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 لإىػػػػػػػػػػداءا

مع كل خطوة  العلمية التخرج لكل من ساىم في رحلتيبفضل الله وجهود من وقفوا بجانبي، أىدي بشرة تعبي وفرحة 

تقدمتُها، ازداد شغفي، أىدي ىذا النجاح لكل من أشعل في شعلة الطموح، ليس التخرج نهاية ابؼطاؼ، بل بداية 

 جديدة.

لذ وفي بصيع مراحل ابغياة، يوُجد أناس يستحقُّوف منَّا الشُّكر وأو أىدي ىذه ابػطوة الأولذ الذ كل من ساندلش 

 .الناس بالشُّكر بنا الأبواف؛ بؼا بؽما من الفضل ما يبلغ عناف السماء؛ فوجودبنا سبب للنجاة والفلبح في الدنيا والآخرة

الذ إخوتي الأعزاء، شركاء الطفولة وداعمي النجاح، أىدي لكم فرحة بزرجي، إلذ أصدقائي الأعزاء، رفاؽ الدرب 

 ونقلوا لر العلم وابؼعرفة، أىدي لكم بشرة جهودي وامتنالش.والسند في كل موقف، إلذ من أضاءوا دربي 
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 الإىػػػػػػػػػػػداء

 

 الحمد لله حبا وشكرا وامتنانا على البدء والختاـ " وآخر دعواىم أف الحمد لله رب العالدنٌ"

بكل حب عند ضعفي والى من إلى الأيادي الطاىرة التي أزالت من طريقي أشواؾ الفشل، الى من ساندني 

 رلشوا لي الدستقبل بخطوط من الثقة والحب الى عائلتي.

 وإلى من كلل العرؽ جبينو وعلمني أف النجاح لا يأتي إلا بالصبر والإصرار إلى حبيبي "أبي"

واىدي فرحة تخرجي الى تلك الإنسانة العظيمة صاحبة أحن روح وأجمل قلب التي لطالدا تدنت أف تقر عينها 

 برأيتي في كهذا ألى جنتي أ"مي"

 وإلى الشموع التي تننً لي الطريق وإنتظرو ىذه اللحظة كثنًا ليفخرو بي كما أفخر بهم وبوجودىم إلى "إخوتي"

 

 

 

 

 

وظي وئاـلزفػػ
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ذة والأىل الأساتالحمد لله أولا وأخنًا أىل الثناء والشكر الذي وفقنا لإتداـ ىذه الدراسة وىيأ لنا من 

 والأحبة من آزرنا في مشوارنا الدراسي فلو الحمد بكرة وعشيا.

الإعتراؼ واقرارا بالفضل ونزولا عند قوؿ رسوؿ الله صلى الله عليه وسلم:" من لايشكر الناس لايشكر الله". وفي مقاـ 

بالفضل والجميل الى كل من ساندنا في مشوارنا من قريب او من بعيد ونخص بالذكر الأستاذ ربيعة كنًد على 

 مساهمتها في الأشراؼ على ىذا العمل الدتواضع وعلى ماقدمتو من توجيهات وارشادات.

 كما نتقدـ بالشكر الجزيل الى اساتذة الدشوار الدراسي على عطائهم

 

 ذا نتاجكم وامتداد ماغرستموه فينالكراـ، ىأساتذتنا ا

 الدستعاف وعليو قصد السبيلالله 
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X 

الػػػوطتٍ  ىػػػدفذ ىػػػذه الدراسػػػة للبحػػػث في دور الثقػػػة التنظيميػػػة في ابغػػػد مػػػن الإغػػػتًاب الػػػوظيفي بدؤسسػػػة الصػػػندوؽ       
بالبحث من خػلبؿ تصػميم  للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط. وقد تم بصع البيانات وابؼعلومات ابؼتعلقة للتأمينات الإجتماعية

 وتم اسػتبعاد( اسػتبانة، 41) اسػتًجع منهػا  ( مفػردة50ضػمذ ) الدراسػة( عبارة  تم توزيعهػا علػى عينػة 31استبانة تضم )
، Smart-Pls و SPSS علػى الػمنامج الإحصػائي مادبالاعت، ( استمارة صابغة للمعابعة37ليتم معابعة ) ( منها04)

ابهػػابي للثقػػة  علبقػػة عكسػػية بػػتُ الثقػػة التنظيميػػة والاغػػتًاب الػػوظيفي، وبالتػػالر ىنػػاؾ أثػػرحيػػث اظهػػرت النتػػائج أف ىنػػاؾ 
والثقة في الإدارة الإغتًاب الوظيفي بذسد في الأبعاد التالية: الثقة في زملبء العمل، الثقة في ابؼشريفتُ  التنظيمية في ابغد من

وكػػذللا لا توجػػد فروقػػات في ابذػػاه إجػػابات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ الاغػػتًاب الػػوظيفي تعػػزى للمتغػػتَات الشخصػػية،  .العليػػا
لتوصي الدراسػة في الأخػتَ بضػرورة الاىتمػاـ وتعزيػز الثقػة التنظيميػة داخػل ابؼؤسسػة بؼػا بؽػا مػن أثػر في التقليػل مػن الاغػتًاب 

 نب عدالة ابغوافز والتعويضات.لدى ابؼوظف خاصة في جا

 .شعور العجز ، ثقة في الادارة العليا،وظيفي اغتًابغتًاب، ا: ثقة تنظيمية، الكلمات الدفتاحية

Abstract:  

This study aimed to investigate the role of organizational trust in reducing 

job alienation at the National Social Insurance Fund for wage-earners in 

Laghouat. Data and information related to the research were collected by 

designing a questionnaire, that included (31) statements that were distributed to 

the study sample. It included (50) items from which ,(41) questionnaires were 

retrieved, and (04) of them were excluded so that (37) valid forms were 

processed, relying on The statistical program SPSS and Smart-Pls, where the 

results showed that there is an inverse relationship between organizational trust 

and job alienation, and therefore there is a positive effect of organizational trust 

in reducing job alienation embodied in the following dimensions : trust in 

coworkers, trust in supervisors, and trust in senior management. Likewise, there 

are no differences in the direction of the study sample’s answers regarding job 

alienation due to personal variables, so the study ultimately recommends the 

need to pay attention to and enhance organizational trust within the organization 

because of its impact in reducing employee alienation, especially in terms of fair 

incentives and compensation. 

Key Words: Oganizatioal Trust, Alienation , Job Alirnation, Trust in senior 

management , Powerlessness.
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 مقدمة  ال

 
 أ

بصفة عامة، وبزص ابؼورد البشري عرؼ السلوؾ التنظيمي مؤخرا العديد من ابؼفاىيم ابعديدة التي بسس ابؼؤسسة 
فهو بشري، ىا الموارد بجودة أداءواستمراريتها في برقيق أىدافها  بقاحها، حيث يقتًف بصفة خاصة كونو أىم مورد بستلكو

على توفتَ بيئة ملبئمة برفز الأفراد  لذا تسعى بصيع ابؼؤسسات، تها التنافسية في بؾاؿ عملهافي تعزير مكان أكم مساىم
و تسوده ولا يتحقق ذللا إلا من خلبؿ توفتَىا بع، وجو أحسنمنهم على  وإبقاز ابؼهاـ ابؼطلوبة أعمابؽم ءالعاملتُ لأدا

 .موظفيهاكافة   بينها وبتُابؼتبادلة  التنظيمية الثقة

العلوـ خاصة في و العلمية  د من ابغقوؿالعديـ ختَة باىتماالأحظي مفهوـ الثقة التنظيمية في السنوات وقد      
بأنها أحد ركائز ابغياة التنظيمية، وحجر الزاوية في   الاعتقادد إلذ يعو  الاىتماـ، ولعل مرجعية ىذا الاجتماعية والانسانية

العاملتُ  علىستًاتيجي للمنظمة، ويتجلى ذللا التأثتَ الإ الأداءبؼا بؽا من تأثتَ مباشر على  عمل عديد من ابؼنظمات
من بناؿ والإوالغياب عن العمل  الاستياء أومن جهة، بداع والإ، والالتزاـ، والانتماءحيث ينشأ لديهم الشعور بالرضا، 

قد تساىم  والعاملتُ ابؼؤسسةابؼتبادلة بتُ  مستوى الثقة التنظيميةذف ربدا بيكن القوؿ أف إ، في حاؿ فقدانها  جهة أخرى
من بتُ أبرز ىذه الظواىر التي قد تؤرؽ  ولعلشاكل التي تواجو ابؼؤسسة أو الفرد داخل العمل في التقليل من بعض ابؼ

  .وتصعب على العامل ابقاز مهامو والقياـ بدوره كما ىو مطلوب ىي ظاىرة الاغتًاب الوظيفي

 كبتَا من قبل الباحثتُ وابؼمارستُ للئدارة في الآونة الأختَة  اىتمامامن أىم ابؼواضيع نالذ عتم ت التي ةالأختَ  هىذ
ا أدى إلذ ظهور العديد من التفستَات وتباين قائما بف وظل ىذا ابؼفهوـ، خاصة في بؾاؿ العلوـ الاجتماعية والانسانية

أدركو قطاع واسع من  قدو لوجدنا أنو قدلص  الاغتًاببؼفهوـ  ولذالأ ابؼؤشراتوإذا ما حاولنا البحث عن  الرؤى حولو،
 .مبكر ورجاؿ الدين منذ وقذ الفلبسفة

يشعر بالعزلة عن أو سلبية بيكن أف بذعل الفرد  ةإبهابيقد تكوف  اجتماعيةكما يعد الاغتًاب الوظيفي ظاىرة    
يقوـ بو فعلب  يقها، ومابتُ الأىداؼ التي يرغب بتحق بالاختلبؼ أو بذعلو يشعرعن ذاتو،  الاغتًاب وأزملبئو في العمل، 

، بشكل سلبي في أدائهم وبالتالر تنعكس عل مستوى رضاىم عن الأجر والعمل تؤثر ذ أف ىذه الظواىر بصيعهافي عملو، إ
 . وربدا من بتُ أسباب شعور الفرد بالاغتًاب عن مؤسستو ىو فقدانو للثقة فيها وفي مشرفيو وزملبئو

 الثقة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي، والبحث ما إذا كانذ الثقة لذا سيتم من خلبؿ ىذه الدراسة بؿاولة الربط بتُ
الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية تلعب دورا في ابغد والتقليل من الاغتًاب الوظيفي لدى ابؼوظفتُ في  التنظيمية

، وقدرتها على بؼعرفة بتُ زملبء العملفي برستُ العلبقات وتبادؿ الآراء والأفكار واتها نظرا لأبني ،للعماؿ الأجراء بالأغواط
وبؽا علبقة قوية بالتنبؤ  داخل ابؼؤسسة برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة، فهي متغتَ أساسي في العلبقات والتفاعل الإنسالش

 .تها من خلبؿ مدى بسسلا موظفيها بهاوعدال تهابفاعلي
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 ب

 أولا: إشكالية الدراسة

 وبفا سبق تطرح الإشكالية التالية:

لصندوؽ الوطني للتأمينات الاجتماعية للعماؿ بالتنظيمية على الاغتراب الوظيفي الثقة ا ى تؤثرإلى أي مد
 جراء بالأغواط؟الأ

 يتفرع منها الأسئلة التالية:التي و  

 قصود بالثقة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي ابؼ ما .1
 ىو واقع الثقة التنظيمية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  ما .2
 الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة واقع الاغتًاب  ما .3
في الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية  الوظيفي الاغتًابللثقة التنظيمية في ابغد من يوجد أثر وىل  .4

  للعماؿ الأجراء بالأغواط

 : فرضيات الدراسة:ثانيا

تتمثل  رئيسية فرضيات بطسة، قمنا بصياغة وكإجابة أولية عن الإشكالية الرئيسية والأسئلة الفرعية ابؼصاغة
 فيما يلي:

  :الأولى الرئيسية الفرضية .1

لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقة التنظيمية في ابغد من الاغتًاب الوظيفي لا
 عية التالية:والتي تتفرع منها الفرضيات الفر  ،للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعية

 في ابغد من الاغتًاب الوظيفيالإدارة العليا يوجد أثر ذو دلالة احصائية للثقة في لا  :الفرعية الأولى الفرضية 

 ؛للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
  الوظيفيفي ابغد من الاغتًاب  ابؼشرؼيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقة في لا  :الفرعية الثانيةالفرضية 

 ؛للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 في ابغد من الاغتًاب الوظيفيزملبء العمل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقة في لا  :الفرعية الثالثة الفرضية 

 .للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
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 الثانية:الفرضية الرئيسية  .2

بالصندوؽ الوطتٍ  الوظيفي غتًابالا في ابغد منيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة في الإدارة العليا لا 
 ، والتي تتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةللتأمينات 

 :الشعور بالعجز  في ابغدلإدارة العليا بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الأولى
 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

 :اللبمعتٌ في ابغد منالعليا  لإدارةبايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الثانية 
 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

  :اللبمعيارية  في ابغد منالعليا  لإدارةبايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة  لاالفرضية الفرعية الثالثة
 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

 العزلة الاجتماعية في ابغد منالعليا  لإدارةبايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة  لا: الفرضية الفرعية الرابعة 

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 الفرضية الرئيسية الثالثة: .3

بالصندوؽ الوطتٍ الوظيفي  الاغتًاب في ابغد منبؼشرفتُ بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  
 ، والتي تتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةللتأمينات 

 :الشعور بالعجز في ابغد منبؼشرفتُ بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الأولى 

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 :بالصندوؽ اللبمعتٌ  في ابغد منبؼشرفتُ بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الثانية

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةالوطتٍ للتأمينات 
 :بالصندوؽ اللبمعيارية  في ابغد منبؼشرفتُ بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الثالثة

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةالوطتٍ للتأمينات 
 :العزلة الإجتماعية في ابغد منبؼشرفتُ بايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الرابعة 

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 الرئيسية الرابعة: الفرضية .4

بالصندوؽ الوطتٍ الوظيفي في  الاغتًاب في ابغد منزملبء العمل بيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا 
 ، والتي تتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةللتأمينات 
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 :الشعور بالعجزفي ابغد من العمل  بزملبءيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الأولى 

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 :اللبمعتٌ في ابغد من زملبء العمل بيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الثانية

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةنات بالصندوؽ الوطتٍ للتأمي
 :اللبمعيارية في ابغد من زملبء العمل بيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الثالثة

 للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 :الاجتماعيةالعزلة في ابغد من زملبء العمل بيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة لا  الفرضية الفرعية الرابعة 

 .للعماؿ الاجراء بالأغواط الاجتماعيةبالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 
 الفرضية الرئيسية الخامسة:  .5

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى الاغتًاب لا 
للعماؿ الاجراء بالأغواط تعزى للمتغتَات الشخصية )ابعنس،  الاجتماعيةالوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

 (α≤0.05د مستوى دلالة )العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى التعليمي، ابؼسمى الوظيفي، نوع عقد العمل( عن

 أىداؼ الدراسة: ثالثا

 ىذه الدراسة لتحقيق بصلة من الأىداؼ بيكن إبهازىا في النقاط التالية: ىتسع

 من خلبؿ استعراض الأدبيات النظرية حوؿ كل من الاغتًاب الوظيفي  تقدلص إطار نظري بىص متغتَات البحث
  والثقة التنظيمية؛

 الوظيفي. والاغتًابطبيعة العلبقة بتُ الثقة التنظيمية  ىالتعرؼ عل 
 .معرفة الأسباب ابؼؤدية للبغتًاب الوظيفي لدى العاملتُ وطرؽ ابغد منها 
 .معرفة دور الثقة التنظيمية لدى العاملتُ في ابغد والتخفيف من الاغتًاب الوظيفي 

 : أهمية الدراسةرابعا

رىا في ابغد من الاغتًاب الوظيفي، و مية وديوالذي يتمثل في الثقة التنظتمز أبنية الدراسة من أبنية موضوعها 
من أىم الظواىر التي تعرؼ انتشارا   بها كمصطلح لابأسحيث يعد ىذا الأختَ )الاغتًاب الوظيفي( رغم معرفتو منذ فتًة 

عرفذ ادخاؿ التكنولوجيا  كبتَا داخل ابؼؤسسات خاصة بعد الثورة التكنولوجية والرقمية. فالعديد من الوظائف التي
 أحيانا ابغديثة أصبحذ تعتمد بدرجة كبتَة عليها في ابقاز ابؼهاـ بفا أدى ذللا إلذ تقليص دور ابؼوظف ىذا الأختَ الذي
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ويفقد الثقة في نفسو وحتى في  التهميش والعجز عن أداء مهامو بتواجد مثل ىذه التكنولوجيابالغربة و قد ينتابو الشعور 
 ور في ذىنو بعدـ وجود أي أبنية لتواجده في ابؼؤسسة.غتَه وقد يتص

لذا من خلبؿ ىذه الدراسة سيتم البحث حوؿ مدى أبنية الدور الذي بيكن تلعبو الثقة التنظيمية في ابغد من 
ن ىذه الظاىرة، فالثقة تعمل على تعزيز العلبقات بتُ الأفراد العاملتُ وبينهم وبتُ مشرفيهم وإدارتهم ىذا من جهة، وم

جهة أخرى قد تساعد في تعزيز الثقة في قدرات وإمكانات بصيع الأطراؼ، وبذعلهم يتبادلوف ابػمات والأفكار حوؿ 
 الأعماؿ.

