة  سوء

 ابغوادث

 عدـ الرضا  قصور في التكوين والتدريب 

     

غياب ابؼفهوـ ابغقيقي لفرؽ 

 العمل

  القيود ابؼفروضة التي برد من

 الإبداع في العمل

 القصور في اسلوب الإشراؼ 

 

دراسة ميدانية بدلبنة ابغضنة بابؼسيلة، مذكرة مقدمة للحصوؿ على شهادة  -الوظيفي بالاستغراقالقيادة التشاركية وعلاقتها ،نسيمة كشيدة  :رالمصد

 .38، ص2016-2012ابؼاستً في علم الإجتماع، بزصص تنظيم وعمل كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، 
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 :الفصل خلاصة

الوظيفي من أىم ابؼتغتَات ابغديثة التي تؤثر في حياة الأفراد نظرا لأبنيتو في فهم السلوؾ  الاستغراؽيعتبر 
 الاستغراؽلعديد الدراسات السابقة على  كاستجابةالتنظيمي بؽم داخل بيئة العمل، كما جاءت ىذه الدراسة  

وتأثتَه  ارتباطوع بيئة عملو من خلاؿ أحد أىم ابؼتغتَات ابؼعبرة عن طبيعة ومستوى تفاعل الفرد م باعتبارهالوظيفي 
على عدد من ابؼتغتَات ابؽامة الأخرى مثل: معدؿ دوراف العمل ومعدؿ الغياب كما يعد مؤشر رئيسيا لقياس 

 ابؼخرجات التنظيمية النهائية.



 

 

 :الثالث الفصل

 للوؤسست الوطنيت هيذانيت دراست 

 ENAPللذهن 

 -هراسأ سوق وحذة -
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 تمهيـــــــــــــــــــــــــــــــــد:

جوانبها تم التطرؽ في ابعانب النظري من خلاؿ فصلتُ الثقة  دؼ إثراء وتغطية الدراسة من بـتلبه
التنظيمية وكذلك الاستغراؽ الوظيفي، وبغية الإجابة على الاشكالية الدراسة وتساؤلاتها، سنحاوؿ من خلاؿ ىذا 

، وبؼعرفة دور -وحدة سوؽ أىراس- ENAPالفصل التطبيقي إجراء دراسة ميدانية بؼؤسسة الوطنية للدىن 
بعاد الثقة التنظيمية في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي قمنا بتصميم استمارة استبياف برتوي على بؾموعة من تطبيق ا

الأسئلة، والتي وزعت على عينة الدراسة، وانطلاقا من إجابات أفراد العينة سيتم برليل النتائج للتأكد من صحة 
 الفرضيات من عدمها.

 من ابؼباحث ابؼتمثلة في: بؾموعةإلذ  وبالتالر تم تقسيم ىذا الفصل

  :بؿل الدراسة. -وحدة سوؽ اىراس–تقدلص ابؼؤسسة الوطنية للدىن المبحث الأول 
  :تصميم الدراسة ابؼيدانية.المبحث الثاني 
  :عرض وبرليل نتائج الاستبياف واختبار الفرضيات.المبحث الثالث 
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 -وحدة سوق أىراس- ENAPالمبحث الأول: تقديم المؤسسة الوطنية للدىن        

وحدة سوؽ أىراس،  ENAPيتناوؿ ىذا ابؼبحث التعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة الوطنية للدىن 
 مراحل إنتاج الدىن بالوحدة، ىيكلها التنظيمي ومهاـ بـتلف دوائرىا.إلذ  التطرؽإلذ  بالإضافة

 .ENAPالمطلب الأول: التعريف بالمؤسسة الوطنية للدىن 

 أولا: نشأتها وتطورىا 

ىي مؤسسة وطنية اقتصادية بـتصة في إنتاج شتى أنواع الدىوف  ENAPابؼؤسسة الوطنية للدىن 
 العضوية )الدىوف، الطلاء ابؼبرنق، مواد صبغية، مستحلبات، بؾففات، وأنواع من الغراء والصمغ(. 

في جانفي ، (SNIC)نشأت ىذه ابؼؤسسة نتيجة إعادة ابؽيكلة للشركة الوطنية للصناعات الكيماوية 
دخلت  1990مارس  13، وفي 04/12/1982، الصادر بتاريخ 419/ 82تطبيقا للمرسوـ رقم  1983

ع ليصبح دج والذي ارتف 200000000: برأبظاؿ يقدر بػػػػػػػ( SPA)شركة مسابنة إلذ  الاستقلالية وبرولت
 دج.  500000000 2005سنة 

طن من الدىوف  125000إلذ  تزخر ابؼؤسسة بخبرة مهنية تفوؽ الثلاثتُ عاما، وكذا بقدرة إنتاج تصل
 من ابؼنتجات شبو ابعاىزة )مواد صمغية، مستحلبات، وبؾففات(. طن 57000سنويا، بالإضافة إلذ

 تاج موزعة على التًاب الوطتٍ:من ستة وحدات لإن ENAPتتكوف ابؼؤسسة الوطنية للدىن 

 وحدة سوؽ أىراس :منطقة الشرق. 
  :وحدة الأخضرية بولاية البويرة )ابؼقر الرئيسي(، وحدة الشراقة ووحدة السمار بولاية ابعزائر منطقة الوسط

 العاصمة.
 :وحدة وىراف ووحدة السيق بولاية معسكر. منطقة الغرب 

تعتبر وحدة سوؽ أىراس من أىم الوحدات الإنتاجية للمؤسسة حيث كاف تاريخ فتح ابؼناقصة في جواف 
شهرا، بتكلفة نهائية للمشروع قدرت بػػػػػ:  21بؼدة  1974نوفمبر  22، وبدأت الأشغاؿ في 1974

البلجيكيتتُ،  MIBZI وشركة   BECSAشركتدج بدساعدة شركات أجنبية وىي  510800103
 .ECTAات وطنية أخرى أبنها ومؤسس
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ورشات صيانة، وتبلغ  09ورشات عمل،  03مصلحة منها  19برتوي وحدة سوؽ أىراس على 
 ىكتارات مغطاة. 05ىكتار منها  13مساحتها الكلية 

 من إنتاج ابؼؤسسة ككل. 20طن سنويا من الدىن أي ما يعادؿ  40000تبلغ الطاقة الإنتاجية للوحدة 

 المؤسسة ونشاط الإنتاج بها ثانيا: منتجات

 بزتص وحدة سوؽ اىراس في إنتاج:الدىن:  .1
  دىن البنايات(Secteur Bâtiment). 
  الدىن الصناعي(Secteur Industrie). 
  دىن السيارات(Secteur Carrosserie). 
  البرنيق(Vernis). 
  الدىن ابؼخفف(Colles). 
  الراتنج(Résines):  لاستهلاؾ الوحدة لإنتاج منتجات أخرى أو تباع وىو مادة نصف مصنعة بزصص

 بؼؤسسات أخرى تستعملها كمادة أولية بؽا.
 Les)تستعمل ابؼؤسسة مواد أولية أساسية ىي ابؼخضبات أنواع المواد الأولية المستعملة:  .2

pigments) والمجففات ،(Les siccatifs)َمشتقات ابؽيدروكربت ، (Les solvants)  ومادة
حيث تستعمل بعض ابؼواد الولية المحلية، ويستورد البعض الآخر من دوؿ أجنبية بنسبة  ،(Résine) الراتنج

 ، فرنسا(Lonza)، إيطاليا (Perstop) ، ىولندا(Kronos ’ Helem)وىي أبؼانيا %60

(Bergbac)وبلجيكا ، (Venemare)40%الأردف بنسبة و  ، وتستورد من دوؿ عربية وىي مصر. 
 الثاني: مراحل إنتاج الدىن بالوحدة. المطلب

 بسر عملية الإنتاج بستة مراحل أساسية نوضحها فيما يلي:   
يتم برضتَ ابؼواد ابؼستخدمة سواء صلبة أو سائلة حسب  :(Préparation)مرحلة التحضير  (1

البحث ابؼعدلات لكل نوع من ابؼنتجات ومن برنامج تشرؼ على تنفيذه مصلحة البربؾة، وتصميم مصالح 
 تنسيق مع ورشة إنتاج الراتنج.إلذ  وتطوير الصيغ الإنتاجية بالإضافة

يتم فيها خلط وعجن ابؼواد المحضرة في ابؼرحلة الأولذ للحصوؿ على  :(Empattage)مرحلة الخلط  (2
 عجتُ متجانس.
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تطحن ابؼواد ابػاصة الصلبة منها للقضاء على أي شوائب وذلك داخل  :(Broyage)مرحلة الطحن  (3
 سائل بخصائص بؿددة مسبقا.إلذ  ألة بـصصة لذلك من أجل برويل العجتُ

في ىذه ابؼرحلة بتم إضافة جزء أخر من مادة الراتنج، وبعض المجففات،  :(Dilution)مرحلة التسوية  (4
 وابؼواد ابؼكملة بدراقبة من ابؼخبر.

 قابلا للتعليب.يتم تصفية ابؼزيج من كل الشوائب ليصبح  :(filtration) التصفيةمرحلة  (5
بعد ابؼراقبة التي يقوـ بها ابؼخبر في كل مرحلة من مراحل  :(Conditionnement)مرحلة التعليب  (6

الإنتاج، خاصة في ابؼرحلة الأختَة يتم تعليب ابؼواد تامة الصنع )دىن( في علب بـتلفة ابغجم باستخداـ 
 ألات خاصة وتصبح جاىزة للبيع.

 الثالث: الهيكل التنظيمي لوحدة إنتاج الدىن بسوق أىراس مختلف دوائرىا. المطلب

 أولا: الهيكل التنظيمي.

يتكوف ابؽيكل التنظيمي للوحدة من ابؼديرية العامة ابؼسئولة عن بطس دوائر أساسية وىي: دائرة الإدارة   
حيث برتوي كل دائرة على بؾموعة من ابؼصالح  ابؼختَ،وابؼالية، الدائرة التقنية، دائرة الإنتاج، الدائرة التجارية ودائرة 

لر، مصلحة الأمن ومكتب التخطيط وابؼراقبة حة الإعلاـ الآمصلإلذ  الفرعية حسب مهامها وأدوارىا، بالإضافة
 والتي ترتبط مباشرة بابؼدرية العامة. (PCO)والتنظيم 

 (.10)ابؽيكل التنظيمي موضح في ابؼلحق رقم 

 دوائر ومصالح المؤسسة ثانيا: مهام

 بؽا علاقات مع معظم الدوائر حيث تتكفل بػػػػػ: :ليمصلحة الإعلام الآ (1
 إخراج فاتورة البيع عن طريق عن طريق ابؼعلومات (Information des factures de 

vente). 
 .متابعة ابؼخزوف من حيث: ابؼواد الأولية، ابؼواد تامة الصنع، قطع الغيار 
 .الإنتاج 
  ويكوف بتحليل ابؼواد الأولية أو النهائية، وتسجل ابؼعلومات ابػاصة عن طريق الإعلاـ الآلر.ابؼخبر 



 -وحدة سوق اىراس- ENAPالفصل الثالث: دراسة ميدانية للمؤسسة الوطنية للدىن 
 

 

57 

   التكفل بكل عمليات المحاسبة عن طريق ابؼعلومات وابؽدؼ من العمل بالأعلاـ الالر ىو إعطاء ابؼعلومات في
 كل وقت وبسرعة ودقة وتأمتُ.

ي تتصل مباشرة بابؼدرية العامة بؼكانة ىذه الأختَة تتكفل بالأمن الصناعي للمؤسسة وى مصلحة الأمن: (2
 وأبنيتها.

 من بتُ مهامو: مكتب التخفيض والمراقبة والتنظيم: (3
  بصع ابؼعلومات اليومية، الشهرية، السنوية، ابؼتعلقة بالإنتاج وكذا نشاط بصيع الدوائر ابؼوجودة على مستوى

 الوحدة.
 الح والذي يتم إعداده اعتبارا من شهر أكتوبر بناء على إعداد ابؼخطط السنوي بالتنسيق مع بصيع ابؼص

 رية العامة في إطار استًاتيجية ابؼؤسسة.يمعطيات السوؽ، والأىداؼ التي تسعى لتحقيقها ابؼد
 .برليل نقاط القوة والضعف للمؤسسة والتنسيق مع بصيع دائرة الإنتاج 
  يكلف ابؼكتب من خلاؿ رئيسو الذي يعتبر مراحل ابعودة على مستوى الوحدة بكل النشاطات ابؼتعلقة

علما أف مسؤوؿ ابعودة يكوف في ابؼديرية  2000إصدار  9001بقضايا ابعودة وابؼواصفة الدولية الايزو 

 العامة للمقر الرئيسي للمسؤوؿ عن ابعودة بكل وحدات ابؼؤسسة.

  طار استًاتيجيتها ومن خلاؿ سياسة نسيق مع بـتلف دوائر ابؼؤسسة في إابؼواد برقيقيها بالتمناقشة الأىداؼ

 ابعودة ابؼوضحة في دليل ابعودة ابػاص بابؼؤسسة حيث تتمثل في:

 .ضماف جودة ونوعية منتجات ابؼؤسسة 

 .البقاء في الريادة في سوؽ الدىن 

  ابؼطابقة والتي ابلفضت بعد حصوؿ ابؼؤسسة على تقليص ضياع ابؼواد الاولية وتكاليف اللاجودة وعدـ

 الشهادة وتطبيق إجراءات ابعودة حسب دليل ابعودة ابؼوجودة بكل دوائر ومصالح ابؼؤسسة.

 .التفوؽ الصناعي 

 أسواؽ جديدة على ابؼستوى ابؼغاربي والإفريقي.إلذ  بؿاولة الوصوؿ 

 .الدفاع عن ابغصة السوقية 
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 ي.مسايرة التطور التكنلوجي العابؼ 

 .زيادة قوة العرض والبيع 

 تضم ىذه الدائرة بطس مصالح ىي كالتالر:الدائرة التجارية:  (4

  :موجودة على مستوى مناء عنابة، تهتم بابؼواد ابؼستوردة ابتداء من وصوبؽا حتى إعدادىا مصلحة العبور

 للنقل.