كما تكمن أبنية الدراسة في التعرؼ على أىم بعد من أبعاد الثقة التنظيمية الذي بيكن أف يكوف حجر الزاوية 
 ، وبؿاولة تقدلص ذللا كتوصيات للمؤسسة بؿل الدراسة.والأكثر تأثتَا في ابغد من الاغتًاب الوظيفي

 منهج الدراسة خامسا: 

ابؼنهج الوصفي  ىعل لاعتمادمن أجل فهم وبرقيق اىداؼ الدراسة والاجابة عن تساؤلاتها وبرقيق فرضياتها، تم ا
وصفا دقيقا ويعم عنها  ، حيث يصفهاابؼتحصل عليها التحليلي الذي يقوـ على تصميم الدراسة وبرليل البياناتوابؼنهج 

 ، وقد بتٍ ىذا ابؼنهج على ابعمع بتُ الدراسة النظرية والدراسة التطبيقية كما يلي:كميا وكيفيا

ابؼتوفرة في النظرية  إعطاء وصف كيفي بجمع ابؼفاىيمحيث تم تكوين ىذا الإطار من خلبؿ  الدراسة النظرية: .1
ورسائل ابؼاجستتَ ، الكتببؾاؿ الثقة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي، والتي قمنا بابغصوؿ عليها من خلبؿ الرجوع إلذ 

 ، وابؼقالات العربية والأجنبية، وغتَىا من مصادر بصع ابؼعلومات.وابؼاستً والدكتوراه
الأسلوب الكيفي في تقدلص ابؼؤسسة بؿل الدراسة  اعتمدنا في إعداد ابعانب التطبيقي على الدراسة التطبيقية: .2

ووصفها كميا بالاعتماد على استبياف موجهة لأفراد العينة، التعليق على النتائج ابؼتحصل عليها، بداية بالاعتماد على و 
، والاعتماد على بصلة من Smart-pls4وبرنامج  Spss.26دراسة البيانات المجمعة باستخداـ المنامج الاحصائي 
 الأساليب الإحصائية كصدؽ التقارب وصدؽ التمايز.

 حدود الدراسةسادسا: 

لأجراء بولاية للعماؿ ا الاجتماعيةمؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات  بصيع موظفي الحدود البشرية: .1
 ؛الاغواط

 ؛2024 وماي ديسمم يدراسة في الفتًة ابؼمتدة بتُ شهر تم تطبيق  الحدود الزمنية: .2
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اؿ للعم الاجتماعيةالوطتٍ للتأمينات مؤسسة الصندوؽ خصصذ ىذه الدراسة على  الدكانية:الحدود  .3
 بولاية الاغواط الأجراء

 مصطلحات الدراسة سابعا:

ىي بؾموعة من التصرفات والتوقعات والتفاعلبت العاطفية الإبهابية التي تنمو وتتعزز : الثقة التنظيمية .1
بالاحتكاؾ اليومي بتُ الأفراد وابعماعات في ابؼؤسسات والتي بذلب ابؼنفعة لكلب الطرفتُ، وتساىم في برقيق 

 .ىي الابياف بقرارات واستًاتيجية ابؼؤسسةالأىداؼ ىذا من جهة، ومن جهة أخرى 
وىي ابياف الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة بجدارة وكفاءة وعدالة معاملتهم  ة بالدشرؼ )بالرئيس الدباشر(:الثق .2

من قبل ابؼشرؼ سواء تعلق الأمر بتوزيع ابؼهاـ أو ابغوافز وحتى في تقييم الأداء، فهو يتحلى بالأخلبؽ وروح القائد 
 الذي يؤثر بشكل إبهابي في مرؤوسيو وبوافظ على حقوقهم.

ويقصد بها العلبقة الإبهابية والتعاونية بتُ زملبء العمل، من خلبؿ تبادؿ ابؼعارؼ  الثقة بزملاء العمل: .3
وخمات، والتعاوف في حل ابؼشاكل التي بردث في العمل، والسعي لإبقاز ابؼهاـ في شكل بصاعات عمل أو فرؽ عمل 

 .إف تطلب الأمر ذللا، لتحقيق الأىداؼ ابؼسطرة
من خلبؿ ادماج مصالح ابؼوظف في القرارات الاستًاتيجية التي  العليا ) الدؤسسة(: الثقة بالإدارة .4

تتخذىا ابؼؤسسة لإشباع حاجاتهم ابؼعنوية وابؼادية، والثقة في قراراتها والقواعد التي تضعها والأىداؼ التي تتبناىا فهي 
 .تعزز استقرارىم الوظيفي وتدعم مسارىم ابؼهتٍ

ف في أنشطة التخطيط والتنظيم و ابؼشاعر والأحاسيس التي يشعر بها ابؼوظفىو : الوظيفيالإغتراب  .5
والتوجيو والرقابة، أو تللا التي يشيع تواجدىا بتُ الطبقات الإدارية في ابؼؤسسة، بذعلو يتوىم أنو منبوذ داخلها 

برقيق إبقاز مهامو و عن فيفضل الانعزاؿ عن غتَه ولا توجد أبنية للمهاـ التي ينجزىا وبالتالر سيفقد ذاتو ويعجز 
 طموحاتو.
 وحريتو صلبحياتوفي عملو، وبؿدودية ابؼوظف الاستقلبلية  عدـأنو وبيكن تعريفو على  الشعور بالعجز: .6

أعمالو وإبقاز مهامو الوظيفية كما ىو مطلوب منو، وعجزه عن ابزاذ القرارات ابؼهمة بغل ابؼشاكل التي في بفارسة 
 تواجهو في عملو.

بيكن تعريف اللبمعتٌ بشعور ابؼوظف بعدـ وجود أبنية بؼا ينجزه ويقدمو للمؤسسة نتيجة لعدـ  اللامعنى: .7
 أبنية وظيفتو في السلم الإداري، وبالتالر لامعتٌ لتواجده بها فهو لا بوقق شيء سواء لذاتو وطموحاتو أو بؼؤسستو.
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ىداؼ الآخرين وبأي طريقة  ويقصد بها بؿاولة الفرد في التحقيق أىدافو على حساب أ اللامعيارية: .8
كانذ دوف التمسلا بابؼعايتَ الاجتماعية، بسبب فقدانو الثقة في عدالة وقيم ومصداقية ابؼؤسسة، وبالتالر عدـ 

 احتًاـ قوانينها وقواعدىا.
شعور ابؼوظف بأنو منبوذ من قبل ابعميع سواء تعلق الأمر بابؼؤسسة أو بزملبئو وىي  العزلة الاجتماعية: .9

الاغلبؽ عن نفسو في مكتبو وعدـ الاختلبط بهم، وكذللا عزوفو في ابؼشاركة في الأنشطة الاجتماعية التي لذا يفضل 
 وتنظمها مؤسست

 نموذج الدراسةثامنا: 

مشكلة البحث وأىدافها  نظيمية والاغتًاب الوظيفي وفي ضوءالثقة الت الدراسات السابقة ابؼعتمدة في بالاستناد الذ
 ، حيث إعتمد النموذج على متغتَين أساسيتُ بنا: الدراسةقمنا بتحديد ابؼخطط 

 ابؼتغتَ التابع ىوىو ابؼتغتَ الأساسي ويعد متغتَا مستقلب إذ أف التغتَ الذي يطرأ عليو سيؤثر عل الثقة التنظيمية:
تنظيمية واعتمدنا ويتمثل في ابؼتغتَ ابؼعتمد والذي يتم قياسو بالاعتماد على ابعاد متغتَ الثقة ال الاغتراب الوظيفي:

 كما في الشكل أدناه:التالر  النموذج 
 : نموذج الدراسة(01)الشكل 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: من إعداد الطالبتاف

 الثمة التنظٌمٌة: المتغٌر المستمل

 الاغتراب الوظٌفً: المتغٌر التابع

 الثمة فً الإدارة العلٌا

 الثمة فً زملاء العمل

 الثمة فً المشرفٌن

 الشعور بالعجز

 اللامعنى

 اللامعٌارٌة

 العزلة الإجتماعٌة

 الخدمة، سنوات العمر، الجنس،: المتغٌرات الشخصٌة

 .العمل عمد نوع الوظٌفة، التعلٌمً، المستوى
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 : الدراسات السابقة: تاسعا

أداة الدراسة تم الاعتماد على بؾموعة من لضبط متغتَات الدراسة، واختيار العبارات ابؼناسبة التي سيتم وضعها في 
 الدراسات السابقة باللغة العربية واللغة الأجنبية، والتي سيتم عرضها على النحو التالر:

 سيتم ترتيبها كما يلي: الدراسات باللغة العربية: .1

 -التنظيمي الاغترابة التنظيمية على تأثنً أبعاد الثقبعنواف: رحي كريمة  ي حياةسدراسة سرير الحرت -

لرلة العلوـ   -NCAراء العاملنٌ في الدعمل الجزائري الجديد للمصبرات دراسة تحليلية استطلاعية لآ

 :2020، 03العدد ، 12الاقتصادية و التسينً والعلوـ التجارية  المجلد 

الثقة ، بابؼشرفتُالثقة ، )الثقة بالزملبء في تمثلةابؼ التنظيمية أثر أبعاد الثقة للبحث في ىذه الدراسة ىدفذ

عمل ابعزائري ابعديد بابؼالتنظيمي لدى العاملتُ  الاغتًابعلى تفادي ظاىرة العليا(  بالإدارة

على عينة عشوائية  وزعذ بعمع البيانات الضرورية استبانةتصميم  ولتحقيق ىذا ابؽدؼ تم "؛NCAللمصمات"

لتحليل بياناتها وابغصوؿ على نتائج  Spssكما تم الاعتماد على المنامج الاحصائي ،  بابؼؤسسة عامل 231ضمذ 

 والاغتًابالتنظيمية  الثقة أبعاد بتُي معنوي عكس ارتباط وجودللئجابة على فرضياتها، ومن ابرز ىذه النتائج 

وفي الأختَ خلصذ  بأبعاده، التنظيمي الاغتًابووجود تأثتَ معنوي بعميع أبعاد الثقة التنظيمية على  التنظيمي،

التنظيمي  الاغتًابمن التوصيات ابؽامة التي تشجع بناء الثقة التنظيمية وتدعم دورىا في ابغد من الدراسة بدجموعة 

 بابؼؤسسة ابعزائرية.

دراسة حالة صندوؽ  –الاغتراب الوظيفي وأثره على الثقة التنظيمية  زياني راية بعنواف:دراسة  -

، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الداستر، تخصص إدارة -التأمينات الاجتماعية بولاية الاغواط 

 .2022اعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسينً، جامعة الأغواط، 
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ى العاملتُ لد ية من وجهذ نظرالوظيفي على الثقة التنظيم الاغتًابقياس وبرليل تأثتَ لىذه الدراسة  جاءت

تم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي وبعمع  ذللاولتحقيق  .الأغواط ولايةفي  الاجتماعيالصندوؽ الوطتٍ للضماف 

 (Spss)، كما تم اعتماد برنامج عامل 51تصميم استبياف وتوزيعو على عينة الدراسة البالغة عددىا  تم الأوليةابؼعلومات 

الوظيفي  للبغتًاباحصائية  دلالةأثر ذو وجود  وجود وقد توصلذ الدراسة الذ عدـفي معابعة البيانات ابؼتحصل عليها، 

 لتنظيمية على الثقة

رزاو عبد الخلق حسنٌ وآخروف بعنواف: الإغتراب الوظيفي ودوره في إنعداـ الثقة التنظيمية )دراسة  -

ليتكنيك للعلوـ و ن كليات جامعة صلاح الدين في مدينة أربيل(، لرلة بتحليلية آراء عينة من الدوظفنٌ في عدد م

 :2023، 1، العدد4الإنسانية والاجتماعية، المجلد

حاولذ ىذه الدراسة التعرؼ على دور الاغتًاب الوظيفي بأبعاده في انعداـ الثقة التنظيمية بدجموعة من كليات 

الاستعانة ولتحقيق ىذا الغرض تم جامعة صلبح الدين في مدينة أربيل، حيث انتهج ىذا البحث منهجا وصفيا برليليا، 

ة، تم برليلها بالاعتماد على المنامج الاحصائي عبار  86نة من عينة الدراسة ابؼكو باستبياف بعمع ابؼعلومات وزع على 

Spss20 حيث توصلذ إلذ بصلة من النتائج أبنها وجود علبقة وتأثتَ لكافة أبعاد الاغتًاب الوظيفي في انعداـ الثقة ،

والاستمرار في المحافظة على ابؼستويات  التنظيمية، وفي الأختَ أوصذ الدراسة بتوظيف ىذه العلبقة بػدمة العينة ابؼبحوثة

 العالية لكل من ابعاد الاغتًاب الوظيفي ومؤشرات الثقة التنظيمية 

 الدراسات الاجنبية: .2

- James C Sarros, George A Tanewski, Richard P Winter, Joseph C 

Santora, Iain L Densten‏, Work alienation and organizational leadership‏, British 

Journal of Management 13 (4), 2002  

)أي  التنظيمي( وجوانب ىيكل القيادة التحويليةتبحث ىذه الدراسة في مدى ارتباط سلوؾ القائد )أي أساليب 
، اللبمعتٌ)أي العجز،  الوظيفيالاغتًاب  بأبعادابؼركزية، وأبعاد إضفاء الطابع الربظي( بشكل مباشر و/أو غتَ مباشر 

 (.n = 326والاغتًاب عن الذات في إدارة إطفاء الساحل الشرقي للولايات ابؼتحدة )منظمة بتَوقراطية شبو عسكرية( )
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ولتحقيق ذللا اعتمد الباحث أداة الاستبياف بعمع ابؼعلومات وزعذ على عينة الدراسة وعوبعذ بياناتها باستخداـ برنامج 
Smart-plsأف القيادة التحويلية ارتبطذ بابلفاض الاغتًاب النتائج أبنها  ، ليتوصل في الأختَ إلذ بؾموعة من

ابؽيكل التنظيمي سلبا بالقيادة التحويلية.  وارتباط. الوظيفيبزيادة الاغتًاب  التحويلية، في حتُ ارتبطذ قيادة الوظيفي
ل التنظيمي والقيادة التحويلية، دليلب وتوفر الآثار غتَ ابؼباشرة ابؽامة بتُ ابؽيكل التنظيمي والاغتًاب عن العمل، وبتُ ابؽيك

 آخر على أف 

لتوصي في من الظروؼ السابقة مثل بصود ابؼنظمة.  الوظيفيلو تأثتَ أكم على الشعور بالاغتًاب  التنظيميةأسلوب قيادة 
توجهاتهم القيمية  في التوجهات البتَوقراطية للعمل وإدارة علبقات ابؼوظفتُ من خلبؿ إعادة التفكتَ في الأختَ إعادة النظر

  وتكييف بماذج جديدة تشجع على الإبقاز الفردي والتعلم والتطور الشخصي.