  :تهتم بنقل ابؼواد الأولية المحلية أو ابؼستوردة.مصلحة النقل 

  تهتم بدختلف عمليات التموين، وتساعد بقية الأقساـ في ابؼؤسسة في إبساـ عملها في أحسن اء: مصلحة الشر

الظروؼ إذ يتم التموين بدواد أولية ذات نوعية جيدة بأقل تكلفة بفكنة، وللعملية بزطيطها ابػاص وابؼتمثل 

 ابؼشتًي.إلذ  البائعفي: السعر، الوقت، النوعية، شروط الاستسلاـ، عملية برويل ابؼلكية من 

 وتتبع ابؼصلحة ابؼراحل التالية: 

 .معرفة ابغاجة ابؼطلوب تلبيتها 

 .نوعية وكمية ابؼنتج أو ابػدمة 

 .البحث عن موردين مناسبتُ واكفاه 

  :تقوـ ىذه ابؼصلحة بإمضاء الصفقات مع ابؼتعاملتُ الاقتصاديتُ، وعملية البيع في الوحدة مصلحة البيع

 بالإعلاـ الآلر. ابؼستَة وابؼراقبة

  :تهتم بتسيتَ ابؼخزوف الوارد وابػارج من وإلذ الوحدة وكذا الإنذار بتدلش ابؼخزوف مصلحة تسيير المخزون

 وابؽدؼ من ىذه العملية ىو زيادة الأداء عن طريق التحكم في ابؼواد ابؼخزنة وبذنب تلفها.

  :مركزي دوره الأوؿ يتمثل في مراقبة يوجد على مستوى كل وحدة من وجدات ابؼؤسسة بـبردائرة المخبر 

ابؼواد الأولية ابؼستوردة والمحلية من حيث النوعية وابؼطابقة للمواصفات ابؼطلوبة وابؼتفق عليها حسب وصل 
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الطلب وذلك بعد ابغصوؿ على عينات من ابؼوردين واختبارىا من خلاؿ بصلة من ابؼعايتَ التي يتأكد منها 

تبار بالتنسيق مع الدائرة التجارية على أساس كل من النوعية والسعر، وبعد وصوؿ ابؼختبر، ثم تتم عملية الاخ

الطلبية يقوـ ابؼختبر بإعادة الاختبار والتأكد من ابؼطابقة للمعايتَ، قبل تسليمها بؼصلحة تسيتَ ابؼخزوف رفقة 

 وصل ابؼراقبة، تضم دائرة ابؼخبر أربع مصالح وىي :

 :بزتص بدراقبة نوعية وجودة الأولية عن طريق إخضاعها للتجريب وابؼرقبة  مصلحة مراقبة المواد الأولية

 للتأكد من صلاحية وجودة ىذه ابؼواد كيميائيا وفزيائيا.

  :أنواع جديدة من ابؼنتجات إلذ  تهتم بتطوير ابؼعادلات وحسبها وكما تتم التجارب للوصوؿمصلحة التطوير

 وشدة مقاومة. جودة،ذات 

 :بعد خروج ابؼنتجات التامة الصنع والنصف مصنعة فإنها بزضع بؼراقبة دقيقة سواء على  مصلحة المراقبة

وذلك بإجراء الفحوصات والتجارب بغرض التأكد من احتًاـ ، مستوى ىذه ابؼصلحة في ابؼخبر ابؼركزي

 مقاييس الإنتاج وجودة ابؼنتوج.

 ن والتعرؼ على مشاكلهم وبؿاولة إجاد تسهر ىذه ابؼصلحة متابعة احتياجات الزبائ: مصلحة ما بعد البيع

 زبائن جدد للمؤسسة كذلك تقدلص بطاقات تقنية إشهارية خاصة بكل عمليات الإنتاج.

 تتكوف من أربعة مصالح مهمتها تنفيذىا قرارات الوحدة في بؾاؿ الإنتاج وىي كالتالر: دائرة الإنتاج: -6

 :أعواف تقوـ بالتخطيط لتنفيذ قرارات الإنتاج يشرؼ على ىذه ابؼصلحة رئيسها وثلاث  مصلحة التخطيط

ويكوف ذلك عن طريق البربؾة التي تكوف على أساس ابؼخطط الستٍ الذي يتم على أساسو معرفة الإنتاج 

من الدىن وتتم البربؾة بالتعاوف مع الإدارة والأقساـ  طن (8.5: )بػػػػحيث حدد الإنتاج اليومي  ،اليومي

أقصاىا والتقليص من إلذ  بزفيض تكاليف الإنتاج الإنتاج،الأخرى وبؽذه البربؾة أسس ىامة ىي تغطية كمية 

 الفاقد في كل من الوقت وابؼواد.
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  عة خطوط إنتاج.عبارة عن ورشة يتم فيها إنتاج الدىن الأبيض بحيث برتوي على أرب أبيض: 113مصلحة 

  تهتم بإنتاج الدىن الأبيض بحيث برتوي على ستة خطوط إنتاج.: ملون 113مصلحة 

 بزتص بإنتاج الراتنج وىو مادة نصف مصنعة تستعمل لاستهلاؾ الوحدة الداخلية وقد   :مصلحة الراتنج

وتسعى الوحدة بصفة عامة من خلاؿ  ،وبهذا قللت ابؼؤسسة من التكاليف ،كانت تستورد بأبشاف باىظة

 برقيق بصلة من الاىداؼ ىي:إلذ  مراقبة النوعية

 .برستُ نوعية ابؼنتوج 

 .التعرؼ السريع على عيوب الإنتاج، والعمل على بذنبها 

 .التقليل من شكاوى الزبائن، والعمل على إرضائهم 

 .ابؼساعدة على برديد إمكانية ومشاكل الصناعة التي تواجهها 

  .ربح الوقت التقليل من التكاليف 

  خطوط لإنتاج الدىن: 10توجد بوحدة سوؽ أىراس 

  الأبيض.خطوط الدىن 

 06 .خطوط الدىن ابؼلوف 

 10.خطوط التعليب 

 .خطوط للراتنج 

  عاملا موزعتُ كالتالر: 164بؾموع العماؿ في دائرة الإنتاج ىو 

 :عماؿ. 03مصلحة التخطيط 

  عاملا. 42أبيض:  113مصلحة 

   عاملا. 62ملوف:  113مصلحة 
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  :عاملا. 57مصلحة الراتنج 

تتمثل ابؼهمة الأساسية بؽذه الدائرة في مساندة العملية الإنتاجية وكدلك مراقبة استغلاؿ  الدارة التقنية: -7

 الأجهزة والآلات وإعداد الإصلاحات والصيانة اللازمة وتضم ىذه الدائرة ثلاث مصالح وىي:

 بزتص ىذه ابؼصلحة بالدراسات الفنية ابؼتعلقة بالصيانة وتوفتَ الناىج اللازمة المناىج )الأساليب(:  مصلحة

 لعملية الإنتاج، حيث يتم تلقي طلب العمل، ثم القياـ بعملية ابؼعاينة فالتكليف بالعمل.

لى مستوى الوحدة، يوجد على مستوى ىذه ابؼصلحة بصيع الوثائق وابؼخططات ابؼتعلقة بالأجهزة ابؼوجودة ع

وعند القياـ بتنفيذ أعماؿ الصيانة على عتاد ما يكوف لو ملف خاص بو بصيع التدخلات التي أجريت على 

الآلة وتاربىها وقطع الغيار ابؼستعملة، كما تشرؼ ابؼصلحة على تسيتَ بـزوف قطع الغيار ابؼوجودة على 

 مستوى الوحدة.

  :ة مستوى الورشات، ومن خلاؿ صنع قطع غيار بالورشات التابعة تهتم بأعماؿ الصيانة علمصلحة الصيانة

بؽا فهب تلبي ابغاجيات الصغتَة للوحدة وىي كذلك بزفف من التكاليف الإضافية وابػسائر، وتقليل الإنتاج 

 للبضائع.

ا وما إذا إف بؽذه الدائرة أبنية بالغة جدا من خلابؽا بيكن معرفة الوضع ابؼالر بؽدائرة الإدارة المالية:  -8

 حققت أرباحا أـ لا، وتضم ىذه الدائرة ابؼصالح التالية:

 :تهتم بجميع عماؿ الوحدة من خلاؿ ابؼهاـ التالية: مصلحة المستخدمين 

 توظيف العماؿ حسب ابؼخطط التنظيمي للمؤسسة؛ 

 طرد أو دراسة اقتًاحات التًقية ابؼقدمة من طرؼ بصيع ابؼصالح التابعة للوحدة أو في حالات أخرى كال

 ...؛الوفاة

 متابعة الغياب وتطور ابغياة ابؼهنية للعماؿ من خلاؿ تقدلص خدمة ابػبرة ابؼهنية؛ 



 -وحدة سوق اىراس- ENAPالفصل الثالث: دراسة ميدانية للمؤسسة الوطنية للدىن 
 

 

62 

 :متابعة أجور العماؿ شهريا مع حفظ ملفاتهم وبوزع العماؿ في الوحدة كالتالر 

  :إطارا؛ 37إطارات 

  :ُعامل متحكم، 108عماؿ متحكمت 

  :عامل يدوي؛ 184عماؿ منفذين 

 :مؤقتا؛ 21 ابؼؤقتوف 

  :متًبصا؛ 12ابؼتًبصوف 

 عامل؛ 338ويكوف بؾموع العماؿ 

  :تقوـ بدتابعة شؤوف العماؿ من ناحية الوجبات الغذائية والأدوية وغتَه من مصلحة الشؤون الاجتماعية

خلاؿ التعاضدية الاستهلاكية التي تباع فيها ىذه ابؼواد بأقل تكلفة، وكذلك تتابع ابؼلفات الاجتماعية 

 وحوادث العمل. 

  :ل بصيع العمليات تتكوف من رئيس ابؼصلحة وفرع المحاسبة العامة الذي يسجمصلحة المحاسبة والمالية
ابػاصة بالبيع، الشراء، الأجور والرواتب، ومتابعة ملفات ابؼوردين والزبائن..، فرع ابؼالية ومن أىم مراقبة 
ابؼلف ابػاص بالتسديد وابؼتكوف من الفاتورة، وصل الطلبية، وصل التسليم، وصل الاستلاـ، وصل التسديد 

للخدمات فابؼلف يتكوف من شهادة إبقاز ابػدمة، وصل بالنسبة لعمليات البيع أو شراء، أما بالنسبة 
الطلبية، وصل التسديد، كما يعمل فرع ابؼالية على إعداد ابؼقاربات البنكية، مراقبة ملف الصندوؽ، أما فرع 

 230ابؼواد والاستثمارات فيسجل العمليات ابؼتعلقة بشراء ابؼواد ابػاصة أف الوحدة تستعمل أكثر من 
 .تالعمليات ابؼتعلقة بدختلف ابػدماإلذ  وحدة، بالإضافة
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 المبحث الثاني: تصميم الدراسة الميدانية                          

تم بزصيص ىذا ابؼبحث لغرض التصميم ابؼنهجي للدراسة التطبيقية، حيث تناولنا فيو ابؼنهج ابؼتبع في  لقد
الدراسة ابؼيدانية وبـتلف الأساليب ابؼنهجية والإحصائية ابؼستعملة، وكذلك عرض وبرليل بيانات ونتائج أفراد 

 العينة.

 المطلب الأول: الصميم المنهجي للدراسة الميدانية.

 : المجتمع الإحصائي وعينة الدراسة وأسباب الاختيار.أولا

، حيث تعود -وحدة سوؽ أىراس-يشتمل بؾتمع الدراسة على الإداريتُ في ابؼؤسسة الوطنية للدىن ب
أنها مؤسسة تنشط في قطاع إلذ  أسباب اختيارنا بؽذه ابؼؤسسة )المجتمع( كونها رائدة في المجاؿ الاقتصادي، إضافة

أنو قيل توزيع الاستبياف اتضح للباحثتتُ من خلاؿ إلذ  ضافةالشديدة من جهة أخرى، ىذا بالإ يتسم بابؼنافسة
العمل وفق ألية تطبيق الثقة التنظيمية من إلذ  ابؼقابلة التي أجريت مع مسؤوؿ ابؼؤسسة أف ىذه الأختَة تسعى

 بػارجية.خلاؿ بفارساتها داخل ابؼؤسسة في بؿاولة من أجل سلامة البيئة الداخلية وا

 ثانيا: اختيار العينة

بؿدودية الإمكانيات للباحثتُ وكبر حجم إلذ  نظرا لضخامة المجتمع ابؼستهدؼ وضيق الوقت بالإضافة
بؾتمع الدراسة، فقد تقرر استخداـ "أسلوب العينة العشوائية" الذي من خلالو تم توزيع استمارة على عينة مكونة 

استمارة قابلة للتحليل بنسبة استجابة قدرت  (35)فردا من موظفي ابؼؤسسة، حيث تم استًجاع  (40)من 
 (.87.5)بػػػ:

 يوضح الاستبيانات الموزعة والمسترجعة. :( 01)الجدول رقم 

عدد الاستمارات  عدد أفراد العينة
 الموزعة

عدد الاستمارات المسترجعة 
 والقابلة للتحليل

 نسبة الاستجابة
      %)) 

 40 40  35 87.5% 
 من إعداد الطلبة الاعتماد على الاستبياف.المصدر: 
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 المطلب الثاني: تصميم استمارة البحث. 

للحصوؿ على  -وحدة سوؽ أىراس -قبل الشروع في أسئلة الاستبياف تم الاتصاؿ بابؼؤسسة الوطنية للدىن
تقدلص وثيقة تربص قصتَة ابؼدى تم ابغصوؿ عليها من إدارة ابؼوافقة لإجراء التًبص ابؼيدالش بها، وبعد ابؼوافقة تم 

أشهر،  3القسم، ثم تم التوقيع عليها من طرؼ ابؼسؤوؿ في ابؼؤسسة، بعدىا قمنا بتحديد مدة التًبص التي دامت 
 وخلابؽا تم تقدلص استبياف حوؿ موضوع الدراسة، حيث تم توزيع الاستبياف على ابؼوظفتُ بابؼؤسسة، وكانت ىنالك

 صعوبة في استًجاع الاستمارات من ابؼوظفتُ.

 وتتكوف الاستمارة من:

 :قمنا فيها بتقدلص فكرة عن دراستنا وتوضيح الغرض منها، مع تأكدنا بأف ابؼعلومات التي سوؼ  المقدمة
تقدـ سيتم التعامل معها بسرية تامة وىذا لغرض لبحث العلمي فقطػ، وفي الأختَ قدمنا الشكر لكل من ساىم في 

 التجاوب معنا.
 :تضمن بؾموعة من الأسئلة تم توزيعها على ثلاث بؿاور رئيسية كتالر: المضمون 
  :بوتوي على معلومات متعلقة بابػصائص الدبيغرافية )ابعنس، العمر، ابؼستوى العلمي، المحور الأول

 الأقدمية، ابؼستوى الوظيفي(.
  :أبعاد الثقة التنظيميةعبارة متعلقة  25بوتوي على المحور الثاني. 

 تصميم القسم الثاني من الاستمارة (:02) م الجدول رق

 عدد الفقرات أبعاد الثقة التنظيمية 
 08  الثقة بالمشرفين.