Melike Artar, Oya Erdil, Relationship between job satisfaction, 

organizational trust and work alienation‏, European Proceedings of Social and 

Behavioural Sciences 34, 2017: 

في أماكن  الوظيفيالعلبقات بتُ الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي والاغتًاب  للبحث فيىذه الدراسة  ىدفذ

 237ولتحقيق ىذا ابؽدؼ اعتمد الباحث على استبانة بعمع ابؼعلومات، وزعذ على عينة الدراسة ابؼتكونة من العمل. 

، spssوبؼعابعة البيانات المجمعة تم الاعتماد على برنامج موظفًا يعملوف في شركات عامة وخاصة في اسطنبوؿ، تركيا. 

وعدـ وجود الوظيفي، إلذ أف الرضا الوظيفي والثقة التنظيمية مرتبطاف بالاغتًاب  ابؼتحصل عليهانتائج الأشارت حيث 

لا يؤدي إلذ التوسط في العلبقة بتُ الثقة التنظيمية والاغتًاب  الوظيفياب الاغتً  علبقة وساطة بتُ ابؼتغتَات أي أف

 الوظيفي.

Fahimeh Mohammadi Zanjereh, Behnam Talebi, Assadollah Khadivi‏, 

Predicting Work Performance based on the Job Characteristics and 

Organizational Trust with the Mediation of Work Alienation in Healthcare 

Workers in the Oil Industry, Razavi International Journal of Medicine 11 (3), 

2023 

لتنبؤ بأداء العمل على أساس ابػصائص الوظيفية والثقة التنظيمية بوساطة الاغتًاب لىذه الدراسة  جاءت

بياناتها  ذاستمارة كعينة للدراسة عوبع 145الدراسة حيث تم قبوؿ بؾتمع  الوظيفي، ولتحقيق ذللا تم توزيع استبانة على

أظهرت نتائج بمذجة ابؼعادلة ابؽيكلية أف القدرة على التنبؤ بأداء عمل ابؼوظفتُ بناء على وقد . ،Smart-plsبواسطة 



 مقدمة  

 
 ك

لى التنبؤ بالاغتًاب وكانذ القدرة ع عالية )جيدة(،كانذ   الوظيفيثقة ابؼنظمة وخصائصها الوظيفية بوساطة الاغتًاب 

علبقة عكسية بتُ خصائص كما تم استنتاج أف ىناؾ  متوسطة،على أساس الثقة التنظيمية وخصائص العمل  الوظيفي

 الوظيفي.العمل والاغتًاب 

 

 

 التعليق على الدراسات السابقة: .3

تناولذ في العلبقة بتُ الثقة التنظيمية  منها تتشابو دراستنا ابغالية مع الدراسات السابقة، في كوف أف البعض 
سرير الحرتسي الدالة على الاغتًاب الوظيفي، مثل دراسة  توالاغتًاب الوظيفي داخل ابؼؤسسات، وأيضا بعض ابؼؤشرا
التي  Melike Artarراسة التنظيمي. إضافة الذ د الاغتًابوالتي درسذ فيها تأثر أبعاد الثقة التنظيمية على أبعاد 

 وىو الرضا الوظيفيتناولذ ايضا العلبقة بتُ الثقة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي لكنها اختلفذ بإضافة متغتَ ثالث 
 .واستعماؿ الوساطة ودراسة العلبقة بتُ ابؼتغتَات الثلبثة

ودوره في انعداـ  الاغتًاب الوظيفي االذين تناولو  رزاو عبد الخلق حسنٌدراسة بزتلف الدراسة ابغالية عن  في حتُ
 .في التقليل من الاغتًاب التنظيمي وأثرىاالثقة التنظيمية عكس دراستنا التي تدور حو الثقة التنظيمية 

كأداة بعمع البيانات الاحصائية، إضافة إلذ   الاستبانةعلى  الاعتماديع الدراسات السابقة في بص تشابهذكما 
)توزيع العينة حسب ابػصائص الشخصية وابذاه برليل بؿتواىا تفريغ بياناتها و في  spssعلى المنامج الإحصائي  اعتمادىم

‏ودساعخفي بصيع الدراسات العربية  والتحقق من الفرضيات ابؼصاغة ة حوؿ عبارات ابؼتغتَات(نإجابات افراد العي

Melike Artar في حتُ اعتمدت بقية الدراسات الأجنبية على برنامج النمذجة ابؽيكلية ،Smart-pls  في التحقق
 من جودة النموذج والفرضيات ابؼصاغة.

 الإستفادة من الدراسات السابقة: .4

برديد متغتَات أبعاد متغتَات الدراسة والاستعانة بعبارات استبيانها ىذه الدراسات في  بذلذ الإستفادة من وقد
وفي الأختَ إثراء ابعانب النظري لدراستنا،  وبؿاولة إعادة صياغتها وفق موضوع ىذه الدراسة، كما تم الاستعانة بها في

 سيتم مناقشة نتائج الدراسات السابقة مع النتائج التي سنتوصل بؽا.
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وقد بسيزت دراستنا عتُ بقية الدراسات باللغة العربية من خلبؿ اختبار جودة النموذج والتحقق من فرضياتها على 
عرض البيانات وابعانب النظري، إضافة إلذ انها بسيزت بتناوؿ . وكذللا في طريقة تنظيم وترتيب Smart-plsبرنامج 

 فرضية الفروقات التي لد تتطرؽ بؽا اغلب الدراسات السابقة.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 :الأولالفصل  

الإطار النظري لمتغيرات  
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 تطهيد:

يعد العنصر البشري أحد أىم المحاور الأساسية التي يهتم لدارستها سواء في الدارسات العربية أو الأجنبية، وأىم          
ظمة تهيئو ابؼناخ ابؼوارد في ابؼنظمات ىي ابؼوارد البشرية لػفعاليتها في برقيق أىداؼ ابؼنظمة بكفاءة، بفا يفرض على إدارة ابؼن

الإداري السليم، يأتي مفهوـ الثقة التنظيمية ليعكس جانبا مهما من جوانب التأثتَ على السلوؾ  التنظيمي والسلوؾ
الإداري وعنصرا فعالا للحصوؿ على بيئة العمل يستجيب للتوقعات الإبهابية وابؼشاعر والأفكار التي بوملها العنصر 

تدفعو بكو الإبقاز والابتكار. فػتعزيز الثقة التنظيمية في العنصر البشري يعد من أىم مقومات  البشري، لتزيد من معنوياتو، و 
أما الاغتًاب الوظيفي فهو ظاىرة نفسية واجتماعية في آف واحد، ليسذ مقتصرة على ابعانب  كفاءة بيئة العمل.

ي ابؼوارد البشرية جرااء عدد من الظواىر أو التنظيمي والإداري فحسب؛ كوف الاغتًاب الوظيفي يعُم عن حالة نفسية تعتً 
 القضايا أو الأحداث وابؼشكلبت التي تطفو على أسطح البيئة العمل المحيطة بو والمجتمع ابؼلبزـ لو.

وبناء على ما سبق تم تقسيم ىذا الفصل إلذ أربعة مباحث للئبؼاـ بجميع العناصر التي يراد ادراجها بو، كما ىو موضح     
 يلي:فيما 

  :لثقة التنظيميةا ماىيةالدبحث الأوؿ 
  :أبعاد وطرؽ بناء الثقة التنظيميةالدبحث الثاني 
 :لاغتراب الوظيفيلالأدبيات النظرية  الدبحث الثالث 
 :ت الاغتراب الوظيفيأساسيا الدبحث الرابع 
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 التنظيمية ماىية الثقةالدبحث الأوؿ: 

ابؼفتوحة؛ وابؽياكل ابؼرنة والاتصالات غتَ ابؼباشرة وزيادة اىتمامها بالإبداع ابؼنظمات بكو العلبقات  نظراً لابذاه
والتجديد؛ دعي الكثتَ من الباحثتُ وابؼفكرين في عدة بؾالات وبزصصات علمية للبناء ثقة تنظيمية تدفع العنصر البشري 

في ىذا ابؼبحث نسعى إلذ تقدلص إطار مفاىيمي  .لإبقاز أعمالو والالتزاـ بها، فهم المحور الرئيسي في بقاح ابؼنظمة أو فشلها
للثقة التنظيمية، من خلبؿ استعراض أىم الأدبيات حوؿ ىذا ابؼفهوـ وأبنيتو، مع برديد خصائصو، وأبرز أىم أنواع الثقة 

 التنظيمية والنظريات ابؼفسرة لو وبماذجو وفي الأختَ أبعاد وطرؽ بنائها.

 لثقة التنظيميةالدطلب الأوؿ: الإطار الدفاىيمي ل 

 مثل علم في بـتلف الاختصاصات العديد من علماء تعد الثقة التنظيمية من ابؼفاىيم التي تم التًكيز عليها من قبل
النفس والاجتماع و الادارة نظرا لأبنيتها ، فتتطلب العديد من العوامل التي بهب اف تؤخذ بعتُ الاعتبار عند دراستها، اذ 

، لا يوجد اتفاؽ بتُ  الباحثتُ حوؿ تعريف شامل وموحد للثقة، وقلة ىذا الاتفاؽ تعود الذ التًكيب ابؼعقد بؽذا ابؼفهوـ
فالباحثوف بييلوا النظر الذ الثقة ضمن سياؽ بؾالاتهم الأكادبيية ابػاصة ويقدموف على ىذا الأساس التعاريف ابؼختلفة 

 فهوـ وآلية عملو.والتي تساىم احياناً في زيادة التشويش حوؿ ماىية ىذا ابؼ

 نشأة وتطور الثقة التنظيميةأولا: 

علػػى الػػرغم مػػن إف ابعػػذور التاربىيػػة لنػػشأة موضػػوع الثقػػة وتطورىػا والتي تعػػود إلػػى عقػػود بعيػػدة أنو  الأدبيات تؤكد
بالثقػة  ارتبطػػذ بنػػشأة المجتمعػػات وتطورىػػا، فهػػي قدبيػػة قػػدـ الأشػػكاؿ الأولػػى للػػروابط الإنػػسانية، لكػػن الاىتمػاـ العلمػي

 (Erikson)ػدأ فػي بدايػة ابػمػسينات مػن القػرف ابؼاضػي بوصػفها موضػوعا رئيسيا في علم النفس فقػد أشػار التنظيميػة ب
إلػى أف الأفػراد بىتلفػوف فػي ميػوبؽم للثقػة بػالآخرين واف ىذه ابؼيوؿ تنشأ من طفػولتهم ابؼبكػرة، وشخػصياتهم وبذػاربهم فػي 

 .1ابغيػاة

فػي  (Gofrman)فػي حػتُ بػرزت أفكارىػا فػي علػم الاجتمػاع فػي بدايػة الػستينات مػن القػرف ابؼاضػي إذ وصػف 
وخػلبؿ  ،2 الػدور ابعػوىري للثقػة فػي المحافظػة علػى العمليػات الاجتماعيػةو  دراسػاتو الاجتماعيػة حػوؿ التفاعػل الاجتمػاعي

ـ ودور الثقػة ضػمن السياقات التنظيمية عندما تزايد الاىتماـ بدشاركة العػاملتُ ضػمن فكػرة مرحلػة الػسبعينات تبلػور مفهػو 

                                                           
دكتوراه فً ادارة  أطروحة تأثٌر كل من العدالة والثمة التنظٌمٌة فً الاحتراق النفسً للعاملٌن،اسماء طه نور الشكرجً،  1

 0:ص -?9، ص <800الأعمال، كلٌة الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد، 
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الدبيقراطيػة الػصناعية كخطػوة أساسػية لتحػستُ نوعيػة العمػل. والأفكػار الأولػى بؼفهػوـ الثقػة ضػمن الػسياقات التنظيميػة 
الذي أكد بدوره على أبنية الثقة داخػل العلبقػات التنظيميػة والتػػػي تػػػساعد  (Lohman)قػدمذ لأوؿ مرة من قبل 

موضػػوع الثقػػة علػػػى برقيػػػق التنػػػسيق الإداري الأكبػػػر وكػػػذللا ابقػػػاز فػػػرؽ العمػػػل الأكثػػػر كفػػػاءة. وخػػلبؿ التػػسعينات نػػاؿ 
ة نتيجػة للتطػورات والتغيػرات ابؼػستمرة التػي تػشهدىا ابؼنظمػات فقػد ازدادت ابغاجػة إلػى اىتمػػاـ متزايػػد بػػتُ علمػػاء الإدار 

 .1تفعيػل مفهػوـ الثقة ضمن السياقات التنظيمية

إف مفهػوـ الثقػة قػد تطػور مػع تطػور الفكػر الإداري والتنظيمػي إذ ركػزت ابؼدرسػة التقليديػة علػى ابعوانب الربظية في 
ات التنظيمية السائدة في ابؼنظمة) السلطة، تقسيم العمػل، نطػاؽ الأشػراؼ( والتي حدت من تطور الثقة داخل العلبق

ابؼنظمة ، في حتُ أف ابؼدرسػة الإنػسانية اىتمػذ بابعوانػب غيػر الرسػمية وأولػذ عنايػة خاصػة للعنػصر البػشري وكمػا أكػد) 
 بػتُ الأفراد واعتمه العنصر الأساسػي فػي برقيػق الأىػداؼ وبػذللا فقػد تبلػور مفهػوـ برنػارد( علػى أبنيػة النػشاط التعػاولش
 .الثقػة التنظيميػة خػلبؿ تللا ابؼرحلة

ما ابؼداخل ابغديثة في الفكر الإداري والتنظيمي فقد أزداد اىتمامها بدفهوـ الثقػة التنظيميػة خػلبؿ تللا ابؼرحل أ
على ثلبث مرتكػزات أساسػية وابؼتمثلػة في )الثقػة، ابؼهػارة، ابؼودة( إذ كانذ الثقة ىي (Z) حيث أكدت النظرية اليابانية

 .2إحدى ابؼبادئ الأساسية لبناء ىذه النظرية 

 التنظيمية مفهوـ الثقةثانيا: 

ابؼؤسسة تعد الثقة التنظيمية من ابؼواضيع ابغديثة في الفكر الاداري فهو يسع لفحص مدى انسجاـ كل من افراد 
قبل استعراض ابؼفاىيم التي تناوبؽا الباحثوف والكتاب بؼفهوـ الثقة ينبغي  مع بعضهم البعض وبلوغهم الكفاءة والفعالية.
 الرجوع إلذ أصل كلمة الثقة ومصدر اشتقاقها.