 09  الثقة بالزملاء
   08  العليا بالإدارةالثقة 

 .من إعداد الطلبة المصدر:
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  :عبارة متعلقة الاستغراؽ الوظيفي. 18بوتوي على المحور الثالث 
وقد تم صياغة أسئلة الاستبياف وفقا للمتغتَات الرئيسية للدراسة التي تم التطرؽ إليها في ابعانب النظري مع  

مراعاة استخداـ العبارات والكلمات السهلة والواضحة ابؼتداولة، والتي ىي في متناوؿ بصيع أفراد العينة ابؼستجوبة 
 د الاستمارة وفق ابػطوات التالية:مهما كاف مستواىم العلمي والثقافي، ولقد تم إعدا

  :ابؼتمثلة في بؿاولة معرفة مدى تطبيق الثقة التنظيمية ودورىا تعزيز الاستغراؽ الوظيفي تحديد المشكلة
 في ابؼؤسسة.

 :أبعاد الثقة  انطلاقا من النموذج ابؼفتًض للدراسة والذي بودد ابؼتغتَ ابؼستقل تحديد متغيرات البحث(
 وابؼتغتَ التابع )الاستغراؽ الوظيفي(.التنظيمية( 

  :تم الاعتماد في الاستمارة على نوعتُ من الأسئلة:تحديد طبيعة الأسئلة 
 :لأف طبيعة السؤاؿ تكوف بتحديد إجابات مسبقة، حيث بىتار ابؼستجوب الإجابة ابؼوافقة لو. أسئلة مغلقة 
  أسئلة مغلقة على سلم ليكارتLikert  :أوزاف إجابات أفراد العينة من أجل برديد في توزيع الخماسي

 درجة ابؼوافقة، مستوى الاستخداـ ودرجة التأثتَ كما موضح في ابعدوؿ التالر:
 يبين اتجاىات مقايس ليكارت الخماسي.: (03)الجدول رقم

غير موافق  التصنيف
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 05 04 03 02 01 الدرجة
المتوسط 
 المرجح

1-1.79 1.80-2.59 2.60-3.39 3.30-4.19 4.20-5 

 ،2013، الطبعة الأولذ، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، SPSSبرليل البرنامج الإحصائي  إيهاب عبد السلاـ بؿمود،المصدر: 

 .22ص:

 .برديد البيانات ابؼطلوب بصعها 

 .برديد بؿتوى السؤاؿ وشكل الإجابة ابؼتوقعة لكل سؤاؿ 

 .صياغة الأسئلة وتسلسلها 
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 .  التحقق من صياغة الأسئلة وتصحيح وتعديل ما يلزـ

 المطلب الثالث: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة

 الأدوات الإحصائية :أولا  

استخداـ بؾموعة من الأساليب الإحصائية من أجل القياـ بقراءة ودراسة عينة الدراسة حوؿ مدى  تم
 تطبيق ابؼؤسسة الوطنية للدىن للممارسات البيئية، ومن ىذه الأدوات بقد:

للتأكد من ثبات كلا ابؼقياستُ )أبعاد الثقة التنظيمية  :(Cranach’s Alpha) اختبار ألفا كرونباخ -1
وكذا الاستغراؽ الوظيفي(، وبذلك بيكن القوؿ بأف ابؼبحوثتُ يفهموف بنودبنا بنفس الطريقة وكما يقصدىا 

 الطالب، وبالتالر فالاستبياف يقيس ما أبقز لأجلو، وعليو بيكن الوثوؽ بنتائج ىذه الدراسة.
 .تستخدـ للتعرؼ على ابػصائص الدبيغرافية لأفراد عينة الدراسة وية:التكرارات والنسب المئ -2
من أجل معرفة (: Moyenne Arithmétique Pondéréeالمتوسط الحسابي المرجح ) -3

لأف التنقيط يتًاوح  (03)متوسط إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ بحوث الاستبياف ومقارنتها بابؼتوسط الفرضي ابؼقدر بػػػػػ 
ودورىا تعزيز الاستغراؽ الوظيفي  التنظيميةوكذا لأجل ابزاذ القرار بشأف تطبيق الثقة  ،(05)إلذ  (01)من 

 بابؼؤسسة بؾل الدراسة.
من أجل معرفة مدى وجود فروؽ بتُ أفراد الدراسة لكل من : (Ecar Type)الانحراف المعياري  -4

 الاستغراؽ الوظيفيو  أبعاد الثقة التنظيمية
من أجل معرفة مدى وجود  (Pearson)اختبار تحليل الارتباط بحساب معامل الارتباط بيرسون  -5

الاستغراؽ الوظيفي بؿل الدراسة، ومن ثم برديد طبيعتها ودرجة ىذه العلاقة، و  علاقة بتُ أبعاد الثقة التنظيمية
              وابعدوؿ التالر يوضح الارتباط وابذاه العلاقة بتُ ابؼتغتَين.

 : يوضح قيم معامل بيرسون للارتباط ومعاني اتجاه العلاقة.(( 04الجدول رقم 

معامل بيرسون موجب 
)+( 

 معامل بيرسون سالب  المعنى
(-) 

 المعنى

 لا يوجد ارتباط 0 ارتباط طردي تام 1
0,99إلى  0,7من  ارتباط طردي قوي 0,99إلى  0,7من   ارتباط عكسي ضعيف 
0,69إلى  0,5من طردي متوسط ارتباط 0,69إلى  0,5من  ارتباط عكسي متوسط 
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0,49إلى 0,01من ارتباط طردي ضعيف 0,49إلى 0,01من  ارتباط عكسي قوي 
 ارتباط عكسي تام 1 لا يوجد ارتباط 0

-06-29الاطلاع:يوـ  www.pitt.eduبؿاضرات في الإحصاء، الباب الرابع: الارتباط والابكدار ابػطى البسيط على ابؼوقع:المصدر: 

2021 . 

في ابؼتغتَ التابع  بعاد الثقة التنظيمية(يقيس مدى مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل )أ:(²R)اختبار معامل التحديد -5
)الاستغراؽ الوظيفي(، ويبتُ لنا النسبة التي يؤثر بها ابؼتغتَ ابؼستقل على  ابؼتغتَ التابع، حيث كلما كانت ىذه 
النسبة كبتَة كلما كانت ابؼسابنة أكبر، والنسبة ابؼتبقية تعزى للمتغتَات الأخرى خارج الدراسة، كلما يساعدنا في 

 لنموذج.قياس القدرة التفستَية ل

6- F-Test : لاختبار معنوية بموذج الابكدار ابػطي البسيط وابؼتعدد بؼعرفة تأثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة
العليا(كل على انفراد وبشكل بؾتمع في ابؼتغتَ التابع  بالإدارةالثقة  الثقة بالزملاء. ,)الثقة بابؼشرفتُ

 )الاستغراؽ الوظيفي(.
مقسمة كما يلي الفئة الأولذ  0،8س فئات كل فئة طوبؽا بطإلذ  تم تقسيم الفئاتسلم ليكارت:   -7

الفئة الرابعة  3،39إلذ  2،6الفئة الثالثة من  2،59إلذ  1،8الفئة الثانية من  1،79إلذ  1من 
وكل فئة تقابلو درجة استجابة كما ىو موضح  5إلذ  4،2الفئة ابػامسة من  4،19إلذ  3،4من 
 .03 الجدول رقمفي 

مجموع  –المتوسط الفرضي تم حسابو وفق ابؼعادلة التالية: المتوسط الفرضي لسلم ليكارت:  -8
بطس فئات  إلذ  كما تم تقسيم الفئات. 5/ (1+2+3+4+5عدد الدرجات أي ) /الدرجات

 .0،8كل فئة طوبؽا 
 يستخدـ للتأكد من تأثتَ ابؼتغتَ ابؼستقل للمتغتَ التابع. البسيط: الانحدارتحليل معادلة 

 ثانيا: البرامج المستخدمة في معالجة البيانات

 IBM SPSS)قمنا بتًميز أسئلة الاستمارة ثم فرغنا إجابات أفراد العينة وفق برنامج    

Statistiques V22) كاف في بادئ الامر   والذي يعتٍ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية، حيث
يستعمل في دراسات العلوـ الاجتماعية، إلا انو تطور استخدامو في فروع العلوـ الاخرى نظرا بغاجة الباحثتُ لو 

 وىو ما تم في دراستنا.
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الذي تم الاعتماد عليو  Microsoft Office Excel 2010أما البرنامج الثالش فهو برنامج    
ابػاصة وبرستُ جودة ابعداوؿ والتمثيلات البيانية والأساليب الإحصائية التي ثانويا لإجراء بعض ابؼعابعات 

 .SPSSتناسب مع حزـ 

 :ثالثا: قياس أداة الدراسة وثبات

ابؼقصود بصدؽ الاستبانة التأكد من أنو سوؼ يقيس ما أعد لقياسو وبرقيق ابؽدؼ الذي وضع لأجلو، 
 يلي: وقد تم التأكد من صدؽ أداة الدراسة من خلاؿ ما

قد عرضت استبانة الدراسة على بؿكمتُ اثنتُ أستاذة متخصصتُ في بؾاؿ الإدارة والبحث العلمي، وقد 
على  حيث تم استبعاد العبارات الغتَ ملائمة وتم إجراء التعديلات ابؼناسبة بناءا ماستجابت الطالبتتُ لأرائيه

 مقتًحاتهم القيمة ابؼقدمة، وبذلك كانت الاستبانة في صورتها النهائية.

من أجل أف تكوف ىذه الدراسة وابؼتمثلة أساسا في استمارة الاستبياف ىادفة وذات بعد صحيح وصادؽ 
 SPSSالذي تم عرضها واختبار صدقها باستعماؿ معامل الصدؽ والثبات ألفا كرونباخ عن طريق برنامج 

 .%88.2ت نتائجو صدؽ وقوة الاتساؽ الداخلي للدراسة بنسبة أظهر 

 اختبار الثبات بالنسبة للمتغير المستقل " أبعاد الثقة التنظيمية": -1

 يوضح اختبار ثبات المتغير المستقل ابعاد الثقة التنظيمية". :( 05)الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبــــارات المجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال
  0.853 25 الثاني: أبعاد الثقة التنظيمية المحور

 .: IBM SPSS Statistices v22من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على بـرجات برنامج المصدر:

وىي نسبة أكبر من النسبة ابؼقبولة ) (%85.3ي ما نسبتو أ (853 ,0)تم ابغصوؿ على نتيجة 
 ، وبذلك تكوف أداة القياس صابغة وبيكننا من خلابؽا ابغصوؿ على بيانات صادقة.(%60) إحصائيا
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 _ اختبار الثبات بالنسبة للمتغير التابع" الاستغراق الوظيفي":2

 : يوضح اختبار الثبات بالنسبة للمتغير التابع" الاستغراق الوظيفي"( 06)الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبــــارات المجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال
 0.741  18 الثالث: الاستغراق الوظيفي المحور

 .IBM SPSS Statistices v22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

وىي نسبة أعلى من النسبة ابؼقبولة ) (74.1%أي ما نسبتو  (%0.741 ) تم ابغصوؿ على نتيجة
 وبذلك تكوف أداة القياس صابغة وبيكننا من خلابؽا ابغصوؿ على بيانات صادقة. %60إحصائيا 

 _ اختبار قيمة معامل ألفا كرونباخ لثبات أداة الدراسة:3

 لثبات أداة المؤسسة. : يوضح قيمة معامل ألفا كرونباخ( 07)الجدول رقم 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات رقم العبارات في الاستبياف

 0.853  ابؼتغتَ ابؼستقل )أبعاد الثقة التنظيمية( 01_16

   0.741 ابؼتغتَ التابع الاستغراؽ الوظيفي( 17_31

  0.882 بصيع فقرات الدراسة 01_31

 .IBM SPSSمن اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج المصدر: 

توضح نتائج ابعدوؿ أعلاه أف قيمة معاملات الثبات ألفا كرونباخ مرتفعة وذلك لكل بؿور من بؿاورىا، 
كما بلغت القيمة الكلية بؼعامل الثبات ألفا كرونباخ بعميع ، ) 0.741و)(0.853)حيث تراوحت بتُ 

أف معامل ثبات الاستبانة قوي، وبالتالر بيكن اعتبارىا نسبة جيدة إلذ  ىذه النتائج تشتَ   )0.882العبارات )
(، ومنو فالاستبانة تتمتع بدرجة %88.2(تصلح لأغراض البحث العلمي كونها أعلى من النسبة ابؼقبولة والبالغة 

يتها لتحليل النتائج والإجابة عالية من الثبات والصدؽ بفا بهعل الطالب على ثقة تامة بصحة الاستبانة وصلاح
 على أسئلة الدراسة واختبار فراضيتها.
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 .المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الاستبيان واختبار فرضيات الدراسة             

وصف خصائص العينة، وبرليل إجابات أفراد العينة حوؿ أبعاد الثقة إلذ  سيتم في ىذا ابؼبحث التطرؽ 
 الاستغراؽ الوظيفي، وأختَا مناقشة الفرضيات واستخلاص النتائج.التنظيمية، وكذا 

 ول: وصف خصائص العينة.المطلب الأ

والسمات من خلاؿ ىذا ابؼطلب سنحاوؿ عرض الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق ابػصائص    
 .)ابؼستوى الوظيفيو  ابعنس، العمر، ابؼستوى العلمي، الأقدمية(الشخصية للمستجوبتُ وابؼتمثلة في متغتَات 

 أولا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس: 

 بيكن توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس من خلاؿ ابعدوؿ التالر:

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس.(08 )الجدول رقم

 % النسبة التكرار البيان المتغير
 

 الجنس
 %60 21 أنثى
 %40 14 ذكر

                  %100      35 المجموع
  

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

عينة الدراسة بيثل ذكور، بينما باقي أفراد  من 14  بتكرار بلغ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه تبتُ أف ما نسبتو
، وبابؼقارنة بتُ النسبتتُ فإف ىناؾ فرؽ  %60بيثل إناث ما نسبتو   %21 بتكرار %40العينة أي ما نسبتو 

 بسيط بتُ ابعنستُ في تولر ابؼناصب الإدارية.

 وبيكن توضيح النسبتتُ السابقتتُ من خلاؿ الشكل التالر:
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 رسم بياني يوضح النسبة المئوية لمتغير الجنس لعينة الدراسة. (:0 7) رقمالشكل 

      
 .EXCELو   SPSSعلى بـرجات برنابؾي  دبالاعتما  من إعداد الطلبةالمصدر: 

 ثانيا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر.