ابؼؤسسة( والإبياف بكفاءتو  -الاطمئناف ابؼتوقع من الطرؼ الآخر )شخص :فهي الاصطلبحي معناىا في أما
وإخلبصو، كنتيجة للخمات ابؼتًاكمة من خلبؿ العلبقات ابؼباشرة مع الآخر أو الآراء ابؼتأصلة حولو، فهي تعكس 

 .3توقعات وإلتزامات متبادلة بتُ الطرفتُ وتضفي على المجتمع طابع الإستقرار والتماسلا"

                                                           
1
دراسة استطلاعٌة فً دائرتً التقاعد والرعاٌة الاجتماعٌة  تحلٌل العلالة بٌن الثمة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمًحكمت محمد فلٌح،  

 8=0، ص 8000كلٌة الادارة والاقتصاد،  قسم ادارة الاعمال،، 9<فً مدٌنة تكرٌت، مجلة الادارة والاقتصاد، العدد
 9=0مرجع نفسه، ص  2

، عدد ;:، حولٌات آداب عٌن شمس، المجلد إشكالٌة مفهوم الثمة والإسهامات السوسٌولوجٌة فً دراستهاإٌهاب أحمد اسماعٌل،   3

 <<، ص =800مارس -ٌناٌر
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ه الطػرؼ الآخػر مػن حيػث ثقتػو بقيامػو كما حػدد معنػى الثقػة بأنهػا "الػشعور الابهػابي الذي يتملكو الفػرد بذػا
 .1بالأعمػاؿ والأفعػاؿ ابؼتفػق عليهػا" 

أف الثقة   (Colman) ويرى ،ةالاجتماعيالثقة بأنها الوسيلة لتقليل التعقيدات  ) (Luhmanعرؼ  في حتُ
ىي دمج ابؼخاطر في قرار الابلراط في الإجراء من خلبؿ العمل بناءً على تقديرات السلوكيات ابؼستقبلية المحتملة للآخرين 

2.  

وكسب ولائهم، بحيث تركز  ابؼؤسسةإضافة إلذ ذللا تعتم الثقة أداة مراقبة بيكن من خلببؽا برستُ إلتزاـ الأفراد في 
على أنظمة ابؼراقبة الربظية بؼراقبة ابؼوظفتُ في سبيل برقيق الأىداؼ بينما تتجنب معابعة مشكلة  ابؼؤسساتالعديد من 

 إنعداـ الثقة بتُ ابؼوظفتُ.

بوجود الطرؼ الآخر وبالتالر فهي تعم عن الشعور الإبهابي الذي بيتلكو  تتوفر الا ومنو بيكن القوؿ بأف الثقة لا
 شيء ما. ىالقدرة والقوة عل امتلبكوحقيقة شخص ما، أو  أوصداقية الفرد والابياف القوي والراسخ بد

وقد تعددت مفاىيم الثقة على ابؼستوى التنظيمي، ومن خلبؿ بحثنا في ابؼوضوع قمنا بانتقاء بؾموعة من التعاريف 
 :حيث

سات التنظيمية في معو بالأىداؼ والقرارات والسيا وابؼوظفتُتعرؼ الثقة التنظيمية بأنها: ابياف الفرد والقائد 
 .3بدا يعكس رضا والتزاـ ابعميع بذاه ابؼنظمة ابؼؤسسة

وتعرؼ أيضا على انها: شعور بالدعم والإبياف بصاحب العمل، فالثقة التنظيمية تشتَ إلذ إبياف موظف بتحقيق 
 . 4بأف العمل التنظيمي ابعماعي مفيد وضروري للموظفتُ الاعتقادو أىداؼ ابؼؤسسة وكذللا إبيانو بقادتها، 

ابعماعات بأف نظاـ صنع القرارات التنظيمية بيكن الاعتماد  وىناؾ من يعتقد بأنها: مؤشر على توقعات الأفراد أو
 .5على ىذا النظاـ التنظيمات حتى دوف بفارسة أي تأثتَ ابعماعات أو عليو في برقيق نتائج مفضلة للؤفراد أو

                                                           
 9=0حكمت محمد فلٌح، مرجع سابق، ص  1

2  Johannes Karl Muhl, Organizational Trust, Measurement, Impact, and the Role of Management 
Accountants, Springer International Publishing Switzerland 2014, P 08 

 Route Educational & Social Science، الثمةة ودوراةا فةً اسةتخرام المعرفةة ال ةمنٌة ومشةاركتهاصففرانً عائشفة،  3
Journal 8:9ص،?800  -الأغواط-، جامعة عمار ثلٌجً، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر>، العدد :، المجلد 

مجلفة العلفوم التربوٌفة والنفسفٌة، التةدرٌس،  اٌئةة أع ةاء نظةر وجهةة مةن بالجامعات السعودٌة السائدة التنظٌمٌة الثمةعلً فهٌد، 4

 8?;، ص =800، دٌسمبر 8، العدد 00جامعة القصٌم، الجلد 
، مجلة معهد اتجااات العاملٌن فً جامعة غرداٌة نحو درجة ممارسة العوامل المؤثرة فً الثمة التنظٌمٌة، وآخرون لعمور رمٌلة 5

 ;009ص 8080، 08، العدد 89العلوم الاقتصادٌة، المجلد 
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في حتُ يرى آخروف أف الثقة التنظيمية مفهوـ يرتبط بالعمل داخل ابؼؤسسة وىي مبنية على التوقع أو الاعتقاد، 
 1وتضمن قدرا من ابؼخاطرة. وىي حالة نفسية نابذة عن استعدادىا لقبوؿ ضرر ىذه ابؼخاطرة بسبب التوقعات الابهابية. 

اذ القرار نتائج مرغوبة للفرد او المجموعة حتى ولو لد يتم بأنها احتمالية أف يعطي نظاـ ابز Gamsonويعرفها 
 2بفارسة اي تأثتَ على ىذا النظاـ. 

إف الثقة دوف أدلس شلا تسهل الاتصاؿ والتحاور كما أنها تكوف مدخلًب مفتوحاً للؤفراد لتبادؿ رأس ابؼاؿ الفكري 
فعندما وصفة الثقة بأنها  ( Misztalمن التبادلات. ) وكلما ازدادت مستويات الثقة كلما توفرت الرغبة في المجازفة بدزيد

اعتقاد بدلبئمة نتائج العمل ابؼقصود لشخص ما من وجهة نظرنا كما أف الثقة تزيل بـاوؼ الأفراد بفا يلحق الضرر بهم 
 .جراء التصرؼ الفرضي للطرؼ ابؼوثوؽ

في بيئة تتسم بغموض وعدـ تأكيد شديدين  أبنية الثقة ابؼتبادلة بتُ الأفراد بػلق ابؼعرفة (Boisotلقد أظهر )
فعندما تكوف الرسالة غتَ معنونة بهب أف تكمن الثقة في نوعية العلبقات الشخصية التي تربط الأطراؼ من خلبؿ القيم 

 3.والتوقعات ابؼشتًكة بدلًا من ابؼصداقية الظاىرية للرسالة

لتي ا الثقة التنظيمية ىي بؾموعة من التصرفات والتوقعات والتفاعلبت العاطفية الإبهابية أف القوؿ بيكننا وعليو
 والتي بذلب ابؼنفعة لكلب الطرفتُ.  ابؼؤسساتتنمو وتتعزز بالإحتكاؾ اليومي بتُ الأفراد وابعماعات في 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ;009، صسبق ذكرهمرجع ، لعمور رمٌلة وآخرون 1
دراسفات -، مجلفة الحقفوو والعلفوم الانسفانٌةالعلالة بةٌن الثمةة التنظٌمٌةة والر ةا الةوظٌفً فةً الةوزارات الجزائرٌةةبلٌل حسٌبة،   2

 000، جامعة زٌان عاشور، ص 08، العدد>8المجلد  -اقتصادٌة
، دار الٌازوري، لألفٌة الثالثة ، إدارة التمكٌن وإلتصادٌات الثمة فً منظمة الاعمال ازكرٌا مطلك الدوري وأحمد علً صالح 3

 .998ص  8088الأردن، 
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 الثقة التنظيميةوأهمية خصائص  الدطلب الثاني:

، كما سيتم التطرؽ إلذ أبنية الثقة التنظيمية التي بسيزىا عن باقي العناصر خصص ىذا ابؼطلب لذكر خصائص
تواجدىا وتنميتها في ابؼؤسسة من جهة وأبنيتها للموظف والعلبقات الداخلية من جهة أخرى، كونها أحد أسس بناء 

 ابؼؤسسات وتثبيتها.

 : خصائص الثقة التنظيميةأولا
من الباحثتُ خاصة في علم النفس والسلوؾ التنظيمي، ولذللا بقد عددا  لقد حظي ىذا ابؼوضوع باىتماـ العديد 

 1 كبتَاً من ابػصائص التي بسيز ابؼبدعتُ عن غتَىم. نذكر البعض من ىذه ابػصائص وىي:

ترتبط الثقة التنظيمية بشكل وثيق بالثقافة التنظيمية داخل التنظيم الاداري من خلبؿ القيم،  لذا جذور ثقافية: .1
 ت، والعادات السائدة، فكلما زادت الثقافة زادت الثقة التنظيمية؛وابؼعتقدا

فيمكن أف تكوف على مستوى تفاعلبت زملبء العمل، أو فرؽ العمل التنظيمية، أو  لذا عدة مستويات: .2
 الادارة العليا للمؤسسات، أو بيكن اف تكوف بتُ ابؼؤسسات وبعضها ببعض؛

ثقة التنظيمية ىي نتيجة لسلوكيات الاتصاؿ الاداري الفعاؿ الذي وىذا يعتٍ أف ال تعتمد على قوة الاتصاؿ: .3
يوفر ابؼعلومات الدقيقة ويتيحها للجميع، ويعطي تفستَات لبعض القرارات ويظهر الصدؽ والشفافية في التعامل بتُ 

 العاملتُ؛
عاطفية والسلوكية فالثقة التنظيمية تتكوف من أبعاد متعددة مثل: ابؼعارؼ، وابؼستويات ال متعددة الأبعاد: .4

 وابػتَية، تؤثر بشكل أو بآخر في إدراؾ الفرد لدرجة الثقة السائدة؛
 فهي في تغتَ مستمر، تولد وتنمو وتقوى بدرور الوقذ، ثم تستقر كالبناء. تدتاز بالديناميكية: .5

 أهمية الثقة التنظيميةثانيا: 

الثقة التنظيمية عنصر أساسي لتحقيق نتائج إبهابية وتعزيز بيئة عمل صحية داخل ابؼنظمة، كما اف بؽا ابنية حابظة 
 :2في عدة جوانب، نذكر منها 

من خلبؿ توفتَ بيئة عمل ابهابية حيث يشعر ابؼوظف بالدعم من قبل ابؼرؤوستُ،  مشاركة الدوظف وانتاجيتو: .1
 ئج أفضل في الانتاجية؛وىذا ما يؤدي الذ برقيق نتا

                                                           
1  Pamela Shockly-Zalabak, Katheleen Ellis, Gaynelle Winogrand, Organizational Trust : What It 
Means, Why It Matters, Organizational Development Journa, Vol 18, Iss 04, 2000l, P18 
2 Rogelio Martinez, The Importance Of Trust In Organizatio, 2023, 
https://www.linkedin.com/pulse/importance-trust-organization-rogelio-martinez 
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تتيح الثقة تعاوف الفريق، حيث أنو من ابؼرجح أف يشاركوا الأفكار وابؼعلومات.  التعاوف والعمل الجماعي: .2
 ويكمن للفرؽ ابؼبنية عل الثقة حل النزاعات بطرؽ أكثر ابهابية، بفا يؤدي إلذ ابزاذ قرارات أفضل وحل ابؼشكلبت؛ 

في بيئة الثقة، يكوف ابؼوظفوف أكثر استعدادًا لتحمل ابؼخاطر المحسوبة وبذربة الأفكار  الابتكار والدخاطرة: .3
 ابعديدة. حيث يزدىر الابتكار عندما لا بىشى الناس ارتكاب الأخطاء ويثقوف في قيمة مسابناتهم؛

وبيكن أف  ،1ائفهمبيثل فقداف الثقة بالإدارة أحد أىم أسباب ترؾ ابؼوظفتُ الأكفاء لوظ الاحتفاظ بالدوظفنٌ: .4
تكوف معدلات الدوراف ابؼرتفعة مكلفة وبـلة بأداء ابؼؤسسة، إذف الثقة عامل رئيسي في الاحتفاظ بابؼوظفتُ ابؼوىوبتُ، 

 فعندما يثق الناس في مؤسستهم، من ابؼرجح أف يبقوا ويستمروا في حياتهم ابؼهنية؛
اؿ ابؼفتوح والشفاؼ. عندما يكوف القادة شفافتُ بشأف ترتبط الثقة ارتباطاً وثيقًا بالاتص الاتصاؿ والشفافية: .5

 قراراتهم وأفعابؽم، فمن ابؼرجح أف يثق بهم ابؼوظفوف. ويكفل الاتصاؿ الفعاؿ توافق كل فرد مع أىداؼ ابؼؤسسة وغاياتها؛
 تساىم الثقة في رفاىية ابؼوظفتُ من خلبؿ تقليل التوتر والقلق. فعندما يثق ابؼوظفوف رفاىية الدوظف: .6

بدؤسستهم، فإنهم يشعروف بدزيد من الأماف بشأف مستقبلهم. وبيكن أف يؤدي التًكيز على رفاىية ابؼوظفتُ إلذ ارتفاع الروح 
 ابؼعنوية وبرستُ الأداء؛

تساعد الثقة ابؼؤسسات على التكيف مع التغيتَ والتنقل في الأوقات الصعبة.  القدرة على التكيف والدرونة: .7
في قادتهم، فمن ابؼرجح أف يتبنوا مبادرات التغيتَ. فابؼؤسسة القادرة على التكيف بؾهزة بشكل أفضل فعندما يثق ابؼوظفوف 

 للبستجابة للتحديات ابػارجية وتظل قادرة على ابؼنافسة؛ 
الثقة تشجع السلوؾ الأخلبقي داخل ابؼؤسسة. فثقة القادة وابؼوظفوف في أف السلوؾ  السلوؾ الأخلاقي: .8

دير ومتوقع، فمن غتَ ابؼرجح أف ينخرطوا في سلوؾ غتَ أخلبقي. إذف السلوؾ الأخلبقي أمر بالغ الأخلبقي موضع تق
 الأبنية للنجاح والسمعة على ابؼدى الطويل.