 يتوزع أفراد الدراسة حسب متغتَ العمر وفقا للنسب التي يوضحها ابعدوؿ التالر

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر.(09 )جدول رقم 

 (%النسبة) التكرار البيان المتغير
 

 
 العـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمر

 %42.6   17     سنة 35إلذ  18من 
           %31.4    11 سنة 45إلذ  36من 

  %20  7 فأكثر 46من 
 % 100 35  المجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػموع

 IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

نسبة مئوية وىي ( برصلت على أكبر 35إلذ 18ة )من من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه تبتُ أف الفئة العمري
،  %31.4بنسبة11سنة( فقد بلغ بؾموع تكرارىم 45إلذ  36، أما الفئة العمرية )من 17بتكرار  24.6%

 ذكر

 انثى
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 46أف ابؼؤسسة تشجع فئة الشباب في تولر ابؼناصب الإدارية، في حتُ أف الفئة العمرية ) من إلذ  وىذا راجع
 .%9,1فأكثر (كانت نسبتها 

 وبيكن توضيح النسب السابقة من خلاؿ الشكل التالر:  
 : رسم بياني يوضح الأعمدة البيانية لمتغير العمر لعينة الدراسة. ( 8)الشكل رقم 

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

 ثالثا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي.
 وفقا للنسب التي بوددىا ابعدوؿ التالر: المستوى التعليمييتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ 

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى العلمي.( 10)الجدول

 (%النسبة ) التكرار البيان المتغير
 
 

 المستوى 
 التعليمي

 %8.6 3 ثانوي
 %34.3 12 ليسانس
 37.2 13 ماستً

 %20 07 دراسات عليا
 %100 35 المجموع

 IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:
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لاحظنا من خلاؿ النتائج ابؼتحصل عليها في ابعدوؿ أعلاه أف ابؼستوى ابعامعي ليسانس وماستً برصلا على 
وىذا ما يدؿ على أف ابؼؤسسة تستقطب الأفراد ذوي الكفاءات،  %37.2و %34.3 أكبر نسبة مئوية وىي

على  %20دراسات عليا فبلغت نسبتها أف مستوى  في حتُ  ، 8.6%أما مستوى ثانوي  فقد برصل على  
 التوالر.

 وبيكن توضيح النسب السابقة من خلاؿ الشكل التالر:

 : رسم بياني يوضح الأعمدة البيانية لمتغير المستوى التعليمي لعينة الدراسة.( 9)الشكل رقم 

 .EXCELو  SPSSعلى بـرجات برنابؾي  دمن إعداد الطلبة بالاعتما المصدر:

 رابعا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية 

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الأقدمية وفقا للنسب التي بوددىا ابعدوؿ التالر:
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 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية.( 11)الجدول رقم

 (%النسبة ) التكرار البيان المتغير
 
 

 الأقدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــية
 
 

 %31.4 11 سنوات 5قل من أ
 %40    14               سنوات 10إلذ  6من 
 %20 7 سنوات 15إلذ  11من 
 %8.6 3 سنة 15كثر من أ

 %100 35 المجموع
 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

أظهرت النتائج ابؼتحصل عليها فيما بىص متغتَ الأقدمية لأفراد الدراسة بأف ابؼؤسسة بؿل الدراسة تعتمد 
و ، %40 بنسبة مئوية 14، إذ بلغ بؾموع تكرارىم سنوات 10-6بين على ابػبرة من ذوي فئة أعمار تتًاوح 

إلى  11في حتُ بيثل الأفراد ذوي الأقدمية من ، 11بتكرار %31.4فكانت نسبتها  سنوات 5أقل من فئة 
 نسبةبسنة  15من  في حتُ بيثل الأفراد ذوي الأقدمية أكثر  ،7بتكرار قدره %20 سنة ما نسبتو  15

8.6%. 

 وبيكن توضيح النسب السابقة من خلاؿ الشكل التالر:
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 رسم بياني يوضح أعمدة بيانية لمتغير الأقدمية لعينة الدراسة :( 10)الشكل رقم

 .EXCELو  SPSSعلى بـرجات برنابؾي  دمن إعداد الطلبة بالاعتماالمصدر: 

 .خامسا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغبر المركز الوظيفي

 متغتَ ابؼستوى الوظيفي وفقا للنسب التي بوددىا ابعدوؿ التالر: يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي.( 12)الجدول رقم 

 النسبة التكرار  البيان المتغير
 

 المستوى
 الوظيفي 

 20  %          7  عامل مهني
 62%  22  موظف

 14.3 % 5  رئيس قسم
 2.9 % 1  مدير

 %100 35 المجموع
 .IBM SPSS Statistices V22 بالاعتماد على بـرجات برنامج طلبةمن إعداد ال :المصدر                  
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نلاحظ من خلاؿ النتائج ابؼتحصل عليها  في ابعدوؿ أعلاه أف أكبر نسبة كانت موظف حيث قدرت بػػػ: 
، %20في حتُ عامل مهتٍ على نسبة ، في ابؼؤسسة قيد الدراسة ابؼوظفىذه  أبنيةإلذ  وىذا راجع % 62

 .%2.9، وأختَا ابؼدير بنسبة  %14.3 تليها  رئيس قسم بنسبة

 وبيكن توضيح النسب السابقة من خلاؿ الشكل التالر:

 رسم بياني يوضح أعمدة بيانية لمتغير المركز الوظيفي لعينة الدراسة.: ( 11) ل رقمالشك

 .EXCELو   SPSSعلى بـرجات برنابؾي  دمن إعداد الطلبة بالاعتما المصدر:

 .المطلب الثاني: تحليل إجابات أفراد العينة حول مجالات الدراسة

الاستغراؽ الوظيفي، ومقارنة ابؼتوسطات و  بؼعرفة مدى استجابة العينة بؿل الدراسة لأبعاد الثقة التنظيمية
المتوسط تم حسابو وفق ابؼعادلة التالية:  3ابغسابية لمحاور الدراسة مع ابؼتوسط الفرضي لسلم ليكارت ابؼقدر بػػػ: 

 .0،8بطس فئات كل فئة طوبؽا إلذ  كما أنو تم تقسيم الفئات  الفرضي = مجموع الدرجات / عدد الدرجات.
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 .أولا: تحليل إجابات أفراد العينة حول أبعاد الثقة التنظيمية

 الثقة بالمشرفين:-1

 : يوضح مستوى تبني الثقة بالمشرفين في المؤسسة قيد الدراسة.( 13) الجدول رقم

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي ترميز العبارة رقم العبارة
01 A_1 4.20 0.867 04 موافق بشدة 
02 A_2 3.11 1.182 05 محايد 
03 A_3 2.65 0.872 08 محايد 
04 A-4 4.20 0.867 03 موافق بشدة 
05 A-5 4.22 0.869 01 موافق بشدة 
06 A-6 4.21 0.867 02 موافق بشدة 
07 A-7 2.74 1.093 07 محايد 
08 A-8 3.02 1.02 06 محايد 

 موافق 0.953 3.55 الثقة بالمشرفين
 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

لإجابات الأفراد بؿل  نلاحظ من خلاؿ النتائج ابؼتحصل عليها في ابعدوؿ أعلاه أف قيمة الوسط ابؼرجح
( 3الفرضي )( وىي درجة استجابة قوية وأكبر من ابؼتوسط 3.55الثقة بابؼشرفتُ قد بلغت ) الدراسة حوؿ

(، وأف كل ابؼتوسطات ابغسابية لعباراتو أكبر من ابؼتوسط الفرضي لسلم 0.953وبابكراؼ معياري عاـ قدره )
وجود اتفاؽ قوي بتُ إجابات أفراد و  وبابذاه اجابات موافق  وىذا يدؿ على الاستجابة القوية 3ليكارت ابؼقدر بػػ:

 عينة الدراسة حوؿ  الثقة بابؼشرفتُ.

 A-5و A-4يضا أف أبرز العبارات التي سابنت في تبتٍ متطلب الثقة بابؼشرفتُ ىي العبارة ونلاحظ أ
 ف ابػبرات اللزمة التي بسكنهم منبيتلك ابؼشرفو ( و)ابؼشرفوف يشجعوف العماؿ على الابداع والابتكار والتجديد)

يتعامل مشرفي أما العبارة الاولذ )( على التوالر 4.22)و (4.20(، وذلك بوسط حسابي قدر بػػػ: )الادارة الفعالة
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( ىي أقل الفقرات مسابنة في تبتٍ متطلب التًكيز على الزبوف بدتوسط حسابي عدالة مع كافة الزملاء في العملب
 .0.872وابكراؼ معياري بلغ:  2.65قدره 

 _ الثقة بزملاء العمل2 

 قيد الدراسة:  يوضح مستوى الثقة بزملاء العمل في المؤسسة (14) الجدول رقم 

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي ترميز العبارة رقم العبارة
01 B_1 4.08 0.981 02  موافق 
02 B_2 4.05 0.968 04 موافق 
03 B_3 2.57 0.814 07 غير موافق 
04 B-4 4.20 0.867 01 موافق بشدة 
05 B-5 2.54 0.780 08 غير موافق 
06 B-6 4.08 0.981 03 موافق 
07 B-7 2.51 0.817 09 غير موافق 
08 B-8 2.80 1.079 06 محايد 
09 B-9 3.65 1.055 05 موافق 

 موافق  0.926 3.38 الثقة بزملاء العمل
 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلاه أف ابؼستوى العاـ لشدة الاستجابة قوية بوسط حسابي مرجح  تشتَ
. وأف كل ابؼتوسطات (1.9.0)وبابكراؼ معياري عاـ قدره  (.)وىو أكبر من ابؼتوسط الفرضي  (3...)

موافق وىذا يدؿ على وبابذاه اجابات  3ابغسابية لعباراتو أكبر من ابؼتوسط الفرضي لسلم ليكارت ابؼقدر بػػ:
 الاستجابة القوية ووجود اتفاؽ قوي بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ التًكيز على الزبوف.

كما نلاحظ أف من أىم العبارات التي ساعدت في  تبتٍ متطلب التًكيز على الزبوف في ابؼؤسسة قيد 
بوسط حسابي قدره  ( وفعاليةبورص معظم زملائي على أداء مهامهم بإخلاص وتفالش) B-4الدراسة ىي 

 .(تقاسم ابؼعرفة وتشاركها مع الاخرينإلذ  يسعى زملائي)B-7 أما الفقرة، (1.300)وابكراؼ معياري 4.20
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وابكراؼ معياري بلغ:  2.51ىي أقل الفقرات مسابنة في تبتٍ متطلب الثقة بزملاء العمل بدتوسط حسابي قدره 
0.817. 

 العليا:  بالإدارة_ الثقة 3

 العليا في المؤسسة قيد الدراسة. بالإدارة: يوضح مستوى الثقة ( 15)الجدول رقم 

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي ترميز العبارة رقم العبارة
01 C_1 4.08 0.853 04 موافق 
02 C_2 4.14 0.845 03 موافق بشدة 
03 C_3 2.51 0.701 08 غير موافق 
04 C-4 3.14 1.240 06 محايد 
05 C-5 2.88 1.022 07 محايد 
06 C-6 4.14 0.809 02 موافق 
07 C-7 4.17 0.879 01 موافق 
08 C-8 3.22 1.190 05 محايد 

 موافق 0.837 3.53 الثقة بالادارة العليا
 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

تشتَ النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلاه أف ابؼستوى العاـ لشدة الاستجابة قوية بوسط حسابي مرجح 
وأف كل ابؼتوسطات  ،(0.837)وبابكراؼ معياري عاـ قدره  (.)وىو أكبر من ابؼتوسط الفرضي  (3.53)

بات موافق  وىذا يدؿ على وبابذاه اجا 3ابغسابية لعباراتو أكبر من ابؼتوسط الفرضي لسلم ليكارت ابؼقدر بػػ:
 وجود اتفاؽ قوي بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ العمل ابعماعي.و  الاستجابة القوية

كما نلاحظ أف من أىم العبارات التي ساعدت في تبتٍ التًكيز على الزبوف في ابؼؤسسة قيد الدراسة ىي 
C-7(وابكراؼ معياري  (4.17)بوسط حسابي قدره ) تطبيق الادارة العليا اجراءات وسياسات سليمة وواضحة

( ىي أقل الفقرات مسابنة في دارة العليا تنفذ ما تعهدت بو ابذاه العاملتُلإا) C-3أما الفقرة ، (0.879)
 . 0.701وابكراؼ معياري قدر بػػ:  2.51العليا بوسط حسابي قدر بػػػػػ:  بالإدارةالثقة 
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 التنظيميةمدى استجابة العينة لأبعاد الثقة 
 ة مجمعة.أبعاد الثقة التنظيمي(: مدى استجابة العينة 16 جدول رقم )

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 معامل
T 

درجة 
 المعنوية

 الاتجاه الدرجة
 العام

أبعاد متطلبات 
 الثقة التنظيمية

 موافق 4 00000 7.298 0.457 3.56

 . IBM SPSS Statistices V22 بالاعتماد على بـرجات برنامج لبةمن إعداد الط المصدر:

وىذا أكبر من  3.56من ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف ابؼتوسط ابغسابي لأبعاد الثقة التنظيمية بؾتمعة قدر بػػػػػ:
للعينة  Tكما أف ذلك ابؼتوسط يقع ضمن الفئة الرابعة أي موافق كما أف ( .)ابؼتوسط الفرضي لسلم ليكارت 

وىذا ما بيكن تفستَه على أنو  0005وعند مستوى خطاء  00000بدرجة معنوية  7.298حيدة مقدر   بػػػػػػ :الو 
نقبل الفرضية مستوى الثقة : بالتالرقيد الدراسة. و يوجد تبتٍ كبتَ لأبعاد الثقة التنظيمية من طرؼ ابؼؤسسة 

 =0.05.جيد عند مستوى خطأ    -وحدة سوق أىراس–التنظيمية في المؤسسة الوطنية للدىن 

 ثانيا: تحليل إجابات أفراد العينة حول الاستغراق الوظيفي.