 

 

 

 

 

                                                           
 

1
 369ص ،2004للنشر، العبٌكان ،بهم وتحتفظ الأكفاء الموظفٌن نخبة الشركة تجتذب كٌف التفوق ،الإماممعٌن محمد 
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 .الدؤسسة في التنظيمية الثقة عناصر :(02) رقم شكل

 
التًبوية، أىم ابؼصادر التنظيمية في بناء الثقة التنظيمية لدى الأفراد في ابؼنظمة، بؾلة ابعامع في الدراسات النفسية والعلوـ  بحري، صابر الدصدر:

 1299ص ،  2022 ،1، العدد 7المجلد

 انواع الثقة التنظيمية الدطلب الثالث: 

 الاجتماعيأو ابغقل  للمكاف الذي تتفاعل فيوتتعدد أنواع الثقة التنظيمية تبعاً للتطور الفكري للباحث أو تبعاً 
الثقة من : لذللا فهي تأخذ أبماطاً أو تسميات عديدة منها، والعلمي الذي تزدىر فيو، أو تبعاً للمصدر الذي تصدر عنو

عن الثقة ابؼتبادلة وىي التي تنشأ ، أو سياسي طرؼ واحد، كأف بينح الفرد أو ابعماعة الثقة لطرؼ آخر قائد أو إداري
أو ثقة متبادلة بتُ بؾموعتتُ من البشر، وبؽذا الصنف العديد  ،قتو بهموثبقائدىم  ثقتهم وجود ثقة متبادلة بتُ طرفتُ مثل

 : 1بنا من الأشكاؿ وقد تقسم الثقة إلذ قسمتُ

 ؛الثقة العمودية وتعتٍ ثقة ابؼرؤوس أو ابؼرؤوستُ بقائدىم 
 وبيكن  يدالش،الفتٍ أو أي تنظيم م العمل أو أعضاء الفريق الرياضي أو الثقة ابعانبية وىي الثقة القائمة بتُ زملبء

 .أف تقوؿ عنها أنها ثقة أفقية

 :الآتيةصنف الثقة إلذ الأبماط  2009في دراستو بأف الرفاعي  2010ويذكر البدرالش 

 .الأخلبقيةومرتكزة على الأسس  وىي ابؼعتمدة على النوايا ابغسنة الثقة الدرتكزة على الصداقة الشخصية: .1

                                                           
 .8=ص  ،8080 الأردن، دار الٌازوري، ،الفكر الاداري و المٌادي الحدٌث صالح مهدي السامرائً،مهدي  1
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ومهاراتهم الفنية أو  وإمكاناتهم قدرات الأفراد إدراؾوتستند ىذه الثقة على  الثقة الدرتكزة على الكفاءة: .2
وبوصل  ،الفرد لو ما بيكنو من أداء ابؼهمة على أحسن وجو أفعلى  ترتكز فهيالعلمية في القياـ بابؼهمات ابؼوكلة إليهم، 

بدرور الوقذ والتٍ أثبتذ  أو ابؼؤسسة على ىذه الثقة من خلبؿ التمتع بالسمعة ابغسنة التي تكونذ المجموعةأو  الفرد
  ؛واقعيتها الأفعاؿ بالدرجة الأوؿ

العمل، وقد يكوف بؿتوى  التعاقدية بتُ أطراؼ الالتزاماتوتعتمد ىذه الثقة على  :لثقة الدرتكزة على العقد .3
 .فتوح أو خدمة بؿددةالعقد إبقاز عمل أو نتاج م

 الأنواع التالية التي سيتم شرحها كما يلي:على  1985سنة Lewis & Weigert  ركز الباحثتُ في حتُ

تستند الذ معتقدات الفرد حياؿ دافع السلوؾ لدى الآخرين، وتقتصر على السياقات التي  الثقة العاطفية: .1
تشمل التفاعلبت ابؼتكررة، حيث يكوف ىناؾ مقدار كاؼ من البيانات الاجتماعية التي تسمح بالوصوؿ الذ القناعة 

تطور الثقة العاطفية الذ درجة التآخي، ويعم ابؼتعلقة بالثقة، وتنتج ىذه الثقة من الارتباطات العاطفية بتُ الأفراد، وقد ت
 1عنها بالاىتماـ والرعاية الشخصية ابؼتبادلة. 

تتجذر ىذه الثقة في ابؼعتقدات الفردية حوؿ موثوقية الزملبء، ومدى امكانية  الثقة الدستندة على الدعرفة: .2
باب ابعيدة وابؼعرفة اللبزمة فيشكلبف دليلب عل الاعتماد عليهم، وتكوف الثقة ابؼستندة إلذ ابؼعرفة عندما يتم برديد الأس

 أىلية الفرد للحصوؿ على الثقة، وتوفر كلب الشرطتُ يعتم قاعدة لابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالثقة.
ىي بؾموعة استجابات نابذة عن مثتَات المحيط ابػارجي قد تؤثر بالسلب أو الابهاب على  الثقة السلوكية: .3

ما أف يتم دعمو وتعزيزه فيقوى حدوثو في ابؼستقبل وبالتالر تقوى العلبقة والثقة، أو لا يتلقى دعما الثقة التنظيمية، وىو إ
 2 فيقل احتماؿ حدوثو في ابؼستقبل وتضعف العلبقة والثقة.

 3كما بيكن برديد عدة انواع اخرى للثقة التنظيمية نذكر منها: 

والتعاقد بتُ الأطراؼ يتضمن التعهد من احد الأطراؼ وتوقع الوفاء  الاتفاؽوابؼقصود بها أف  الثقة التعاقدية: .1
 .يانضمحقيقيا أو تطورا  الاتفاؽمن الطرؼ الآخر، سواء كاف ذللا 

                                                           
1 J.David Lewis, Andrew Weigert, Trust As A Social Reality, Social Forces, 1985, Vol.63, No.4, PP967-
985 

 >>8، ص:800الٌرموك، العراو، ، مكتبة مفااٌم ادارٌة معاصرةاحمد محمد الشاٌب، عنان ابو حمور،  2
، مذكرة ماستر فً اثر الثمة التنظٌمٌة فً تعزٌز الاستغراق الوظٌفً لدى العاملٌنقرٌشً لٌلى، صوالح منى، ٌوعنان مباركة،    3

 =، ص8088ادارة الاعمال، جامعة حمه لخضر، علوم التسٌٌر، 
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ويقصد بها التوقعات التي بوملها الفرد أو ابعماعة أثناء عملية إظهار الشاعر والآراء  الثقة الدكشوفة: .2
بل على العكس من ذللا فإنها من ابؼمكن  ،والقيم للآخرين بطريقة لا تؤدي إلذ الإضرار بالفرد أو ابعماعة والابذاىات

 .الاحتًاـأف تؤدي إلذ زيادة 
، لأف الثقة تساىم وىي التي بذعل ابعماعات وفرؽ العمل تعمل بكفاءة أكثر الثقة على الدستوى الجماعي: .3

 .في تبادؿ ابؼعلومات بتُ أعضاء الفريق
إف إنشاء الثقة في العلبقات الفردية أمر ضروري، بتُ الرئيس ومرؤوسيو وبتُ  الثقة على الدستوى الفردي: .4

 .العاطفي والاستقرارالافراد بحد ذاتهم، الأمر الذي ينتج عنو سرعة التطور الفكري، 
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ابعاد وطرؽ بناء الثقة التنظيمية :الثاني الدبحث  

العنصر الأساسي في وجود علبقة التبادؿ الاجتماعي والمحافظة عليها إلا أف نظرية التبادؿ الاجتماعي الثقة بسثل 
بذاىلذ بصورة كبتَة كيفية وجود الثقة في ىذه العلبقة وبسثل العدالة التنظيمية أحد ابؼصادر ابؼهمة للثقة وعليو سيتم ذكر 

 ..ابعاد وطرؽ بناء الثقة التنظيمية في ىذا العنصر.
 الثقة التنظيمية ابعادالدطلب الأوؿ: 

تعددت ابعاد الثقة التنظيمية باختلبؼ الباحثتُ كل حسب تصنيفو بؽا، ويرجع ذللا لصعوبة قياس مفهوـ الثقة 
الدراسات والبحوث  لاختلبؼالتنظيمية لكونها مفهوـ ادراكي وغتَ ملموس، فضلب عن ذللا بىتلف قياس الثقة تبعا 

ى الأفراد او على مستوى التنظيمات الإدارية، ونظرا لكثرة الأبعاد سنعرض اىم الأبعاد ابؼتكررة في سواء كانذ على مستو 
 الدراسات كما يلي:

 أولا: التصنيف الأوؿ لأبعاد الثقة التنظيمية

 :1حيث قسم أبعاد الثقة التنظيمية كالتالر Shockelyتصنيف 

وىو أف يكوف التعبتَ صادؽ ولو رؤية مستقبلية واضحة في مشاركة وتبادؿ ابؼعلومة بتُ طرفي  الأفق الواسع: .1
 ؛الثقة فكلما توسع الأفق زاد من فعالية ابؼؤسسة

تكرر ىذا البعد مع العديد من الباحثتُ، وتعتٍ كفاءة ابؼوثوؽ فيو، أي إدراؾ الواثق بكفاءة وجدارة  الجدارة: .2
يل أو مشرؼ أو إدارة، بأنو على دراية تامة بدا يفعل وىذا الادراؾ مهم جدا في تقوية الثقة من ابؼوثوؽ فيو سواء كاف زم

 ؛طرؼ الواثق
في الغالب يكوف أفقيا بكو الاسفل، أي الإدارة تهتم بابؼشرفتُ الذين يهتموف بدرؤوسيهم، فمجرد  الإىتماـ: .3

إدراؾ ابؼوظفتُ باىتماـ رؤسائهم ومراعاة شؤونهم تقوى العلبقات بينهم وتتعزز الثقة، عكس الإبناؿ الذي يضعف الثقة 
 ؛ويقطع العلبقات بتُ الأطراؼ

عضاء التنظيم الإداري بثقافة ابؼنظمة، أىدافها، قيمها ومعتقداتها، بحيث ويقصد بو مدى ارتباط أ التماثل: .4
 ؛تبتٍ أعضاء ابؼؤسسة لتللا الأىداؼ وابؼعتقدات بازديادتزداد الثقة بتُ أعضاء التنظيم 

وىي مدى توافق الكلمات مع أفعاؿ ابؼوثوؽ فيو، وتوقع السلوؾ ابؼستقيم الذي بيكن الاعتماد  الدصداقية: .5
 رؼ الواثق، لبناء علبقة قوية تقوـ على أساس الثقة. عليو من ط

                                                           
، اطروحة دكتوراه فً إدارة الأعمال، قسم علوم الالتزام لدى العاملٌنأثر ابعاد الثمة التنظٌمٌة على مستوٌات الهاشمً بعاج،   1

  .><-;<ص ص ، 8088التسٌٌر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة غرداٌة، 
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 ثانيا: التصنيف الثاني لأبعاد الثقة التنظيمية

 1كما اتفق معظم الباحثتُ على تقسيم الثقة التنظيمية إلذ ثلبثة ابعاد وىي كالتالر:

تتمثل بتللا التوقعات الإبهابية الواثقة للمرؤوستُ ابذاه مشرفهم في العمل وفقا للعلبقات  الثقة بالدشرفنٌ: .1
ابؼتبادلة للطرفتُ، حيث يكتسب ابؼشرؼ ثقة مرؤوسيو، إذا ما كانذ تتوافر فيو حقائق الكفاءة وابعدارة والأخلبؽ 

 م ابؼرؤوستُ والعدالة في التعامل معهم. والانفتاح على ابؼرؤوستُ والاىتماـ بدصالح ابؼرؤوستُ واحتياجاتهم، ودع

والثقة ىي بظة رئيسة مرتبطة بالقيادة، إذ أف الأمانة والاستقامة ىي بظة أساسية حتمية للقيادة فعندما يثق الأفراد 
بالقائد فإنهم يرغبوف أف يكونوا برذ طوع أوامره لأنهم على ثقة بأنو لن يساء إلذ حقوقهم ومصابغهم، إذ أنو من غتَ 

 المحتمل أف يتبع الأفراد من يرونو غتَ أمتُ أو يعمل على استغلببؽم.

 :  ىناؾ ثلبث بؿددات للثقة بابؼشرؼ وتتمثل في لزددات الثقة بالدشرفنٌ: .1.1
وتعتٍ مدى ابياف ابؼوظف أف مشرفو في العمل بيللا نوايا حسنة بذاىو ويريد عمل ابػتَ لو  النزعة إلى الخنً: . أ

 ؛مصالح شخصيةلدوافع ذاتية أو لتحقيق 
ويقصد بها إدراؾ ابؼوظف أف مشرفو في العمل يتمسلا بابؼبادئ الأخلبقية التي تعد مقبولة  الاستقامة: . ب

 ؛لديو
وتتمثل في بؾموعة من ابؼهارات والقدرات وابػصائص التي بيتلكها  القدرة على أداء العمل بكفاءة: . ت

 العاملتُ في بؾاؿ العمل. ابؼشرؼ في بؾاؿ عملو والتي بسكنو من التأثتَ على الأفراد

ويعتم أسلوب ابؼشرؼ في حل مشكلبت العمل من أىم السمات لبلورة الثقة التنظيمية وتبتٌ ىذه الطريقة على عناصر 
 :2أساسية ىي 

 ؛القدرة على فهم وإدراؾ ما يدور فعلب في موقف معتُ بدا فيو من سلوكيات ومشاعر بذاه الآخرين 
  القدرة على التشخيص، وبسثل ابؼهارات في تقدير ما يدور في ابؼواقف اليومية بطريقة تساعد على العمل الفعاؿ

 من خلبؿ تفهم ابؼتغتَات الأساسية في التفاعلبت الإنسانية؛ 
 مرونة التصرؼ، وىي القدرة على السلوؾ الفعاؿ وفقا للمواقف؛ 

                                                           
 -08-جامعة وهران  ، رسالة ماجٌستٌر فً علم النفس العمل والتنظٌم،الثمة التنظٌمٌة وعلالتها بالالتزام التنظٌمًلعون عطٌة،   1

 ) بتصرف(90ص -;8 ص،>800كلٌة العلوم الاجتماعٌة، قسم علم النفس والأرطوفونٌا، 
 لآراء تحلٌلٌة دراسة -التنظٌمً الاغتراب تفادي على وانعكاسه التنظٌمٌة والثمة العدالة بٌن التفاعلً التأثٌرسرٌر الحرتسً،   2

مذكرة دكتوراه فً ادارة الأعمال، قسم علوم التسٌٌر،كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة   -الجزائرٌة المؤسسات من عٌنة فً العاملٌن
 0:0، ص?800، 8وعلوم التسٌٌر، جامعة البلٌدة 
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 الالتزاـ بابؼسؤولية وحسن التصرؼ؛ 
  ارات عادلة تكوف في صالح بصيع أفراد ابؼؤسسة.ابزاذ قر 

وبسبب التفاعلبت في بيئة العمل فإف ابؼشرؼ ابؼباشر سيكوف لو تأثتَ كبتَ على سلوؾ ابؼوظفتُ من خلبؿ 
أسلوب القيادة الداعم وابؼتمثل في التًكيز على احتياجات ابؼوظفتُ عند ابزاذ القرارات ابؽامة في ابؼؤسسة، وزيادة الثقة 

شرؼ ابؼباشر سوؼ بىفف من الشعور بالقلق وابػوؼ وابغتَة التي يشعر بها ابؼوظفوف في العمل بذاه التغيتَات بابؼ
 . 1التنظيمية التي بردث في الإدارة العليا

ىي تللا العلبقات التعاونية ابؼتبادلة وابؼيل للموقف الإبهابي بتُ الأفراد العاملتُ من  الثقة بزملاء العمل: .2
حيث الاعتماد ابؼتبادؿ والاشتًاؾ في الأفكار وابؼعلومات والاتصالات ابؼفتوحة بتُ بصيع الأطراؼ، وتكتسب ىذه الثقة 

يم، ابؼبادئ، الاىتماـ بدصالح الزميل ومساعدة في ظل توافر عدد من ابػصائص والسمات منها: الالتزاـ في العمل، الق
الزملبء الآخرين. وقد أصبحذ أساسية ومهمة في منظمات الاعماؿ في الوقذ ابغاضر لاسيما كونها تعتمد بشكل كبتَ 

ونية على فرؽ العمل ابؼداريتُ ذاتيا وابؼسؤولتُ عن برقيق ىدؼ مشتًؾ، وىذا يعتٍ أنها بسثل إضافة إلذ تللا العلبقات التعا
 ابؼتبادلة وابؼواقف الابهابية بتُ الأفراد وابؼعلومات والاتصالات ابؼفتوحة بينهم.