 : يوضح مستوى تبني الاستغراق الوظيفي في المؤسسة قيد الدراسة.( 17)الجدول رقم 

 الاستجابة درجة الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي ترميز العبارة رقم العبارة
01 D_1 2.77 0.910 16 محايد 
02 D_2 4.11 0.932 03 موافق 
03 D_3 4.08 0.981 05 موافق 
04 D_4 4.00 0.970 07 موافق 
05 D_5 3.05 1.136 13 محايد 
06 D_6 3.02 0.984 15 محايد 
07 D_7 3.97 0.954 09 موافق 
08 D_8 3.05 1.161 14 محايد 
09 D_9 2.74 0.866 17 محايد 
10 D_10 4.11 0.654 04 موافق 
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11 D_11 2.42 0.937 18  غير موافق 

12 D_12 4.05 1.235 06 موافق 
13 D_13 3.05 1.124 12 محايد 
14 D_14 3.97 1.362 08 موافق 
15 D_15 3.28 0.932 10 محايد 
16 D-16 4.31 1.197 01 موافق بشدة 
17 D-17 3.08 0.859 11 محايد 
18 D-18 4.28 1.093 02 موافق بشدة 

المتغير التابع: الاستغراق 
 الوظيفي

 موافق  0.962 3.46

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  المصدر:

خلاؿ نتائج ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة الوسط ابغسابي ابؼرجح لإجابات الأفراد بؿل الدراسة حوؿ  من
وبدرجة استجابة قوية وبابكراؼ  (.)وىو أعلى من ابؼتوسط الفرضي  (0...)الاستغراؽ الوظيفي يقدر بػػػػػ: 

عينة الدراسة بفا يدؿ على أف ىناؾ وىذا يعتٍ وجود اتفاؽ قوي بتُ إجابات أفراد  (.1.90)معياري عاـ قدره 
أبنية كبتَة الاستغراؽ الوظيفي داخل ابؼؤسسة، كما نلاحظ أف أىم العبارات التي ساعدت ابؼؤسسة على تبتٍ 

أجد متعة حقيقية في ( و)أجد من الصعوبة فصل نفسي عن عملي)D-18و D-16الاستغراؽ الوظيفي ىي 
على 0.962و 1.197على التوالر وابكراؼ معياري قدره و  4.28و 4.31(  بوسط حسابي قدره أدائي لعملي

 التوالر.

 وىذا ما يفسر اىتماـ ابؼؤسسة الاستغراؽ الوظيفي.

 مدى استجابة العينة للاستغراق الوظيفي. 
 للاستغراق الوظيفي(: مدى استجابة العينة  18جدول رقم )

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 معامل
T 

 درجة
 المعنوية

 
 الدرجة

 الاتجاه
 العام

 موافق 4 00000 8.180 0.443 3.61 الاستغراق الوظيفي
 . IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  صدر:الم



 -وحدة سوق اىراس- ENAPالفصل الثالث: دراسة ميدانية للمؤسسة الوطنية للدىن 
 

 

82 

ط وىذا أكبر من ابؼتوس 3.61من ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف ابؼتوسط ابغسابي للاستغراؽ الوظيفي قدر بػػػػػ:
للعينة الوحيدة  Tكما أف ذلك ابؼتوسط يقع ضمن الفئة الرابعة أي موافق كما أف ،( .)الفرضي لسلم ليكارت 

وىذا ما بيكن تفستَه على أنو يوجد  0005وعند مستوى خطاء  00000بدرجة معنوية  8.180مقدر بػػػػػػ :
فرضية مستوى الاستغراق الوظيفي في نقبل ال تبتٍ كبتَ للاستغراؽ الوظيفي من طرؼ ابؼؤسسة قيد الدراسة.

 .=0.05جيد عند مستوى خطأ  -وحدة سوق أىراس–للدىن  الوطنيةالمؤسسة 

 ثالثا: تحليل إجابات أفراد العينة حول أبعاد الثقة التنظيمية والاستغراق الوظيفي .

 : يوضح مستوى تبني محاور الدراسة.(19)  جدول رقم

الحسابي المرجح  المتوسط المتغير
 العام

الانحراف المعياري 
 العام

 الاتجاه العام

 موافق 0.904 3.48  الثقة التنظيمية أبعاد 
 موافق 0.962 3.46 الاستغراق الوظيفي
 .IBM SPSS Statistices V22بالاعتماد على بـرجات برنامج طلبة من إعداد ال المصدر:

أظهرت نتائج الدراسة ابؼتحصل عليها من ابعدوؿ السابق أف ىنالك تصور لأفراد العينة ابؼبحوثة حوؿ 
(، كما 3وىو أعلى من ابؼتوسط الفرضي ) 3.48 للأبعادالثقة التنظيمية إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح العاـ 

 3.46ي إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجحوظيفتبتُ أف ىنالك تصور واضح لأفراد العينة ابؼبحوثة حوؿ الاستغراؽ ال
 (. 3وىو أعلى من ابؼتوسط الفرضي )

 المطلب الثالث: تحليل نتائج علاقات الارتباط

الثقة إدارة  أبعادمن  بعدتوجد علاقة ارتباط معنوية ارتباط بتُ كل أولا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: 
 على مستوى ابؼؤسسة قيد الدراسة. و الاستغراؽ الوظيفي على حدى التنظيمية
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 الاستغراق الوظيفي:و تحديد علاقة الارتباط بين الثقة بالمشرفين  -1

- H0 : ُعلى مستوى ابؼؤسسة قيد الاستغراؽ الوظيفي و الثقة بابؼشرفتُ عدـ وجود علاقة ارتباط معنوية بت
 الدراسة.

- H1 : ُعلى مستوى العتُ قيد الدراسة.الاستغراؽ الوظيفي و الثقة بابؼشرفتُ وجود علاقة ارتباط معنوية بت 

 الاستغراق الوظيفيو  :يوضح  نتائج علاقة الارتباط بين الثقة بالمشرفين  (20)  الجدول رقم

 الأول: البعد 
 الثقة بالمشرفين

 
 :المتغير التابع

 الاستغراق الوظيفي

 Corrélationمعامل بيرسون 
De Pearson 

 0.580  

 Sigمستوى الدلالة 
(bilatérale) 

0.000   

 N  35التكرارات 
 0,05ɑ=الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة:

 .IBM SPSS Statistices V22 بالاعتماد على بـرجات برنامج طلبة: من إعداد الالمصدر

إذ قدر الاستغراؽ الوظيفي و  الثقة بابؼشرفتُ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ وجود علاقة ارتباط معنوية  
، كما أف قيمة 0,05وىو أقل من  0،000بلغ   Sigبدستوى دلالة   1.531معامل الإرتباط بتَسوف بػػػ: 

 وبالتالر بيكن القوؿ أف ىناؾ علاقة طردية متوسطة بتُ الثقة بابؼشرفتُ  0,5معامل بتَسوف موجبة وأكبر من 
التي تنص على وجود علاقة ارتباط  H1نقبل الفرضية  الدراسة ومنو:في ابؼؤسسة قيد  الاستغراؽ الوظيفيو 

 الوظيفي في المؤسسة قيد الدراسة. الاستغراقو  معنوية بين الثقة بالمشرفين 

 :تحديد علاقة الارتباط بين الثقة بزملاء العمل والاستغراق الوظيفي -2

- H0 :على مستوى  الاستغراؽ الوظيفيو  بزملاء العملالثقة وجود علاقة ارتباط معنوية بتُ  عدـ وجود عدـ
 ابؼؤسسة قيد الدراسة.
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- H1 ُعلى مستوى العتُ قيد الدراسة. الاستغراؽ الوظيفيو  الثقة بزملاء العمل: وجود علاقة ارتباط معنوية بت 

 الاستغراق الوظيفي.و  :يوضح  نتائج علاقة الارتباط بين الثقة بزملاء العمل(21 )الجدول رقم

 الثاني: البعد 
 الثقة بزملاء العمل

 
 :المتغير التابع

 الاستغراق الوظيفي

 Corrélationمعامل بيرسون 
De Pearson 

 0.558 

 Sigمستوى الدلالة 
(bilatérale) 

 0.000 

 N  35التكرارات 
 0,05ɑ=الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة:

 .IBM SPSS Statistices V22بالاعتماد على بـرجات برنامج  طلبة: من إعداد الالمصدر

 الاستغراؽ الوظيفيو  الثقة بزملاء العملمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ وجود علاقة ارتباط معنوية بتُ 
،  0,05وىو أقل من أقل من  0،000بلغ   Sigبدستوى دلالة  (0.558)إذ قدر معامل الارتباط بتَسوف بػػػػ:

الثقة بتُ  متوسطةوبالتالر بيكن القوؿ أف ىناؾ علاقة طردية  0,5قل من معامل بتَسوف موجبة وأما أف قيمة ك
التي تنص على وجود  H1نقبل الفرضية  في ابؼؤسسة قيد الدراسة ومنو: الاستغراؽ الوظيفيو  بزملاء العمل

 .قيد الدراسةالاستغراق الوظيفي في المؤسسة و  علاقة ارتباط معنوية بين الثقة بزملاء العمل

 :العليا والاستغراق الوظيفي بالإدارةتحديد علاقة الارتباط بين الثقة  -3

- H0 : ُعلى مستوى  الاستغراؽ الوظيفيو  الادارة العلياالثقة عدـ وجود عدـ وجود علاقة ارتباط معنوية بت
 ابؼؤسسة قيد الدراسة.

- H1:  ُعلى مستوى العتُ قيد الدراسة. الاستغراؽ الوظيفيو  العليادارة الإالثقة وجود علاقة ارتباط معنوية بت 
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 الاستغراق الوظيفي.و  : يوضح نتائج علاقة الارتباط بين الثقة الادارة العليا(22) الجدول رقم

 الثالث: البعد 
 العليا بالإدارةالثقة 

 
 :المتغير التابع

 الاستغراق الوظيفي

 Corrélationمعامل بيرسون 
De Pearson 

 6460. 

 Sigمستوى الدلالة 
(bilatérale) 

 0.000 

 N 35التكرارات 
 0,05ɑ=الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة:

 .IBM SPSS Statistices V22بالاعتماد على بـرجات برنامج  الطلبة: من إعداد المصدر

، إذ بلغ معامل  الاستغراؽ الوظيفيو  العليا بالإدارةوجود علاقة ارتباط معنوية إلذ  يشتَ ابعدوؿ السابق
،  (1.15)وىو أقل من  0،000بلغ   Sigعند مستوى دلالة  (0.646)بينهما  (Pearson)الارتباط 

علاقة إلذ  وىو دليل على قوة العلاقة بتُ ابؼتغتَين إذ تشتَ النتيجة 0،5كما أف معامل بتَسوف موجب وأكبر من 
التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين الثقة  H1نقبل الفرضية الفرعية ، ومنو متوسطةطردية 
 الاستغراق الوظيفي على مستوى المؤسسة قيد الدراسة.و  االعلي بالإدارة

 الاستغراق الوظيفي.و  تحديد علاقة الارتباط بين أبعاد الثقة التنظيمية -4

- H0 :  على  الاستغراؽ الوظيفيو  الثقة التنظيميةأبعاد  بتُعدـ وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية
 . =  0.05 مستوى خطأ

-  H1 :  ُفي على مستوى الاستغراؽ الوظيو  أبعاد الثقة التنظيميةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بت
 . =  0.05 خطأ
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 الاستغراق الوظيفي.و  : يوضح نتائج علاقة الارتباط بين أبعاد الثقة التنظيمية( 23)الجدول رقم

 :المتغير المستقل 
 أبعاد الثقة التنظيمية

 
 :المتغير التابع

 الاستغراق الوظيفي

 Corrélationمعامل بيرسون 

De Pearson 

0.662 

 Sigمستوى الدلالة 

(bilatérale) 

0.000 

 N 35التكرارات 
 .IBM SPSS Statistices V22بالاعتماد على بـرجات برنامج  طلبةمن إعداد ال المصدر:

الاستغراؽ الوظيفي، و  وجود علاقة ارتباط معنوية بتُ أبعاد الثقة التنظيمية بؾمعةإلذ  يشتَ ابعدوؿ السابق
وىو أقل من دلالة   0.000بلغ   Sigعند مستوى  (0.662)بينهما  (Pearson)إذ بلغ معامل الارتباط 

نقبل علاقة طردية متوسطة ، ومنو إلذ  ابؼتغتَين إذ تشتَ النتيجةقوة العلاقة بتُ وىو دليل على  ،(1.15)أقل من 
 التي تنص على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين  الثقة التنظيمية H1الفرضية الفرعية 

 .  -وحدة سوق أىراس–على مستوى مؤسسة الدىن   الاستغراق الوظيفيو 

 المطلب الرابع: تحليل نتائج علاقات التأثير: 

 الاستغراؽ الوظيفي.و  ىنالك تأثتَ معنوي بتُ كل بعد من أبعاد الثقة التنظيميةأولا: اختبار الفرضية الرابعة: 

 :الاستغراق الوظيفيو  تحديد  التأثير بين الثقة بالمشرفين -1

- H0 :لدراسة.مستوى ابؼؤسسة ابؼعنية با ىعدـ وجود تأثتَ معنوي بتُ الثقة بابؼشرفتُ والاستغراؽ الوظيفي عل 

- H1 :مستوى ابؼؤسسة ابؼعنية بالدراسة.ى وجود تأثتَ معنوي بتُ الثقة بابؼشرفتُ والاستغراؽ الوظيفي عل 
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 .الثقة بالمشرفين والاستغراق الوظيفي:يوضح نتائج تأثير (24) الجدول رقم

 المتطلب الاول: الثقة بالمشرفين. 
المتغير 
 التابع:

الاستغراق 
 الوظيفي

 معامل
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R² 

مستوى  Tقيمة  Fقيمة 
 المعنوية

ɑ 

مستوى 
 الدلالة
Sig 

المحسو 
 بة

المحسو  الجدولية
 بة

 الجدولية

0.580 0.337 16.769 4,17 4.437 2,042 0,05 0,000 
دالة 

 الانحدار
 

Y=1.889+0.487X 

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه وجود تأثتَ معنوي للثقة بابؼشرفتُ باعتباره متغتَ مستقل على الاستغراؽ 
 4,17أما فقد بلغت قيمتها ابعدولية : 16.769 المحسوبة  (F)الوظيفي باعتبارىا متغتَ تابعا، إذ بلغت قيمة 

قيمة معامل إلذ  ، وىذا بالإضافة2,042ابعدولية البالغة  وىي أكبر من 4.437المحسوبة البالغة  (T)وقيمة 
من الاختلافات ابؼفسرة للاستغراؽ الوظيفي  33.7%وىذ يعتٍ أف   0.337الذي بلغت قيمتو  (R²)التحديد 

متغتَات عشوائية لا بيكن حصرىا، أما بالنسبة بؼعادلة إلذ  66.3%الثقة بابؼشرفتُ، ويعود الباقي إي إلذ  تعود
ة في الاىتماـ بالثقة تفسر أف كل زيادة بدرجة واحد Y=1.889 + 0.487Xالواردة في شكل  الابكدار

نقبل الفرضية الفرعية الرابعة  للاستغراؽ الوظيفي، وعليو  0.487زيادة ما قيمتو إلذ  سوؼ يؤديبابؼشرفتُ 
H1  على مستوى المؤسسة يفي الثقة بالمشرفين والاستغراق الوظالتي تنص على وجود تأثير معنوي بين

 قيد الدراسة.

 الاستغراق الوظيفي :و  تحديد علاقة التأثير بين الثقة بزملاء العمل -2

- H0 : ُعلى مستوى ابؼؤسسة ابؼعنية الاستغراؽ الوظيفي و  الثقة بزملاء العملعدـ وجود تأثتَ معنوي بت
 بالدراسة.