فسيادة الثقة بتُ زملبء العمل بؽا فوائد عديدة بالنسبة للموظف وابؼنظمة ككل منها زيادة ابؼواقف الإبهابية في 
 مي وسيادة ابؼناخ الأخلبقي الإبهابي.مواقع العمل وأداء العمل بشكل جيد بالإضافة إلذ زيادة الإلتزاـ التنظي

والثقة بتُ الزملبء تنشأ في حالة تبنيهم لمجموعة من القيم وابؼبادئ والضوابط الأخلبقية في تعاملبتهم داخل ابؼؤسسة 
 :2ومن أبنها 

 الإخلبص والتفالش في أداء العمل؛ 
 الشفافية والصدؽ؛ 
 تقاسم ابؼعرفة وتشاركها مع الزملبء؛ 
  مساعدة الآخرين؛النزعة إلذ 
 العمل ابعماعي وروح الفريق؛ 

                                                           
1 Ayam Ibrahim Alabed, Defensive silence as a mediating variable Between Organizational Trust and 
Work Alienation A Field Study on Aleppo Public Banking Sector, Journal of Economic, Administrative 
and Legal Sciences (JEALS), vol 7, issue 2, 2023 ; P09  
https://journals.ajsrp.com/index.php/jeals 

 لآراء تحلٌلٌة دراسة -التنظٌمً الاغتراب تفادي على وانعكاسه التنظٌمٌة والثمة العدالة بٌن التفاعلً التأثٌرسرٌر الحرتسً،  2

 ;:0مرجع سابق، ص -الجزائرٌة المؤسسات من عٌنة فً العاملٌن
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 .مطابقة الأفعاؿ مع الأقواؿ 
بيكن برديد بؾموعة من العوامل وابؼتغتَات التي تندرج ضمن بموذج مقتًح  لزددات الثقة بزملاء العمل: .2.1

ات اختيار العاملتُ بؿددات الثقة التنظيمية بذاه الآخرين من الزملبء وابؼشرفتُ والإدارة العليا انطلبقا من كوف قرار 
وتوجيههم للئبلراط ضمن بؾموعات عمل في أقساـ ابؼنظمة ابؼتخصصة ابؼبنية على أسس مهنية وإعتبارات أخلبقية 
وإنسانية، لذا يكوف مضطرا الذ الاعتماد على زملبء العمل وابؼشرفتُ والإدارة العليا للمنظمة، ومن ثم فإف طبيعة الثقة في 

المحور فيها، ليس ابزاذ قرار وابما ىي عبارة عن تقدير العامل بؼدى شعوره بالاطمئناف ابذاه  حالة أف يكوف العامل ىو
 .1النتائج ابؼتوقعة من أعماؿ الزملبء وابؼشرؼ على العمل والإدارة العليا

يا و بيكن القوؿ أف الثقة ابؼتبادلة وذللا عن طريق غرس ىذه الثقة بتُ الإدارة العل الثقة في الإدارة العليا: .3
ابؼوظفتُ، من خلبؿ برقيق البيئة التنظيمية ابؼفتوحة التي تدعم ابؼصارحة وابؼصداقية وابؼشاركة وتشجيع تقدلص الآراء 

، فتكوف الإدارة جديرة بثقة ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة من خلبؿ إشباع احتياجاتهم ورغباتهم وتقوـ بتوفتَ الدعم 2وابؼقتًحات
وابؽم مع أفعابؽم، ووضوح توقعاتهم، وتوفتَ ابؽيكل التنظيمي ابؼرف ابؼناسب، فضلب عن ابؼادي وابؼعنوي بؽم، وتطابق أق

التعامل العادؿ مع كافة الأقساـ والفروع، فنقص الثقة بهعل ابؼوظفتُ بلب قيمة، كما أف انعداـ الثقة بهعل الأفراد يفضلوف 
 مصابغهم الشخصية على مصالح ابؼؤسسة.

الثقة بالرئيس والثقة بالدنظمالعلاقة بنٌ  (02) رقم شكل

 
 255، ص2014أبضد الشياب، عناف أبو بضور، مفاىيم إدارية معاصرة، مكتبة التَموؾ، العراؽ،  الدصدر:

وثقة ابؼوظفتُ في الإدارة العليا بردد بقوة الكفاءة ابؼتوقعة للمؤسسة، حيث ترتبط الثقة التنظيمية بابؼشاركة الوظيفية 
قوف في ابؼؤسسة يروف وظائفهم كوسائل بارزة بؼساعدة مؤسساتهم على برقيق أىدافهم، وعلى لأف العاملتُ الذين يث

                                                           
 =0، ص 8080، سبتمبر ;0، العدد 08، مجلة قضاٌا معرفٌة، المجلد الثمة التنظٌمٌةتجانً منصور،  1
 >>، ص >800،الأردن ،المنهل دار، بالمٌم الإدارة  وء فً للجامعات البحثً الأداء تطوٌر، حمٌد حسن الله عبد محمد 2
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الاستعداد لبذؿ الكثتَ من ابعهد لوظائفهم لأف بقاح ابؼؤسسة يعتٍ أيضا بقاحهم الشخصي. فهم يدركوف أنو بيكنهم 
لة ابعيدة، كما تأتي الثقة بالإدارة العليا من الوثوؽ بابؼؤسسة عندما يتنبؤوف بتقدمهم الوظيفي وأمنهم ابؼستقبلي وابؼعام

 تصور ابؼوظفتُ لعدالة الإدارة العليا عليهم ومؤسستهم، ويؤدي ذللا إلذ الثقة بها وبابؼؤسسة.

كما أف شعور الأعضاء بأف الإدارة العليا تعمل ما في مصلحتهم، وأنها عند ابزاذ قراراتها أو صياغتها لأىدافها 
راعي مصابغهم، وتدمج أىدافهم الشخصية ضمن أىدافها الإستًاتيجية، ومن ثم يدفعهم ىذا الشعور الإستًاتيجية فإنها ت

 لتقدلص مصلحة ابؼنظمة على مصابغهم الشخصية. والاستعدادللتضحية من أجل ىذه ابؼؤسسة،  الاستعدادإلذ 

  :1سيتم ذكرىا كما يلي ىناؾ عدة صور بؿددة للثقة في الإدارة العليا: لزددات الثقة في الإدارة العليا .3.1
 تائج الأداء وتتجزأ إلذ: وىي عدالة الوسائل التي من خلببؽا يتم برديد ف العدالة التنظيمية: . أ
 :ابؼتًتبة على نتائج الأداء بتُ ابؼوظفتُ. والاستحقاقاتوتعتٍ العدالة في توزيع ابؼكافآت  عدالة توزيعية 
 :لتحديد نتائج الأداء التي كانذ سببا بغصولو على وتعتٍ صحة الإجراءات ابؼستخدمة  عدالة إجرائية

حيث أف ىناؾ ترابط بتُ عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات ابؼستخدمة في توزيع  والاستحقاقاتابؼكافآت 
 ؛ىذه ابؼكافآت

ويتمثل في تثمتُ ابؼؤسسة لإسهامات عامليها بابؼصالح الشخصية. وقد يبتٍ الأفراد  الدعم التنظيمي: . ب
إحساسهم بالدعم التنظيمي عل عوامل مثل: استعاد ابؼؤسسة لتزويدىم بدساعدة خاصة ومعدات خاصة تساعدىم 

 مهاراتهم وقدراتهم.  على إبقاز أعمابؽم، واستعدادىا على توفتَ فرص التدريب في المجاؿ الذي يرغبوف فيو لتطوير

  

 

 

 

 

 أبعاد الثقة التشعيسية :(04شكل رقم )

                                                           
1
 =0، ص سبق ذكرهتجانً منصور، مرجع  
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التًبوية، ، بؾلة ابعامع في الدراسات النفسية والعلوـ أىم الدصادر التنظيمية في بناء الثقة التنظيمية لدى الأفراد في الدنظمة بحري، صابر الدصدر:

 1302ص ،  2022 ،1، العدد 7المجلد

 الثقة التنظيمية  ومراحل تحقيق قواعد الدطلب الثاني:

في ظل التحوؿ من الاعتماد على السيطرة والرقابة إلذ الاعتماد على  الأساسية من ضمن ابؼتطلبات تعتم الثقة      
إذف الثقة التنظيمية تتطلب وجود بؾموعة من ابؼعلومات وابؼعرفة من أجل مواكبة التطور ومواجهة التحديات ابعديدة، 

 عد لضبطها لأنها بسر بدجموعة من ابؼراحل وىذا ما سيتم التطرؽ لو من خلبؿ ىذا العنصرالقوا

 أولا: قواعد الثقة التنظيمية 

إف الثقة برتاج إلذ قواعد لا بد من مراعاتها لبناء مناخ من الثقة ليس من السهل برطيمو أو زعزعتو وفيما يلي أىم 
 :1ىذه القواعد

إف الثقة دوف حدود تعتٍ في ابؼمارسة ثقة غتَ واقعية، والثقة بحدود في ابؼؤسسات تعتٍ الثقة  لزدودية الثقة: .1
بتحقيق الأىداؼ والدفاع عنها لدرجة التضحية من أجل الوصوؿ إليها، وابؼؤسسات ابؼعتمدة  بالتزامهمبقدرة ابؼوظفتُ 

 ة، وستكوف الرقابة بعد التنفيذ عند تقولص النتائج؛على الثقة تعيد تضمتُ عملها بدا يتناسب مع أجواء الثقة ابؼتبادل

                                                           
مذكرة ماستر فً ادارة الموارد البشرٌة، قسم علوم التسٌٌر،  أثر العدالة التنظٌمٌة عل الثمة الثمة التنظٌمٌة،أم الخٌر ورنوغً،  1

 ;0، ص ;800 -الأغواط–كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة عمار ثلٌجً 
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وثبات ابعماعات  استقلبليةإذا كاف البناء التنظيمي بودد مدى  الثقة تتطلب القدرة على التعلم والتكيف: .2
فإف الظروؼ الضرورية بسثل القدرة عل التغيتَ أيضا، وعليو إذا كانذ إحدى ابعماعات غتَ قادرة على التكيف مع التغيتَ 

 عندما تتطلب الظروؼ ذللا فعليها ابػروج من التنظيم؛
3. : وذللا إذا أخفقذ الإدارة في اختيار موظفتُ لديهم القدرة على التكيف وبذديد الذات  الثقة تتطلب الحزـ

وثبذ أف الثقة غتَ موجودة لديهم بل بـادعتُ، لضعف قدرتهم على التعايش مع التوقعات أو لعدـ إمكانية الاعتماد 
 إبقاز ابؼطلوب ستقع في تصادـ معهم وينشب صراع بينها وبينهم، لذا من الضروري عند القياـ بعملية التوظيف عليهم في

 اختيار ابؼوظف ذو القدرة على التكيف مع بصيع الظروؼ وبيتللا مهارة التصرؼ أما أي ظرؼ وجدير بالثقة؛
تلتقي أىداؼ ابؼؤسسات الصغتَة مع  ومن أجل أف يعمل ابعميع فيجب أف الثقة تتطلب التكامل التنظيمي: .4

 أىداؼ ابؼؤسسات الكبتَة؛
يتطلب الالتزاـ والوفاء ابؼشتًؾ اتصالا شخصيا حتى يكوف حقيقيا. لذللا فابؼؤسسات  الثقة تحتاج للاتصاؿ: .5

ؼ بحاجة الذ عقد ابؼزيد من اللقاءات الشخصية التي لا تشكل فرصا للتعارؼ ومقابلة القادة فقط، بل ولتعزيز أىدا
 التنظيم ولإعادة النظر بالإستًاتيجيات التنظيمية؛

إذ لا بيكن إدارة الوحدات ابؼستقلة في ابؼؤسسات ابؼعتمدة على الثقة حتى في  الثقة تتطلب تعددية في القادة: .6
 أحسن أحوابؽا، ولذللا فهي بحاجة إلذ التعثر والتشديد؛

ما تم الذىاب إليها بطرؽ غتَ متوقعة وفي الوقذ فمن السهل برطيم الثقة إذا  تناقض الثقة التنظيمية:عدـ  .7
 نفسو من السهل بناؤىا والمحافظة عليها بدوف ضحايا للتفكتَ السطحي الضيق.

تنعكس في السلوكيات ابؼختلفة للموظفتُ، وإرساء قواعد الثقة  الثقة كجزء من الثقافة والقيم التنظيمية: .8
نشر ثقافة الثقة التنظيمية بتُ بصيع ابؼوظفتُ استنادا على القيم داخل ابؼؤسسات، كما بيكن أف يتم من خلبؿ دعم و 

 ؛ابؼشتًكة التي بذمع بينهم، وتشجيع الاتصاؿ وتبادؿ ابؼعلومات والتكامل التنظيمي
ابؼتفرعة  إرساء قواعد الثقة بتُ الأفراد ابؼكونتُ للجماعات وبتُ ابعماعات عدـ الافراط في الثقة بالأخرين: .9

 ؛ 1ابؼنظمة وعلى بصيع مستوياتها التنظيميةفي بصيع أرجاء 

 

 

 

                                                           
 .0;، ص =800، مجموعة الٌازوري العلمٌة للنشر و التوزٌع ، ادارة التغٌٌر والتطوٌر التنظٌمًاحمد ٌوسف دودٌن،  1
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 مراحل تحقيق الثقة التنظيمية: ثانيا

إف برقق الثقة التنظيمية بتُ الأفراد ليس بالأمر السهل، وإف الثقة بسر بثلبث مراحل حتى تتحقق، وتتلخص فيما 
 :1يلي

تتحقق نتيجة لوجود أسباب عقلبنية مدركة تدفعنا بالثقة بالطرؼ الآخر والاعتقاد  مرحلة الثقة الددركة: .1
 ؛بأنو سيؤدي دوره بشكل مناسب مثل: وعود الطرؼ الآخر، صدقو وبظعتو

تتضمن مشاعر الرغبة في التعامل مع الطرؼ الآخر وتطوير علبقة إبهابية معو،  مرحلة الثقة العاطفية: .2
 ؛إلذ العاطفية نتيجة بذربة الطرؼ الأوؿ للطرؼ الآخر وبقاح الطرؼ الآخر في بذربتووتنتقل الثقة من ابؼدركة 

ىو الشعور بعدـ ابغاجة للتحصن من الطرؼ الآخر، والاستعداد للتضحية من أجلو  مرحلة الاستعداد: .3
 والتعرض لأفعالو، وبودث نتيجة لتحقق شروط الثقة ابؼدركة والعاطفية معا وبشكل عميق.