- H1 : ُعلى مستوى ابؼؤسسة ابؼعنية بالدراسة. الاستغراؽ الوظيفيو  الثقة بزملاء العملوجود تأثتَ معنوي بت 
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 :يوضح نتائج تأثير الثقة بزملاء العمل على الاستغراق الوظيفي.(25) الجدول رقم

 المتطلب الثاني: بزملاء العمل. 
المتغير 
 التابع:

الاستغراق 
 الوظيفي

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R² 

 مستوى Tقيمة  Fقيمة 
 المعنوية

ɑ 

مستوى 
 الدلالة
Sig 

المحسو 
 بة

المحسو  الجدولية
 بة

 الجدولية

0.558 0.311 14.920 4،17 3.163 2,042 0,05 0,003 
دالة 

 الانحدار
 

Y= 1.634 + 0.584X 

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على برنامج  المصدر:

نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه وجود تأثتَ معنوي الثقة بابؼشرفتُ باعتباره متغتَ مستقل على الاستغراؽ 
و ىي أقل من ابعدولية البالغة قيمتها 14.920 المحسوبة  (F)الوظيفي باعتبارىا متغتَ تابعا، إذ بلغت قيمة 

قيمة إلذ  ، وىذا بالإضافة2,042بالغة وىي اكبر من ابعدولية ال 3.163المحسوبة البالغة  (T)وقيمة  4.17
من الاختلافات ابؼفسرة الاستغراؽ  %31.1وىذ يعتٍ أف.  0.311الذي بلغت قيمتو  (R²)معامل التحديد 

إلذ متغتَات عشوائية لا بيكن حصرىا، أما %68.9 الثقة بزملاء العمل، ويعود الباقي إي إلذ  الوظيفي تعود
تفسر أف كل زيادة بدرجة واحدة في  Y=1.634 + 0.584Xدة في شكل الوار  الابكداربالنسبة بؼعادلة 

نقبل الفرضية للاستغراؽ الوظيفي، وعليو   0.584زيادة ما قيمتوإلذ  الاىتماـ  بالثقة بزملاء العمل سوؼ يؤدي
الاستغراق الوظيفي على مستوى و  التي تنص على وجود تأثير معنوي بين الثقة بزملاء H1الفرعية  
 قيد الدراسة. المؤسسة

 :العليا والاستغراق الوظيفي بالإدارةتحديد التأثير بين الثقة  -3

- H0 : ُمستوى ابؼؤسسة ابؼعنية  ىعل الاستغراؽ الوظيفيو  العليا بالإدارةالثقة عدـ وجود تأثتَ معنوي بت
 بالدراسة.

- H1 : ُعلى مستوى ابؼؤسسة ابؼعنية بالدراسة. الاستغراؽ الوظيفيو  العليا بالإدارةالثقة وجود تأثتَ معنوي بت 
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 .الاستغراق الوظيفي علىالعليا  بالإدارةالثقة :يوضح نتائج تأثير (26) الجدول رقم

 العليا. بالإدارةالمتطلب الثالث: الثقة  
المتغير 
 التابع:

الاستغراق 
 الوظيفي

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R² 

مستوى  Tقيمة  Fقيمة 
 المعنوية

ɑ 

مستوى 
 الدلالة
Sig 

المحسو 
 بة

المحسو  الجدولية
 بة

 الجدولية

0.646 0.418 23.689 4،17 3.509 2,042 0,05 0,001 
دالة 

 الانحدار
 

Y= 1.522 +0.592 X 

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

العليا باعتباره متغتَ مستقل على الاستغراؽ  بالإدارةنلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه وجود تأثتَ معنوي للثقة 
وىي أكبر من قيمتها ابعدولية البالغة 23.689 المحسوبة  (F)الوظيفي باعتبارىا متغتَ تابعا، إذ بلغت قيمة 

قيمة إلذ  ، وىذا بالإضافة2,042لية البالغة وىي اكبر من ابعدو 3.509 المحسوبة البالغة  (T)وقيمة  4،17
من الاختلافات ابؼفسرة للاستغراؽ 41.8 %وىذ يعتٍ أف  0.418الذي بلغت قيمتو  (R²)معامل التحديد 

إلذ متغتَات عشوائية لا بيكن حصرىا، أما %58.2 العليا، ويعود الباقي إي  بالإدارةالثقة إلذ  الوظيفي تعود
تفسر أف كل زيادة بدرجة واحدة في  Y=1.522 + 0.592Xالواردة في شكل  الابكداربالنسبة بؼعادلة 
نقبل الفرضية للاستغراؽ الوظيفي، وعليو  0.592 زيادة ما قيمتوإلذ  العليا سوؼ يؤدي بالإدارةالاىتماـ  بالثقة 

الوظيفي على مستوى  الاستغراقو  العليا بالإدارةالتي تنص على وجود تأثير معنوي بين الثقة  H1الفرعية  
 .المؤسسة قيد الدراسة

 :تحديد علاقة التأثير بين أبعاد الثقة التنظيمية ككل والاستغراق الوظيفي

- H0 :خطأالاستغراؽ الوظيفي على مستوى و  عدـ وجود علاقة تأثتَ دلالة احصائية بتُ الثقة التنظيمية 
0.05  = . 

- H1 :الاستغراؽ الوظيفي على مستوى خطأ و  دلالة احصائية بتُ  أبعاد الثقة التنظيمية ووجود علاقة تأثتَ ذ
  =  0.05 خطأ
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 .الاستغراق الوظيفيو  أبعاد الثقة التنظيمية:يوضح نتائج تأثير  ( 27)الجدول رقم           

 : أبعاد الاستغراق الوظيفيXالمتغير المستقل 
المتغير 

 :Yالتابع
الاستغراق 

 الوظيفي

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R² 

مستوى  Tقيمة  Fقيمة 
 المعنوية

ɑ 

مستوى 
 الدلالة
Sig 

المحسو 
 بة

المحسو  الجدولية
 بة

 الجدولية

0.662 0.439 25.802 3,17 2.918 2,042 0,05 0.006 
دالة 

 الانحدار
 

 Y=1.325+0.642X 

 .IBM SPSS Statistices V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه وجود تأثتَ معنوي لأبعاد الثقة التنظيمية باعتباره متغتَ مستقل على 
ىي أكبر من قيمتها ابعدولية و 25.802المحسوبة  (F)الاستغراؽ الوظيفي باعتبارىا متغتَ تابعا، إذ بلغت قيمة 

إلذ  ، وىذا بالإضافة2,042وىي اكبر من ابعدولية البالغة  2.918المحسوبة البالغة   (T)وقيمة  3.17البالغة 
من الاختلافات ابؼفسرة  %43.9وىذا يعتٍ أف  0.439الذي بلغت قيمتو   (R²)قيمة معامل التحديد 

ئية لا بيكن متغتَات عشواإلذ  %56.1أبعاد الاستغراؽ الوظيفي، ويعود الباقي إي إلذ  للاستغراؽ الوظيفي تعود
تفسر أف كل زيادة بدرجة  X Y=1.325 + 0.642الواردة في شكل الابكدارحصرىا، أما بالنسبة بؼعادلة 

للاستغراؽ الوظيفي، وعليو  0.642زيادة ما قيمتو إلذ  واحدة في الاىتماـ أبعاد الاستغراؽ الوظيفي سوؼ يؤدي
 التي تنص على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الثقة التنظيمية H1نقبل الفرضية الفرعية  

 . =  0.05 الاستغراق الوظيفي على مستوى خطأو 
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 :الفصل خلاصة

لقد عملنا من خلاؿ ىذا الفصل على التعرؼ على  دور الثقة التنظيمية في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي في 
حيث تطرقنا الذ تعريف ابؼؤسسة ،مهامها ،ابؽيكل التنظيمي -وحدة سوؽ أىراس–ابؼؤسسة الوطنية للدىن 
 بؼختلف ابؼصالح.....إلخ

، والذي بوتوي على بؿورين ENAPيعو على موظفي مؤسسة وقد قمنا بإبقاز الاستبياف و الذي تم توز 
الثقة التنظيمية و الاستغراؽ الوظيفي، كاف ىدفنا من خلالو الإجابة على إشكالية البحث التي تتمحور حوؿ دور 
وتأثتَ الثقة التنظيمية على الاستغراؽ الوظيفي، وبعد استًجاعو قمنا بتفريغو و برليل بياناتو باستخداـ أساليب 
احصائية عديدة كابؼتوسط ابغسابي ،الابكراؼ ابؼعياري ،اختبار ألفا كرونباخ، برليل الابكدار ،......وغتَىا. فقمنا 

 بعرض و برليل و تفستَ نتائج الدراسة ابؼيدانية و اختبار الفرضيات.

أكدت ىذه كما  و نفي فرضيات الدراسة،وبرليلها بغية التوصل الذ ثبات أ ثم تطرقنا الذ عرض النتائج
وجود ثقة تنظيمية سائدة و  الاستغراؽ الوظيفي،و  ارتباط بتُ أبعاد الثقة التنظيميةو  وجود علاقة تأثتَ  التحاليل

   .بدرجة قوية في ابؼؤسسة الوطنية للدىن



 

 

 

 الخاتوت



 خاتمة                                                  
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تلعب إدارة ابؼوارد البشرية دور مهم في بقاح ابؼنظمات بحيث تعمل على توفتَ حجم العمالة ابؼناسب وتعيينهم         
وزيادة فرص مشاركتهم في ابزاذ القرار  ابؼكافاةوتطويرىم، فقاعة ابؼوظفتُ ورضاىم عن طريقة توزيع  والعمل على تنميتهم

يؤثر إبهابيا على مستوى رضاىم الوظيفي، وبالتالر زيادة درجة الثقة التنظيمية ابؼتبادلة بينهم وبتُ الإدارة وبسكنا القوؿ أنها 
ه يؤثر على تساعد في برقيق أىداؼ ابؼنظمة والتخفيض من الصراعات السلبية، تعزيز وتنمية السلوؾ التعاولش والذي بدور 

الاستغراؽ الوظيفي للعاملتُ باعتباره أحد أىم السلوكيات التي تنتجها الثقة التنظيمية حيث يعتبر إحدى القضايا الرئيسية 
داخل ابؼنظمة والذي يعتَ عنو عن مدى حب ابؼوظف لعملو وتعلقو بو بحيث ينتج عن ذلك رضا وظيفي، التقليل من 

 تأثتَ: ما مدى طرح الإشكاليةإلذ  إلخ بفا تساىم في زيادة إنتاجية ابؼنظمة. وىو ما دفعناالغيابات، الالتزاـ التنظيمي....
ظيمية في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي؟ والتي سعينا من خلاؿ ىذه الدراسة للإجابة عنها وانطلاقا من الفرضيات تنالثقة ال

وأىم العوامل ابؼؤثرة فيهما كما  ،مية وكذا الاستغراؽ الوظيفيمفاىيم وأبعاد الثقة التنظيإلذ  ابؼقتًحة تطرقنا في الفصل الأوؿ
في تناولنا بعض الدراسات السابقة التي بؽا علاقة بدوضوع الدراسة وفي الفصل الثالش الدراسة ابؼيدانية لعينة من موظفتُ 

 :عاملتُ، وقد توصلنا إلذلوظيفي للأثر الثقة التنظيمية على الاستغراؽ او  -وحدة سوؽ اىراس–ابؼؤسسة الوطنية للدىن 

  :نتائج الدراسة

  أثبتت الدراسة أف ىناؾ ثقة تنظيمية سائدة بدرجة قوية في مؤسسة قيد الدراسة من خلاؿ ابؼتوسطات
 الاحصائية.

 وظفتُ في مؤسسة قيد الدراسة.أثبتت الدراسة على أف ىناؾ استغراؽ وظيفي قوية من قبل ابؼ 
  يليو بعد الثقة  العليا ثانيا، بالإدارةليأتي بعد الثقة  أولا في ترتيب أبعاد الثقة،تقدـ بعد الثقة بابؼشرفتُ ليكوف

بزملاء العمل ثالثا وىذا ما يفسر بأف مؤسسة الدىن وحدة سوؽ أىراس يرى أف الثقة التنظيمية تتحقق من 
 العليا. بالإدارةخلاؿ الثقة بابؼشرفتُ والثقة 

 تغلوف مع زملائهم في العمل في مؤسسة قيد الدراسة وىذا بسبب ابؼوظفوف لا يشعروف بالراحة عندما يش
 الفروقات الفردية من كل النواحي.

  شعور ابؼوظفتُ بثقة كبتَة بذاه ابؼشرؼ وشعورىم بالاستقرار النفسي عندما يتعاملوف مع مشرفهم وىذا بسبب
 اىتماـ ابؼشرؼ بأولويات واحتياجات ابؼوظفتُ الشخصية والوظيفية.

 الثقة الكاملة في أخلاقيات ومهارات الرئيس ابؼباشر.الشعور ب 
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  أثبتت الدراسة أف ىناؾ علاقة ارتباط احصائية طردية ذات دلالة معنوية بتُ الثقة التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي
 في مؤسسة قيد الدراسة.

  والاستغراؽ الوظيفي في أثبتت الدراسة أف ىناؾ علاقة تأثتَ معنوية ذات دلالة احصائية بتُ الثقة التنظيمية
 مؤسسة قيد الدراسة.

 التوصيات: 

في ضوء ما توصلت اليو النتائج واستكمالا بؼتطلبات الدراسة بغرض الاستفادة منها فاف الباحثاف تقتًح بعض 
ظفتُ بعض ابعوانب التي تساىم في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي لدى ابؼو إلذ  التوصيات التي تتعلق بالثقة التنظيمية اضافة
 بيكننا تلخيص التوصيات فيما يلي بابؼؤسسة الوطنية للدىن بوحدة سوؽ أىراس،

 لذلك بغية تعزيز العلاقة بتُ الثقة  غراؽ الوظيفي،تضرورة الاىتماـ بأولويات تأثتَ أبعاد الثقة التنظيمية في الاس
 مع مراعاة برقيق أىداؼ ابؼؤسسة. التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي

  تبتٍ مفهوـ الثقة التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي كأحد ابؼفاىيم ابغديثة والاصلية.العمل على 
  ضرورة الاىتماـ بأولويات واحتياجات ابؼوظفتُ الشخصية والوظيفية ابؼادية وابؼعنوية ومشاركة ابؼوظفتُ في ابزاذ

 ة ابؼوظفتُ.حالقرارات الادارية والاستًاتيجية خاصة القرارات ابؼرتبطة بدصل
 لى الزملاء المحافظة على تعزيز العلاقات والاتصالات فيما بينهم والسعي للفهم ابؼشتًؾ بينهم والذي من شأنو ع

 يزيد من مستوى الثقة بينهم.
 .ضرورة تعزيز الثقة التنظيمية في مؤسسة قيد الدراسة 
 .ُضرورة مراعاة العدالة في التعامل مع كافة ابؼوظفتُ بفا يعزز الثقة بابؼشرفت 
 وابؼؤسسة ككل لتقوية العلاقة بينهم وزيادة روح التعاوف  وبإدارتهمعيل الاتصاؿ بتُ زملاء العمل ومشرفيهم تف

والعمل بشكل بؾموعات سعيا للفهم ابؼشتًؾ بينهم وكيفية حل ابؼشاكل التي تواجههم ونشر الثقة فيما بينهم بفا 
 بالإبهاب.يعود على ابؼؤسسة 
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 أفاق الدراسة:

ظهرت العديد من ابؼواضيع ابعديرة بدواصلة  ابؼيدالش الذي تم التًكيز عليو في ىذه الدراسة،و  خلاؿ التحليل النظري من
 النظرية ابؼيدانية منها:و  البحث فيما بينهم لأبنيتها

 نظيمية في تعزيز الولاء التنظيمي.تدور الثقة ال 
 .علاقة الثقة التنظيمية بأخلاقيات العمل 
  الوظيفي في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي.دور الرضا 
 .أثر القيادة على الثقة التنظيمية 
  .انظمة الأجور وأثرىا على الاستغراؽ الوظيفي 
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 الكتب - أ

قضايا معاصرة في الإدارة )بناء قدرات حاسمة لنجاح الكساسبة، عبتَ بضد الفاعوري، مفضي بؿمد  .1

 .لتوزيعاامد للنشر و دار ابع ،1431-2010لطبعة الأولذ ا -الأعمال

 الرسائل والأطروحات - ب

الوظيفي لدى العاملتُ في مكتب غزة  الاستغراؽأبضد ديب بؿمد ماضي، أثر الدعم التنظيمي على تنمية  .1

رسالة مقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية التجارة،  -الإقليمي التابع للأونروا

 .2014ابعامعة الإسلامية، غزة فلسطتُ، سنة 

علاقتها يمية في المدارس الحكومية وفي مديرية تربية جنين و ظالثقة التنبظاء زىري عبد الله زايد، أ .2

 .2018رسالة ماجستتَ، جامعة القدس، فلسطتُ  -بالانتماء التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرىم

رة الداخلية والأمن االوظيفي بوز  الاستغراقدور القيادة الإبداعية في تنمية حسن بؿمد عبد العاؿ،  .3

رسالة مقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في القيادة الإدارية أكادبيية الإدارة  -الوطني الفلسطيني

 .2016قصى، غزة، فلسطتُ، سنة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأ

 -الحكومية لمدينة الرياض الابتدائيةمستوى الثقة التنظيمية لدى قائدات المدارس  ،دلاؿ العريفي .4

 .سعود الإسلامية السعودية، بزصص الإدارة والتخطيط التًبوي، جامعة الإماـ بؿمد بن ماجستتَ رسالة 

ة ظبوكالة الغوث الدولية بمحاف ائيةالابتدالثقة التنظيمية لدى مديري المدارس  ،عايدة سعيد ديب بنات .5

رة تربوية، ابعامعة الإسلامية ارسالة ماجستتَ بزصص إد-التنظيمي السائد لديهم خغزة وعلاقتها بالمنا 

 .2016نة سغزة، 
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على الاداء  وأثرهمدى فعالية وعدالة نظام تقييم اداء العاملين الفلسطينية ماجد ابراىيم شاىتُ،  .6

 ابعامعة تَجستمذكرة ما، دراسة مقارنة بتُ ابعامعة الاسلامية والازىر- الوظيفي والثقة التنظيمية

 .2010مية، غزة فلسطتُ، سنة الاسلا

 -الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيين الاستغراقأثر جودة الحياة الوظيفية في بؿروؽ بظر، بوبلي حليمة،  .7

مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ، تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية 

 .2020-2019ديق بن بوي جيجل، وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد الص

دراسة تطبيقية على  -علاقة وظائف إدارة الموارد البشرية بالإستغراق الوظيفيبؿمد أبضد ابو شنب،  .8

مكاتب البريد في قطاع غزة، رسالة مقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الإقتصاد 

 .2016زىر غزة فلسطتُ، سنة والعلوـ الإدارية، جامعة الأ

دراسة تطبيقية على العاملتُ في  - محددات الثقة التنظيمية وآثارىاش، يغالز عبد الله أبو شاو  نسرين .9

سنة  ابعامعة الإسلامية غزة، ،دارة اعماؿإ بزصص تَرسالة ماجست ،وكالة الغوث وتشغيل اللاجئتُ الأونروا

2013. 

دراسة ميدانية بدلبنة ابغضنة بابؼسيلة،  – الوظيفي بالاستغراقلقيادة التشاركية وعلاقتها ا ،نسيمة كشيدة.10

بزصص تنظيم وعمل، كلية العلوـ الإنسانية  الاجتماعمذكرة مقدمة للحصوؿ على شهادة ابؼاستً في علم 

 .2016-2012بوضياؼ ابؼسيلة،  والإجتماعية، جامعة بؿمد

الدور الوسيط لراس  – الوظيفي الاستغراقثرىا على أالعمل و جودة حياة ىويدا علي بؿمد عطا ابؼناف، . 11

 في درجة الأعماؿ، كلية الدراسات العليا والبحث تَة مقدمة للحصوؿ على درجة ابؼاجستابؼاؿ النفسي، رسال

 .2018لوـ والتكنولوجيا، سنة العلمي، جامعة سوداف للع
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 المجلات - ث

الوظيفي وعلاقتو بالمناخ التنظيمي لمديري المدارس الثانوية في  الاستغراقأبضد نعيم حسن،  .1

 .2021، سنة 3، العدد1بؾلة واسط للعلوـ الرياضية، المجلد - محافظ واسط

الإستغراق الوظيفي لمنتسبي معهد التربية الرياضية اربيل في  ،وليد عامر ضائع، خالد بؿمود عزيز .2

، سنة 2، العدد15 بؾلة أبحاث كلية التًبية الأساسية، المجلد -ضوء بعض المتغيرات الشخصية

2019. 

 - الثقة التنظيمية وعلاقتها بالإحتراف النفسي لدى معلمات رياض الأطفالسعدية موىي وريوش،  .3

 .2021داد، الرصافة الثانية، سنة ، مديرية تربية بغ4، العدد 3بؾلة الدراسات ابؼستدامة، المجلد 

بحث برليلي لآراء  – الإستغراق الوظيفي للعاملين وتأثيره في بلورة تماثل تنظيمي، شهناز فاضل أبضد .4

لد عينة من العاملتُ في مصرؼ الشرؽ الأوسط العراقي للإستثمار، بؾلة العلوـ الإقتصادية والإدارية، المج

 .2016، سنة 91، العدد 22

 – الوظيفي لدى العاملين بالإدارة العلياثر جودة حياة العمل على الاستغراق أعموري نادية وآخروف،  .5

 .2019، سنة 2 ، العدد4 دراسة حالة بؾمع عموري، بؾلة الدراسات الإقتصادية ابؼعاصرة المجلد

، 31 ساسية، المجلدكلية التًبية الأ ةبؾل – الثقة التنظيمية لدى العاملين في كليات التربيةبضد، أفيصل  .6

 .2015ة للعلوـ الصرفة، سنة امعة بغداد كلية التًبيج، 89العدد 

التنظيمي لدى اعضاء  الولاءالصور مقترح لتدعيم العلاقة بين الثقة التنظيمية و  ،بؿمد عيد عتًيس .7

 .2016السنة  ، ابعزء الثالش،93 لة كلية التًبية جامعة الزقازيق، العددبؾ -ىيئة التدريس ومعاونيهم

بؾلة  -الجامعي الجزائري حسب نموذج "الترشت" للأستاذالوظيفي  الاستغراقدراسة بؿمد لطرش،  .8

 .2020، سنة  2، العدد10ابعاد إقتصادية، المجلد 
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 – أثر العقد النفسي في الإستغراق الوظيفيمعتز بالله فريد إبراىيم، أبضد حسن أبضد عبد القوي،  .9

، 15ابعامعات العربية للسياحة والضيافة، المجلد  دراسة تطبيقية على بعض الفنادؽ ابؼصرية، بؾلة إبزاذ

 .2018، سنة 02العدد 

 - دور الثقة التنظيمية في تعزيز وتدعيم الإستغراق الوظيفيىوار فتاح كرلص: عمر مصطفى بؿمد،  .10

دراسة إستطلاعية الآراء عينة من ابؼوظفتُ في مركز رئاسة البلدية السليمانية في إقليم كردستاف، بؾلة 

، 2016، جامعة السليمانية، سنة 16، العدد 8الأنبار للعلوـ الإقتصادية والإدارية، المجلد  جامعة

 .176ص
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -سوق أىراس–جامعة محمد شريف مساعدية 

 كلية العلوم الاقتصادية، والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 استمارة الاستبيان

 )ة( المحترم )ة(: السيد

يسعتٍ أف أضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف والذي أبقز بهدؼ ابغصوؿ على بعض ابؼعلومات التي بزدـ أىداؼ 

تنظيمية الثقة العلى شهادة ابؼاستً بزصص ادارة أعماؿ، حوؿ موضوع: دور  ؿثنا الذي يدخل ضمن متطلبات ابغصو بح

 .ENAPفي مؤسسة الدىن وحدة سوؽ أىراس  في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي

بر عن عمكاف الذي ي (X)على أمل منكم الاطلاع على بؿاور الاستبياف والاجابة على الاسئلة بوضع اشارة 

رايكم، ونتمتٌ عدـ ترؾ أي عبارة دوف اجابة أو وضع أكثر من اشارة أماـ عبارة واحدة علما بأف بصيع ابؼعلومات 

لأغراض البحث العلمي، وتتوقف على دقتها صحة النتائج التي تبياف سرية ولا تستخدـ الا الاس ابؼستنتجة من ىذا

 ستتوصل اليها الدراسة.

 نشكركم على تعاونكم لإبقاز ىذا البحث.

 تحت إشراف الأستاذ        اعداد:من 

 .سي بضدي -      قشايشية بؿمد توفيق 
 .صوشي ميساء 

2021/2022ابعامعية: السنة



 الملاحق
 

 

 أولا: بيانات شخصية

     أنثى  ذكر  ابعنس: -1
         

   فأكثر 46من   سنة 45إلذ  36من   سنة 35إلذ  18من   العمر: -2
         

 دراسات عليا  ماستً  ليسانس  ثانوي  ابؼستوى التعليمي: -3
         

 سنة 15أكثر من   سنة 15إلذ  10من   سنوات 10إلذ  05من   سنوات 5اقل من   الاقدمية: -4
 

 

 مدير  رئيس قسم  موظف  عامل مهتٍ  ابؼستوى الوظيفي: -6

 ثانيا: بيانات اساسية

 المحور الأول: الثقة التنظيمية.

 الثقة بالمسؤولين - أ

موا بؿايد غتَ موافق غتَ موافق    جدا

 فق

 الرقم العبارة موافق جدا

 01 أشعر بثقة كاملة في كفاءة رئيسي ابؼباشر.     

 02 يهتم رئيسي ابؼباشر باحتياجاتي الشخصية والوظيفية.     

 03 عدالة مع كافة الزملاء في العمل.بيتعامل مشرفي      

 04 ابؼشرفوف يشجعوف العماؿ على الابداع والابتكار والتجديد.     

 05 التي بسكنهم من الادارة الفعالة.بيتلك ابؼشرفوف ابػبرات اللزمة      

واجهتتٍ  اذإبيكن أف اعتمد على مشرفتُ في ابغصوؿ على ابؼساعدة      

 صعوبات في العمل.

06 



 الملاحق
 

 

 07 يتيح مشرفي الفرص ابؼتنوعة بؼشاركة العماؿ في صنع القرار.     

 08 أثق في   ابؼشرفوف لانهم يديروف ابؼصالح بكفاءة وتفالش وفعالية.     

 الثقة بزملاء العمل. - ب

 الرقم العبارة موفق جدا موافق بؿايد غتَ موافق غتَ موافق جدا
 01 توجد ثقة متبادلة بتُ زملائي في العمل.     
أتبادؿ مع زملائي ابؼعلومات والافكار التي تساعد في أداء العمل وحل      

 ابؼشكلات.
02 

 03 أشعر بابغرج في طلب أي مساعدة من زملائي. لا     
 04 بورص معظم زملائي على أداء مهامهم بإخلاص وتفالش وفعالية.     
 05 بورص  معظم زملائي وفق مبادئ وقيم أخلاقية سليمة.     
 06 أفوض زملائي وبكل ثقة  بابزاذ القرارات بالنيابة  عتٍ في حالة غيابي.     
 07 تقاسم ابؼعرفة وتشاركها مع الاخرين.إلذ  زملائييسعى      
 08 بيتلك زملائي ابػبرات وابؼهارات والقدرات التي تضيف قيمة للعمل.     
 09 يشجع زملائي العمل ابعماعي و روح الفريق.     

 الثقة بالإدارة العليا. - ت

 الرقم العبارة موافق جدا موافق بؿايد غتَ موافق غتَ موافق جدا
 01 لدى الادارة العليا رؤية استًاتيجية واضحة.     
 02 تتسم الادارة العليا بالعدالة في التعامل مع كافة الافراد والفروع والأقساـ.     
 03 الادارة العليا تنفذ ما تعهدت بو ابذاه العاملتُ.     
 04 بها.الادارة العليا لديها معرفة بدقائق الامور في العمل بذعلنا نثق      
 05 الادارة العليا تتميز بالشفافية والنزاىة والعدالة.     
 06 راؾ العاملتُ بكل القضايا ابؼستقبلية.الادارة العليا براوؿ اش     
 07 تطبيق الادارة العليا اجراءات وسياسات سليمة وواضحة.     
الاطراؼ سعيا تسعى الادارة العليا لوضع قنوات اتصاؿ فعالة بتُ بصيع      

 للفهم ابؼشتًؾ .
08 
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 المحور الثاني: الاستغراق الوظيفي.

 ( في ابؼكاف الذي يتناسب مع رأيك.Xتعكس ىذه العبارات مدى استغراؽ الفرد وظيفتو، الرجاء من سيادتكم وضع علامة )           

 حماس في العملالالبعد الأول: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البعد الثاني: الاخلاص في العمل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرقم الابعاد موافق جداغتَ  غتَ موافق بؿايد موافق موافق بشدة

 01 أقوـ بعملي بكل قوة ونشاط.     

 02 عندما استيقظ صباحا، أشعر بالرغبة في العمل.     

 03 أبستع بابؼرونة والانفتاح الذىتٍ أثناء العمل.     

 04 أكوف متحمسا ابذاه عملي.     