 ةالتنظيمي: مراحل تحقيق الثقة (05) رقم شكل

 

 

التًبوية، أىم ابؼصادر التنظيمية في بناء الثقة التنظيمية لدى الأفراد في ابؼنظمة، بؾلة ابعامع في الدراسات النفسية والعلوـ  بحري، صابر الدصدر:
 1302ص ،  2022 ،1، العدد 7المجلد

 الدطلب الثالث: أساليب تحقيق الثقة التنظيمية ومعوقاتها

تعددت أساليب برقيق الثقة داخل ابؼؤسسة بينها وبتُ الأفراد العاملتُ بها، لتتجنب الوقوع في أي مشكل بيكن 
 الأساليب، كما سيتم التعريج على أىم معوقات بنائها.أف يعيق برقيقها، لذا سيتم من خلبؿ ىذا ابؼطلب ذكر أىم ىذه 

 : أساليب بناء الثقة التنظيميةأولا

من الواضح أف ىناؾ حاجة لدمج الثقة في العمليات التنظيمية اليومية وخاصة بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية، وقد 
تعمل ىذه الأختَة على سبيل ابؼثاؿ على برستُ التنظيم الذاتي للموظفتُ وبرفيزىم على العمل بطريقة متوقعة ومسؤولة 

لعمل. وبيكن لإدارة ابؼوارد البشرية معابعة بعض ابؼبادرات لبناء الثقة وموثوقة وبـلصة وصادقة على الأقل في علبقات ا

                                                           
، مجلة الجامع فً الدراسات النفسٌة والعلوم أام المصادر التنظٌمٌة فً بناء الثمة التنظٌمٌة لدى الأفراد فً المنظمةصابر بحري،  1

 0908، ص  8088، 0، العدد =التربوٌة، المجلد

مرحلة الثمة 

 المدركة 
 مرحلة الاستعداد  مرحلة الثمة العاطفٌة 
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التنظيمية للموظفتُ أو تطويرىا، وبدا أف الثقة التنظيمية ليسذ موروثة، فيمكن تأسيسها من خلبؿ بفارسات إدارة ابؼوارد 
 : 1رجة عالية من الثقة وتتمثل فيالبشرية ابؼناسبة وعليو ىناؾ بؾموعة من الأساليب بيكن للمؤسسة بواسطتها برقيق د

وذللا من خلبؿ سياسات إدارية بؿددة تتمثل في العدالة في توفنً الدؤسسة بيئة آمنة مستقرة للعاملنٌ:  .1
التًقية، وتطبيق النظاـ على ابعميع، وإبهاد الشعور الفعلي لدى ابؼوظفتُ بوجود فرص التطوير، وأف يعمل التنظيم ليس 

ات، بل ابغرص على ابؼصداقية فيها حتى تتوفر لدى ابؼوظف القدرة على بناء التوقعات ابؼستقبلية فقط على توفتَ ابؼعلوم
 ؛التي تشبع حاجاتو ومن ضمنها، حاجة الأمن الباعثة على الثقة التنظيمية

لإشباع حاجات الانتماء لدى ترغيب ابؼوظف في تبتٍ قيم مؤسستو  الاىتماـ بالقيم السائدة كقاعدة للثقة: .2
 ؛ابؼوظف، وتعزيز التزامو بها

بحيث تسمح للموظفتُ فيها بدمارسة طاقاتهم الكامنة، ودفعهم للتطوير عن طريق  توفنً بيئة تنظيمية مناسبة: .3
ابؼشاركة في صنع القرارات في بؾاؿ عملهم، وتفويضهم ببعض السلطات، وتوفتَ فرص التدريب ابؼختلفة لصقل مهاراتهم، 

 ؛لإشباع حاجة برقيق الذاتفمثل ىذه العناصر مدعاة 
وذللا بالتصرؼ بطريقة عملية وحكيمة بذعل الأفراد يتنبؤوف  أداء العمل بكفاءة واقتدار من قبل القيادة: .4

 بها، وتفويض فرص ابؼشاركة وتقليل فرص الرقابة الصارمة، وإظهار الاىتماـ ابعاد بالآخرين والدعم التنظيمي.

بؾرد إعطاء ابػطب المحفزة التي تعلن عن حسن نية القادة، فهذه الأساليب غتَ إف بناء الثقة التنظيمية لا يعتم 
ومن السلوكيات التي تساىم في زيادة الثقة بتُ أفراد  .فعالة لبناء الثقة. فالثقة تبتٌ من خلبؿ السلوؾ وليس ابؼفاىيم

اسيس أعضاء بؾموعة أخرى، وتستمر ثقة المجموعة تبادبؽم ابؼعلومات وتقابظهم وتشاركهم بها وبذنبهم انتهاؾ أو جرح أح
المجموعة على شكل تفاعلبت بتُ أعضائها ويعزز توقعاتهم بأف ىذه السلوكيات سوؼ تستمر، حيث أف الأفراد في 
بؾموعات العمل يبنوف علبقات بتُ بعضهم بعضا قائمة على قواعد واضحة ومعروفة وتواصل مفتوح وتأثتَ مشتًؾ، 

  صاحب العمل، وجدارة ابؼؤسسة بالثقة أو الثقة بالإدارة.وقائمة أيضا على الثقة في

 

 

 

  معوقات بناء الثقة التنظيميةثانيا: 
                                                           

1
 ففً العفاملٌن لآراء تحلٌلٌفة دراسفة - التنظٌمةً الاغتةراب تفةادي علةى وانعكاسةه التنظٌمٌةة والثمةة العدالةة بٌن التفاعلً التأثٌرسرٌر الحرتسً،   

   8;0-0;0ص  صمرجع سابق،  -الجزائرٌة المؤسسات من عٌنة
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 يواجو بناء الثقة التنظيمية واستمرارىا والمحافظة عليها، العديد من ابؼعوقات والصعوبات أبنها: 

ويكوف ذللا بسبب بعض ابؼمارسات السلبية كفرض سياسات  ىشاشة الثقة وضعفها داخل التنظيم: .1
 وإجراءات إدارية معقدة وعدـ إشراؾ الأفراد في عملية صنع القرار؛

مثل نظاـ الإشراؼ وابؼراقبة الالكتًونية بؼتابعة ابؼوظفتُ فيها وكل ىذا  استخداـ التقنيات التي تضعف الثقة: .2
 ؛للعمل، كما يتًتب على ذللا ضعف العلبقات الإنسانية داخل ابؼؤسسةيقلل من شعورىم بالأمن، ويقلل من دافعيتهم 

ويقصد بذللا توقعات كل من الأفراد وابؼؤسسة فيما يتعلق بحقوؽ كل طرؼ  الإخلاؿ بالعقد النفسي: .3
وواجباتو وظروؼ العلبقة ابؼتبادلة بينهم، وبظي بالعقد النفسي لأنو لا يظهر في صيغة مكتوبة ويتضح ذللا من خلبؿ 

 ؛نعكاس بيئة العمل وابؼناخ التنظيمي السائد على ابؼوظفتُ في ابؼؤسسةا
 ؛ويعتم الشلا أحد مسببات انعداـ الثقة وانهيارىا داخل ابؼؤسسات الشك وعدـ الثقة: .4
فعلى مستوى ابؼؤسسات والأفراد، قد يتعرضوف إلذ انتهاكات من قبل الأشخاص  تضليل الثقة واستغلالذا: .5

، فيتم استغلبؿ الثقة بحيث بورصوف على برقيق مصابغهم الشخصية على حساب الآخرين الأنانيتُ وابؼخادعتُ
 .وابؼؤسسات التي يعملوف بها

وعلى الرغم من أبنية الثقة التنظيمية داخل ابؼؤسسة وبسيزىا بخصائص متًابطة ومتكاملة فيما بينها، إلا أنها تواجو 
 معابعتها للوصوؿ إلذ الاىداؼ المحددة.صعوبات بروؿ دوف برقيقها، فعلى ابؼؤسسة 
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تعد ظاىرة الاغتًاب الوظيفي بظة من بظات الوجود العنصر البشري وىي قدبية قدـ الإنساف نفسو بإبصاع 
ولا بسس شخصا دوف آخر ولا جيلب دوف الدارستُ والباحثتُ فهي ليسذ وليدة العصر، بل بؽا جذور ضاربة في القدـ 

 جيل. في ىذا ابؼبحث سنتطرؽ الذ مفاىيم الاغتًاب الوظيفي وكذا انواعو والنظريات التي تناولذ موضوع الاغتًاب.

 الدطلب الاوؿ: الإطار الدفاىيمي للاغتراب الوظيفي

ونفسية  اجتماعيةاستخدـ مفهوـ الاغتًاب الوظيفي في العصر ابغديث على نطاؽ واسع للئشارة إلذ ظاىرة 
تنتاب ابؼوظفتُ في عملهم، مثل حالات القلق واليأس والوحدة وفقداف ابؼعتٌ وحالات العجز وفقداف الاىتماـ في العمل 

  الذي يعملوف بو.

 مفهوـ الاغتراب :أولا

فهوـ الاغتًاب الوظيفي من الضروري أف نعرج أولا على مفهوـ الاغتًاب لذللا بكاوؿ أف بد الإحاطةمن أجل 
  نسوؽ بعض التعريفات كما يلي:

تػػدلنا ابؼعػػاجم وابؼوسػػوعات علػػى أف لكلمػػة الاغػػتًاب لغػػة معػػالش كثػػتَة فنجػػد غػػرب" أي ذىػػب وتنحػػى مػػن النػػاس 
 1الغريب" فهو البعيد عن وطنو. " عن الوطن، أماو"التغرب" يعتٍ البعد و"الغربة والغرب " يعتٍ النزوح 

وبصفة " Alienatio" " تنحدر من الأصل اليونالشاغتًابويعرؼ معجم ابؼعالش ابعامع باللغة اللبتينية كلمة "
أما الفرنسية  Aliénationإلذ شخص آخر، وتقابلها في اللغة الإبقليزية  الانتماء"بدعتٌ Alienusأدؽ من الفعل "

"Aliénation 2.انتزاعوملكية شيء ما إلذ آخر أو  انتقاؿ"وتشتَ الكلمة إلذ 

وردت كلفظ الاغتػػػػػراب بػػػػػدلالات مغػايرة وبـتلفػػػػػػة بػػػػػاختلبؼ ابؼتخصصػتُ فػػػػػي  :فهي الاصطلبحي معناىا في أما
 : 3بناآرائهػػػػم وتوجهاتهم فنجػػػػد ىيغل أوؿ من استخدـ مصطلح الاغتًاب وقد جاء بدعنيتُ 

وىػو ابؼفهػوـ اللبىػوتي ويقصػد بػو انفصػاؿ الػذات عػن ابعػوىر الاجتمػاعي أي إغػتًاب الػروح عػن  :الأوؿالدعنى  .1
 ؛ذاتها وروح الانساف عن ابعوىر الاجتماعي

                                                           
،جامعة جرش ٌفٌّةوظلا للّغةا مجلة،Manifestations of alienation in a group of more loneliness، .بسوس محمد ملحم 1

 :ص ،2021 0،العدد<مجلد ،)الأردن
المركفز الجفامعً علفً -، مجلة العلوم الانسفانٌةالاغتراب الوظٌفً فً  وء مماربات سوسٌولوجٌةمعدن شرٌفة، العمري سلٌمة،   2

 ?=8ص  <800، ;0الجزائر، العدد -كافً تندوف
مفذكرة  مصادر  غوط العمل الوظفٌة وأثراةا علةى الاغتةراب الةوظٌفً لةدى المةوظفٌن بالمدرسةة العلٌةا ل سةاتذة،سهام عٌوانة،   3

 -الاغواط -لوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة عمار ثلٌجًماستر فً ادارة الموارد البشرٌة، قسم علوم التسٌٌر، كلٌة الع
 09، ص ;800
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وىو ابؼفهوـ الفلسفي وبقصد بو تنازؿ الفرد عػن اسػتقلبلو الػذاتي وتوحػده مػع ابعػوىر الاجتمػاعي  :لدعنى الثانيا .2
 مرحلة إغتًابو عنو. وإنتهاء

ومنو عرؼ "ىيغل "الاغتًاب بأنو حالة اللبقدرة أو العجز التي يعانيها الإنساف عندما يفقد سيطرتو علػى بفتلكاتػو، 
فتوظف لصالح غتَه بدؿ أف يسطو ىو عليها لصابغو ابػاص. وبهذا يفقد الفرد القػدرة علػى تقريػر مصػتَه والتػأثتَ في بؾػرى 

وينػػتج عنهػػا آثار سػػلبية علػػى العمػػل ذاتػػو.  1فيهػػا تلػػلا الػػتي تهمػػو وتسػػاىم بتحقيػػق ذاتػػو وطموحاتػػو. الأحػػداث التاربىيػػة بدػػا
 ويكوف الاغتًاب ذا دلالة عندما نلقي نظرة أكثر تفحصًا وإمعانًا على بروز ابؼلل الوظيفي.

انػػو حالػػة ذاتيػػة موضػػوعية، في الوقػػذ ذاتػػو فهػػو سػػلوؾ يعػػم بػػو الأفػػراد عػػن  امػػا "كينسػػتوف" يعػػرؼ الاغػػتًاب علػػي
لا يشػلا أحػد جػديًا في أف الاغػتًاب  2ابذاىات ومشاعر معينة تتمثل فيها أساسا خاصية الانفصاؿ القائم علػى التنػاقض.

 3 .آثار سلبية على العمل بحد ذاتو ىو نتيجة للتصنيع، وبيكن أف يكوف لو

ػػػػراب أيضا علػػػى أنو "ابكػػػلبؿ الرابطػػػػػة بػتُ الفػػػػػرد والمجتمػػػػػع، أي العجػػػز ابؼػػػػادي عػػػن احػػػػتلبؿ ابؼكػػػػاف الاغت عػػػػرؼيو 
لػػػػو بػػػل  مرىونػػػػاوشػػػعوره بالتبعية أو الانتمػػػاء إلػػى شػػخص أو إلػػػى آليػة أخػػػػرى، فيصػبح ابؼػػػػرء  تلػػػوبوالػػػذي ينبغي للمػػػرء أف 

  4.شعورا داخليا بفقداف ابغرية والإحباط ولديمستلبا، وىذا ما 

 أنواع الاغترابثانيا: 

 : 5للبغتًاب عدة أنواع نذكر منها 

عػن العمػل، ناشػئة مػن الإدراؾ بأف عبػارة عػن حالػة معرفيػة معمقػة للئنفصػاؿ النفسػي   :فيوظيالاغػتراب الػ .1
اىتمامػا بالإحتياجات الشخصػية والتوقعػات الضػرورية، فهػو يعكػس موقفػا يهػتم فيػو الفػرد غتَ قادر على الوفاء العمل ذاتو 

 ؛آت خارجيةبسيطا بالعمل، ويؤدي العمل بطاقة بسيطة ويعمل أساسا للحصوؿ على مكاف

 

                                                           
-، بٌفروت0مركفز دراسفات الوحفدة العربٌفة، ط الاغتراب فً الثمافة العربٌة: متااات الانسةان بةٌن الحلةم والوالةع،بركات حلٌم،   1

 =9ص >800 -لبنان
، مجموعة أجٌال لخدمات التسوٌق والنشر، القاهرة، مصفر، 0ط ى الشباب الجامعً،الاغتراب النفسً لدالشاذلً عبد الحمٌد محمد،   2

 09ص
 :08، ص 8089،مجموعة النٌل العربٌة،الملل الوظٌفً فٌلٌب روثلٌن، 3
 88،ص ;800، 0عمان، الأردن، ط ع،ٌللنشر والتوز امٌ، دار الأالاغتراب فً شعر محمد الماغوط،  نونًٌرمضان ح 4

 0;9-?:9 صص  ،سبق ذكرهجدٌدي زلٌخة، مرجع   5
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فػػػػػػي شػػػػػػعور الفػػػػػػرد بعػػػػػػدـ التفاعػػػػػػل بػػػػػػتُ ذاتػػػػػػو وذوات الآخػػػػػػرين، والبػػػػػػرود  ويتمثػػػػػػل: الاغػػتراب الاجتمػػاعي .2
الاجتمػػاعي، أي ضػػعف الػػػروابط مػػػع الاخػػػرين وقلػػػة أو ضػػػعف الاحسػػػاس بػػػابؼودة والألفػػػة الاجتماعيػػة معهػػم، وينػػتج ذلػػلا 

فتقػػار دائػػم للػػدؼء العػػاطفي، وىػػػػػػو إغتػػػػػػراب عػػػػػػن المجتمػػػػػػع، عػػن الػػرفض الاجتمػػاعي الػػذي يعػػيش فػػػي ظلػػػو الانسػػػاف فػػػي ا
 ؛ومغػػػػايرة معػػػػايتَه، والشػػػػعور بالعزلػػػػة وابؽامشػػػػية الاجتماعية والرفض، والعجز عن بفارسة السلوؾ الاجتماعي العادي

ابؼوظف بانفصالو عػن عملػو،  وىو مفهوـ درج على يد كارؿ ماركس، ويشتَ إلذ شعور: الاغتراب الاقتصادي .3
علػػى الػػػرغم مػػن وجػػػوده كفػػػرد فػػػي مقػػر العمػل )ابؼؤسسػػػة(، وذلػػػلا الاحسػاس بالانفصػاؿ يولػد لديػو شػعورا بالعجػز وابؼلػل 

 ؛وابػوؼ من ابؼستقبل
ػو شػعور ابؼػػرء ويقصد بو شعور الفرد بالعجز إزاء ابؼشاركة في ابزاذ القػرارات السياسػية، فه: الاغتراب السياسي .4

بعػػػػدـ الرضػػػػا وعػػػػدـ الارتيػػػػاح للقيػػػػادة السياسػػػػية والرغبػػػػة فػػػػي الابتعػػػاد عنهػػػا وعػػػن التوجهػػػات السياسػػػية ابغكوميػػػة والنظػػػاـ 
السياسي برمتػو، وشػعور الفػرد بانو ليس جزءاً مػن العمليػة السياسػية وأف صػانعي القػرارات السياسػية لا يضػػعوف لػػو اعتبػػارا، 

الفػرد يشػعر بعػدـ القػدرة علػى التػأثتَ فػي المجػاؿ السياسػي عػاجز عػن اصدار قرارات سياسية فاقد بؼعػايتَ تشػػكيل  بدعنػى أف
 ؛نظػاـ سياسػي، وفػي ابؼقابػل غيػر مرتػاح ولا يشعر بالانتماء بؼا ىو عليو الوضع القائم

لػػػديتٍ فهػو يعػتٍ الانفصػػػاؿ والابتعػػػاد عػػػن الله، تكلػم معظػم فلبسػفة الػدين عػػػن الإغتػػػراب ا: الاغػتراب الػديني .5
وقػػػػد بػػػتُ " فػػػػتح االله ، وفي الاسػػلبـ يأخػػذ الاغػػػتًاب ابؼفهػػوـ ذاتػػػو، حيػػث يعنػػػػى بػػػو الابتعػػػػاد عػػػن الله والوقػػػوع في ابؼعاصػػي

ب ابؼسػػػػػلم بػػػػػتُ النػػػػػاس، ( أف الإغتػػػػراب الػػػػديتٍ فػػػػي الاسػػػػلبـ جػػػػاء فػػػػػي ثػػػػػلبث اشػػػػػكاؿ ىػػػػػي: اغتػػػػػرا 1979خليػػػػف " ) 
 واغتػػراب ابؼػػؤمن بػػتُ ابؼػػؤمنتُ، واغتًاب العالد بتُ ابؼؤمنتُ.