 05 أثابر في عملي و اف كانت النتائج بؾهولة.     

 06 استطيع اف استمر لفتًات طويلة في العمل     

موا موافق بشدة

 فق

 الرقم الابعاد غتَ موافق جدا غتَ موافق بؿايد

 01 أقدـ مصلحة العمل على ابؼصلحة الشخصية.     

 02 أستثمر معظم قدراتي العلمية وخبرتي الوظيفية في العمل.     

 03 أكثر من ابؼطلوب لإبقاح عملي. مستعد لبذؿ جهد     

 04 بيثل عملي الاىتماـ الاساسي في ابغياة.     

 05 أنا فخور لأنتٍ أعمل في ىذه ابؼؤسسة     

 06 أجد عملي مناسب لطموحاتي.     
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 البعد الثالث: الانغماس في العمل.

 موافق بشدة موافق بؿايد غتَ موافق موافق جداغتَ  الابعاد الرقم

      لا أشعر بالوقت عندما أعمل. 01

      يشغلتٍ التفكتَ في وظيفتي حتى بعد انتهاء وقت العمل. 02

      ألتزـ بأوقات الدواـ ولا أتأخر عن عملي. 03

      أجد من الصعوبة فصل نفسي عن عملي. 04

      في حياتي بكو وظيفتي.ترتبط الأىداؼ ابغقيقية  05

      أجد متعة حقيقية في أدائي لعملي. 06
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 : الهيكل التنظيمي لإنتاج الدىن وحدة سوق أىراس01لملحق ا

 المصدر: وثائق خاصة بالمؤسسة
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لفا كرومباخ(: اختبار الثبات أ02الملحق رقم)   
 

 

 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 C1 C2 C3 C4 C5 

C6 C7 C8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,853 25 

 
 

DATASET CLOSE Jeu_de_données8. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,741 18 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 C1 C2 C3 C4 C5 

C6 C7 C8 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,882 43 
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 (:خصائص العينة03الملحق رقم )

 جنسك؟ ماهو

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 60,0 60,0 56,8 21 انثى 

 100,0 40,0 37,8 14 ذكر

Total 35 94,6 100,0  

Manquant Système 2 5,4   

Total 37 100,0   

 
 

 عمرك؟ ما

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 48,6 48,6 48,6 17 سنة 35 إلى 18 من 

 80,0 31,4 31,4 11 سنة 45 إلى 36 من

 100,0 20,0 20,0 7 سنة فاكثر 46 من

Total 35 100,0 100,0  

 
 
 

 العلمي؟ مؤهلك ما

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 ثانوي 

 42,9 34,3 34,3 12 لٌسانس

 68,6 25,7 25,7 9 ماستر

 100,0 31,4 31,4 11 علٌا دراسات

Total 35 100,0 100,0  
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 الوظيفي؟ مركزك ماهو

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 7 مهنً عامل 

 82,9 62,9 62,9 22 موظف

 97,1 14,3 14,3 5 قسم رئٌس

 100,0 2,9 2,9 1 مدٌر

Total 35 100,0 100,0  

 
 
 

 المهنية؟ ماخبرتك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,4 31,4 31,4 11 سنوات 5 من اقل 

 71,4 40,0 40,0 14 10 إلى 5 من

 91,4 20,0 20,0 7 سنة 15 إلى 10 من

 100,0 8,6 8,6 3 سنة 15 من اكبر

Total 35 100,0 100,0  

 

المعٌارٌة والانحرافات الحسابٌة :المتوسطات(44) رقم ملحق ال  

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

 
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 رئٌسً كفاءة فً كاملة بثقة أشعر

 .المباشر
35 4,2000 ,86772 

 باحتٌاجاتً المباشر رئٌسً ٌهتم

 .والوظٌفٌة الشخصٌة
35 3,1143 1,18251 

 الزملاء كافة مع بعدالة مشرفً ٌتعامل

 .العمل فً
35 2,6571 ,87255 

 الابداع على العمال ٌشجعون المشرفون

 .والتجدٌد والابتكار
35 4,2000 ,86772 

 التً اللزمة الخبرات المشرفون ٌمتلك

 .الفعالة الادارة من تمكنهم
35 4,2000 ,86772 
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 فً مشرفٌن على اعتمد أن ٌمكن

 واجهتنً إذا المساعدة على الحصول

 .العمل فً صعوبات

35 4,2100 ,86772 

 لمشاركة المتنوعة الفرص مشرفً ٌتٌح

 .القرار صنع فً العمال
35 2,7429 1,09391 

 ٌدٌرون لانهم المشرفون   فً أثق

 .وفعالٌة وتفانً بكفاءة المصالح
35 3,0200 1,02000 

N valide (liste) 35   

 

 
 

DESCRIPTIVES VARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 98134, 4,0857 35 .العمل فً زملائً بٌن متبادلة ثقة توجد

 والافكار المعلومات زملائً مع أتبادل

 وحل العمل أداء فً تساعد التً

 .المشكلات

35 4,0571 ,96841 

 مساعدة أي طلب فً بالحرج أشعر لا

 .زملائً من
35 2,5714 ,81478 

 مهامهم أداء على زملائً معظم ٌحرص

 .وفعالٌة وتفانً بإخلاص
35 4,2000 ,86772 

 وقٌم مبادئ وفق زملائً معظم  ٌحرص

 .سلٌمة أخلاقٌة
35 2,5429 ,78000 

 باتخاذ  ثقة وبكل زملائً أفوض

 .غٌابً حالة فً عنً  بالنٌابة القرارات
35 4,0857 ,98134 

تقاسمإلى  زملائً ٌسعى  المعرفة 

 الاخرٌن مع وتشاركها
35 2,5143 ,81787 

 والمهارات الخبرات زملائً ٌمتلك

 .للعمل قٌمة تضٌف التً والقدرات
35 2,8000 1,07922 

 روح و الجماعً العمل زملائً ٌشجع

 .الفرٌق
35 3,6571 1,05560 

N valide (liste) 35   
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DESCRIPTIVES VARIABLES=C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 استراتٌجٌة رؤٌة العلٌا الادارة لدى

 .واضحة
35 4,0857 ,85307 

 مع التعامل فً بالعدالة العلٌا الادارة تتسم

 .والأقسام والفروع الافراد كافة
35 4,1429 ,84515 

 اتجاه به تعهدت ما تنفذ العلٌا الادارة

 .العاملٌن
35 2,5143 ,70174 

 الامور بدقائق معرفة لدٌها العلٌا الادارة

 .بها نثق تجعلنا العمل فً
35 3,1429 1,24009 

 والنزاهة بالشفافٌة تتمٌز العلٌا الادارة

 .والعدالة
35 2,8857 1,02244 

 بكل العاملٌن اشراك تحاول العلٌا الادارة

 .المستقبلٌة القضاٌا
35 4,1429 ,80961 

 وسٌاسات اجراءات العلٌا الادارة تطبٌق

 .وواضحة سلٌمة
35 4,1429 ,87927 

 اتصال قنوات لوضع العلٌا الادارة تسعى

 للفهم سعٌا الاطراف جمٌع بٌن فعالة

 المشترك

35 3,2286 1,19030 

N valide (liste) 35   

 
 

DESCRIPTIVES VARIABLES=D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 

D17 D18 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 91026, 2,7714 35 .ونشاط قوة بكل بعملً أقوم

 فً بالرغبة أشعر صباحا، استٌقظ عندما

 .العمل
35 4,1143 ,93215 

 أثناء الذهنً والانفتاح بالمرونة أتمتع

 .العمل
35 4,0857 ,98134 

 97014, 4,0000 35 .عملً اتجاه متحمسا أكون

 النتائج كانت ان و عملً فً أثابر

 .مجهولة
35 3,0571 1,13611 

 فً طوٌلة لفترات استمر ان استطٌع

 العمل
35 3,0286 ,98476 
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 المصلحة على العمل مصلحة أقدم

 .الشخصٌة
35 3,9714 ,95442 

 وخبرتً العلمٌة قدراتً معظم أستثمر

 .العمل فً الوظٌفٌة
35 3,0571 1,16171 

 المطلوب من أكثر جهد لبذل مستعد

 .عملً لإنجاح
35 2,7429 1,09391 

 86675, 4,1143 35 .الحٌاة فً الاساسً الاهتمام عملً ٌمثل

 65465, 2,4286 35 المؤسسة هذه فً أعمل لأننً فخور أنا

 93755, 4,0571 35 .لطموحاتً مناسب عملً أجد

 1,23533 3,0571 35 .أعمل عندما بالوقت أشعر لا

 بعد حتى وظٌفتً فً التفكٌر ٌشغلنً

 .العمل وقت انتهاء
35 3,9714 1,12422 

 1,36277 3,2857 35 .عملً عن أتأخر ولا الدوام بأوقات ألتزم

 93215, 4,3143 35 عملً عن نفسً فصل الصعوبة من أجد

 نحو حٌاتً فً الحقٌقٌة الأهداف ترتبط

 .وظٌفتً
35 3,0857 1,19734 

 85994, 4,2857 35 .لعملً أدائً فً حقٌقٌة متعة أجد

N valide (liste) 35   

 
 

T-TEST 

  /TESTVAL=3 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=X 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

X 35 3,5646 ,45769 ,07736 

 

 

 

 

 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t Ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

X 7,298 34 ,000 ,56457 ,4073 ,7218 
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T-TEST 

  /TESTVAL=3 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=Y 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

Y 35 3,6133 ,44353 ,07497 

 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t Ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

Y 8,180 34 ,000 ,61328 ,4609 ,7656 

 

 : الارتباط( 40)لولحك رلن ا

 

  /COMPRESSED. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y X1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

 Y X1 

Y Corrélation de Pearson 1 ,580
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 35 35 

X1 Corrélation de Pearson ,580
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y x2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

 Y x2 

Y Corrélation de Pearson 1 ,558
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 35 35 

x2 Corrélation de Pearson ,558
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y x3 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

 Y x3 

Y Corrélation de Pearson 1 ,646
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 35 35 

x3 Corrélation de Pearson ,646
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X Y 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

 X Y 

X Corrélation de Pearson 1 ,662
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 35 35 

Y Corrélation de Pearson ,662
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 35 35 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 التأثيرعلالت (: 44الولحك رلن )

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X1. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,580
a
 ,337 ,317 ,36659 

a. Prédicteurs : (Constante), X1 

  

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,254 1 2,254 16,769 ,000
b
 

Résidus 4,435 33 ,134   

Total 6,689 34    

a. Variable dépendante : Y 

b. Prédicteurs : (Constante), X1 

 
 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,889 ,426  4,437 ,000 

X1 ,487 ,119 ,580 4,095 ,000 

a. Variable dépendante : Y 
 

 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 
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  /METHOD=ENTER x2. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,558
a
 ,311 ,290 ,37360 

a. Prédicteurs : (Constante), x2 

 
 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,083 1 2,083 14,920 ,000
b
 

Résidus 4,606 33 ,140   

Total 6,689 34    

a. Variable dépendante : Y 

b. Prédicteurs : (Constante), x2 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,634 ,516  3,163 ,003 

x2 ,584 ,151 ,558 3,863 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 
 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER x3. 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,795 1 2,795 23,689 ,000
b
 

Résidus 3,894 33 ,118   

Total 6,689 34    
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a. Variable dépendante : Y 

b. Prédicteurs : (Constante), x3 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,522 ,434  3,509 ,001 

x3 ,592 ,122 ,646 4,867 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 
 

 

 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X. 

 

 
 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 X
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : Y 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,662
a
 ,439 ,422 ,33726 

a. Prédicteurs : (Constante), X 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,935 1 2,935 25,802 ,000
b
 

Résidus 3,754 33 ,114   

Total 6,689 34    
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a. Variable dépendante : Y 

b. Prédicteurs : (Constante), X 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,325 ,454  2,918 ,006 

X ,642 ,126 ,662 5,080 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 



 

 

  :الملخص
 الثقة التنظيمية في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي بابؼؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوؽ أىراس  التعرؼ على دورإلذ  تهدؼ الدراسة

 الثقة بابؼشرفتُ، :متغتَا رئيسيا مستقلا تضمن ثلاثة أبعاد متمثلة في "الثقة التنظيمية"وفي ىذا البحث اعتمد الباحثاف على 
 والذي تضمن أيضا ثلاثة أبعاد متمثلة في: "الاستغراؽ الوظيفي"وابؼتغتَ الرئيسي التابع  ،العليا بالإدارةالثقة  ،العملالثقة بزملاء 

 .الانغماس في العمل ابغماس في العمل، الاخلاص في العمل،
ومن خلاؿ برليل  ،35بفثلة بعينة متكونة من  –وحدة سوؽ أىراس–تم تطبيق ىذا البحث في ابؼؤسسة الوطنية للدىن 

 نتائج البحث الذ: وأظهرت SPSS البيانات باستخداـ البرنامج الاحصائي
 .وجود علاقة ارتباط قوية بتُ الثقة التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي في مؤسسة قيد الدراسة 
 .وجود علاقة تأثتَ قوية بتُ الثقة التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي في مؤسسة قيد الدراسة 
  تنظيمية سائدة بدرجة قوية في ابؼؤسسة الوطنية للدىن.وجود ثقة 

 اختتمت البحث بدجموعة من التوصيات ابؼناسبة بيكن الاستفادة منها.
.الاستغراؽ الوظيفي : الثقة التنظيمية،الكلمات المفتاحية  

 
Résumé : 

L'étude vise à identifier le rôle de la confiance organisationnelle dans l'amélioration de l'engagement au 
travail dans la National Oil Corporation, Souk Ahras Unit. 

Dans cette recherche, les chercheurs se sont appuyés sur (la confiance organisationnelle) comme une 
variable principale indépendante qui comprenait trois dimensions : la confiance dans les superviseurs, la 
confiance dans les collègues, la confiance dans la haute direction et la principale variable dépendante 
(l'engagement au travail), qui comprenait également trois dimensions représentées dans : la sincérité au travail, 
l'enthousiasme au travail, l'immersion dans le travail. 

Cette recherche a été appliquée à l'Institut National du Pétrole – Souk ahras Unit - représenté par un 
échantillon de 35 personnes, et par l'analyse des données à l'aide du programme statistique SPSS. Les résultats 
de la recherche ont montré : 

 Il existe une forte corrélation entre la confiance organisationnelle et l'engagement au travail 
dans l'institution étudiée. 

 Il existe une forte relation d'influence entre la confiance organisationnelle et l'engagement au 
travail dans l'institution étudiée. 

 Il existe une forte confiance organisationnelle dans la National Oil Corporation. 
La recherche s'est conclue par un ensemble de recommandations appropriées qui peuvent être utilisées. 

Les mots-clés : confiance organisationnelle, engagement au travail.

  