والضػعف والانهيػار بتػأثتَ  يشتَ إلذ ابغػالات الػتي تتعػرض فيهػا وحػدة الشخصػية للئنفصػاؿالإغتراب النفسي:  .6
العمليات الثقافية والاجتماعيػة الػتي تػتم داخػل المجتمػع، بفػا يعػتٍ أف الاغػتًاب يشػتَ إلذ النمػو ابؼشػوه للشخصػية الإنسػانية، 
حيػػػػث تفقػػػػد فيػػػػو الشخصػػػػية مقومػػػػات الاحسػػػػاس ابؼتكامػػػػل بالوجػػػػود والدبيومػػػػة، وتعػػػػد حػػػػالات الاضػػػػطراب النفسػػػػي أو 

 ؛للحالة الاغتًابية التي تعتًي الشخصيةالتناقضات صورة الازمة 
إف اكم عمليات التكيف النفسي والاجتمػاعي واشػدىا حػدة وتأثػتَا علػى حيػاة الانسػاف الاغتراب الحضاري:  .7

تلػػلا الػػتي برػػدث عنػػدما ينتقػػل مػػن بيئػػة ثقافيػػة إجتماعيػػة إلذ بيئػػة أخػػرى، بزتلػػف في منطلقاتهػػا ابغضػػارية ونظرتهػػا للئنسػػاف 
والسػػبب في ذلػػلا يكمػػن في أف اخػػتلبؼ البيئػػات الثقافيػػة يػػؤدي بالتػػالر إلذ اخػػتلبؼ العػػادات والتقاليػػد  والكػػوف وابغيػػاة،

وقضػػػايا العػػػرؼ الاجتمػػػاعي وأسػػػس بنػػػاء العلبقػػػات الإجتماعيػػػة، وعنػػػد الانتقػػػاؿ مػػػن بيئػػػة إؿ بيئػػػة أخػػػرى، فػػػإف الضػػػغوط 
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في الوسط ابعديد، وبرقيق الاستفادة الإنسػانية وابؼهنيػة الاجتماعية برتم التكيف وذللا بغفظ التوازف وابغياة بطريقة مقبولة 
 ؛1في ابغياة العملية التي حفزت على الاغتًاب 

بػو الذ ابتعػػاد الفػرد عػن الثقافػة ابػاصػة بدجتمعػػو، فثقافػة المجتمػع تتػألف مػن العػػادات ويشػار في: ثقػاالإغػتراب ال .8
نػذه العناصػر وينفػر منهػا والقيم السائدة في ذللا المجتمع وابؼعايتَ التي تضبط سلوؾ أفراده، حيث بذد الفرد يػرفض والتقاليد 

 .بل ويفضل كل ماىو غريب واجنبي عنوولا يلتزـ بها،

لعجػز والانهيػار بفػػػا تقػػػدـ نستطيع القػػوؿ أف الاغتػػػراب ىػو ابغالػة التػي يتعػرض فيهػا العنصر البشري الذ الضػعف وا
 فػي الشخصػية، إلذ جانػب احساسػو بالانفصػاؿ عن المجتمع والانسلبخ عن الثقافة الاجتماعية السائدة فيو.

 الدطلب الثاني: تعريف الاغتراب الوظيفي

وقد تعددت مفاىيم الاغتػػػراب على ابؼستوى الوظيفي، ومن خلبؿ بحثنا في ابؼوضوع قمنا بانتقاء بؾموعة من 
 :التعاريف حيث

يعرؼ معجم العلوـ الاجتماعية الاغتًاب الوظيفي بأنو حالة بير بها الفرد بأوضاع يفقد فيها نفسو، ويصبح غريبًا 
ويرى آخروف أف الاغتًاب  ،عن أعمالو، ويكاد يفقد إنسانيتو كلها، ويفقد ذاتو حينما يتعرض لقوى مادية ربدا من صنعو

عادةً من التفاعل  السلوكيو الاختلبؿ في المجاؿ السلوكي أو البنية السلوكية، ويتكوف المجاؿ ما ىو إلا بؿصلة عدـ التوازف أ
الذي بودث بتُ شخصية الفرد أو ابغالة النفسية والفسيولوجية الراىنة لو، وبتُ البيئة الواقعية أو عناصر البيئة ابؼادية 

سبب ابؼتغتَات التنظيمية؛ مثل البيئة التنظيمية، وصراع الدور، والاجتماعية، وعندما بودث لاختلبؿ في توازف ىذا المجاؿ ب
وغموض الدور، وعبء الدور؛ فإف ذللا ينعكس. بدوره على مشاعر وأحاسيس وتصرفات الأفراد؛ والذى يتمثل في 

  2 الاغتًاب الوظيفي.

بغديثة الذ ظاىرة سلبية تتصل ومن بتُ التعاريف الغربية والعربية للبغتًاب الوظيفي نذكر ما يلي: تشتَ الادبيات ا
التي تتميز بكونها  Position Alienation بالروح ابؼعنوية للعاملتُ ورضاىم الوظيفي وىي ظاىرة " الاغتًاب الوظيفي

بؽا معتٌ اجتماعي يتمثل في الإحساس بفقداف ابؼعتٌ والقوة ويشعر ابؼوظف بالاغتًاب عندما يتعامل مع ابؼؤسسة بحيث 

                                                           
 والشؤون الأولاف وزارة فً العاملٌن لدى التنظٌمٌة بسلون المواطنة وعلالته الوظٌفً الإغترابمحمد عودة عبد الله سعٌد،   1

 <9->9ص ،=800 -فلسطٌن-، مذكرة ماجٌستٌر فً القٌادة والادارة، جامعة الأقصى غزةالدٌنٌة
، دار الٌازوري ، الأردن ، التدرٌب الاستراتٌجً ودوره فً تحمٌك التنمٌة المستدامة للموارد البشرٌة حسنٌن ، أحمد جابر    2

  ;8ص 2020
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و باعتباره سلبياً ولا يقع في نطاؽ سيطرتها وبركمها. ويتجسد الاغتًاب الوظيفي بشعور ابؼوظف بعػدـ يراىا تنظر إلي
 1التوافق أو التناغم أو التكامل بينو وبتُ عملو بفا يؤدي الذ كرىو لذاتػو ووظيفتو ومؤسستو.

عية وذاتية بسثل فرطا في ويعرؼ أيضا بأنو: ظاىرة مركبة وطبيعية إنسانية تتفاوت قوتو وضعفو بؼواقف موضو 
الضغوط وابؼتطلبات البيئية التي ينجم عنها انعداـ الشعور بابؽوية وفقداف القدرة نسبياً على إبقاز الأىداؼ ووضع 
القرارات، كما يعتٍ فقداف ابغس أو غياب الوعي نسبياً والشرود الذىتٍ بصورة متفاوتة من شخص لآخر بإختلبؼ 

 .2والعمق الديتٍ والبناء النفسي ودرجة الضغوط والعوامل النفسيةابؼستوى الثقافي وابؼعرفي 

ويعرؼ معجم ابؼوارد البشرية شعور العامل بالاغتًاب؛ بأنو شعور ينتاب ابؼوظف عند تأديتو لعمل متخصص 
ت بدعزؿ، وبدوف مشاركة ابؼوظفتُ الآخرين، بناءً على أساليب تقسيم العمل، أو بسبب الاستخداـ ابؼكثف للحاسبا

  .الآلية

فقد دارت جل مؤلفاتو حوؿ الاغتًاب في العصر ابغديث. من  Erich From أما الفيلسوؼ الأبؼالش إريلا فروـ
، ولا تعتٍ الضمنية ىنا Idolatory» يةنالضم»ويتحدد جوىر الاغتًاب لديو في فكرة ذاتو، الإنساف عن خلبؿ اغتًاب 

ابعانب الديتٍ فقط، بل إف ابؼقصود بها كل ما أنتجو وصنعو الإنساف وبىضع لو خضوعا تامًا على الرغم من أنو صانعو، 
مثل النظاـ السياسي، أو ابػضوع لزعيم معتُ، أو اللغة، أو ابؼمتلكات...، فاليوـ يوجد الكثتَ من الأشياء في حياة 

كن أف تصبح ىاجسا بىضػع بؽا وإليهػا يػقػدـ نفسو. ولقد أشار فروـ إلذ نتائج ىذا النمط من العبودية الإنساف ابؼعاصر بي
التي ىي نتاج النظم الرأبظالية ابغديثة بقولو: والإنساف بيكن أف يكيف نفسو مع العبودية، لكنو يتصرؼ إزاءىا بابغط من 

و مػع حضارة مشربة بعدـ الثقة ابؼتبادلة والعداوة لكنو يسللا إزاء ىذا صفاتو العقلية وابػلقية، إنو يستطيع أف يكػيػف نفسػ
 3التكيف بأف يصبح ضعيفا وعاجزا. 

حالة من عدـ الانسجاـ الناجم عن حقيقة أف ابؼوظف لا الاغتًاب الوظيفي ىو أف ” ملفن سيماف“وحدد 
عملو في ابؼؤسسة، ويفتقد ابؼعايتَ التي بودد بها يستطيع تقييم نفسو، فهو يفتقر إلذ الإحساس بالكيفية التي يساىم بها 

سلوكو لتحقيق غرض معتُ عن طريق اللجوء إلذ طرؽ غتَ مقبولة اجتماعيا، وبؿاولة الابتعاد عن العلبقات الاجتماعية 
 .4السائدة في ابؼؤسسة وعدـ الانتماء إليها، وبالتالر فقداف ابغماس للذات والانفصاؿ عن الذات

 
                                                           

 =;ص 8000،مؤسسة الوراو للنشر والتوزٌع، عمان ،  علم النفس المهنًبدٌع القاسم ،  1
، مجلة كلٌة التربٌة ، للإنجاز لدى لادة المدارس بمحافظة بلمرنالاغتراب الوظٌفً وعلالته بالدافعٌة محمد عاٌض نمشان القرنً،   2

 0=;، ص?800، جامعة الأزهر، 8، الجزء 8<0العدد 
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 مظاىر الاغتًاب الوظيفي(: 06شكل رقم )

 

ابعزائر ،العدد  –ابؼركز ابعامعي علي كافي تندوؼ  –،بؾلة العلوـ اإلنسانية  الاغتراب الوظيفي في ضوء مقاربات سوسيولوجيةمعدف شريفة ،  :الدصدر
 288، ص  2018،جواف  05

الاغتػػػراب الوظيفي ما ىو إلا تللا ابؼشاعر والأحاسيس التي يشعر بها ابؼوظفتُ في  بفػػػا تقػػػدـ نستطيع القػػوؿ أف
أنشطة التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة، أو تللا التي يشيع تواجدىا بتُ الطبقات الإدارية في ابؼؤسسة، بذعلو يتوىم أنو 

 ينجزىا وبالتالر سيفقد ذاتو ويعجز عن برقيق منبوذ داخلها فيفضل الانعزاؿ عن غتَه ولا توجد أبنية للمهاـ التي
 طموحاتو.

 خصائص الاغتراب الوظيفي :ثانيا

من خلبؿ التعاريف السابقة بيكن القوؿ أف الاغتًاب الوظيفي كظاىرة اجتماعية لو بؾموعة من ابػصائص نذكر البعض 
 1منها كالآتي:

                                                           
 –المركز الجامعً علً كافً تندوف  –مجلة العلوم اإلنسانٌة ، الوظٌفً فً  وء مماربات سوسٌولوجٌة الاغتراب،  معدن شرٌفة 1

 <<8، ص  <800جوان ، ;0العدد ، الجزائر
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وابؼؤسسة وما تتضمنو من عناصر تنظيمية، ومهما  ينشأ الاغتًاب عندما بودث الانفصاؿ بتُ ذات العامل  .1
كانذ درجة الاغتًاب داخلها لا بيكن دراستها بدعزؿ عن العناصر التنظيمية الأخرى بؼا بيتاز بو الاغتًاب من تعقيد 

 ؛وتشابلا
بزتلف مشكلة الاغتًاب الوظيفي وتتباين من حيث الأسباب وابؼظاىر وحتى النتائج ابؼتًتبة عنها من تنظيم  .2

 ؛لآخر )طبيعة العلبقات السائدة، ابؽيكل التنظيمي، بمط الإشراؼ، طرؽ الاتصاؿ. وغتَىا(
بيتاز الاغتًاب الوظيفي بصفة العمومية ذللا أنو بودث في أي مؤسسة بغض النظر عن حجمها أو نشاطها  .3
 ؛وأىدافها
، ومن الصعب أيضا صعوبة عزوا ظاىرة الاغتًاب الوظيفي إلذ سبب واحد لوجود عوامل كثتَة ومتداخلة .4

 الفصل بتُ العناصر ابؼكونة لو.

 والنظريات الدفسرة لو الثالث: انواع الاغتراب الوظيفي الدطلب

بذدر الإشارة إلذ أف الاغتًاب الوظيفي ظاىرة متعددة الأنواع، وذللا نتيجة لوجود أكثر من مدخل ونظرية مفسره 
 التعرؼ على أىم انواعو وأىم النظريات ابؼفسرة لو.لو حسب وجهة كل مفكر، ومن خلبؿ ىذا ابؼطلب سيتم 

 أولا: أنواع الاغتراب الوظيفي

 :1وىناؾ نوعاف من الاغتًاب الوظيفي سيتم التطرؽ بؽما كما يلي

وبيثل شعور الفرد بأف ىناؾ اختلبؼ أو تناقض بتُ ما يفعلو بشكل يومي. من  الاغتراب الشخصي: .1
تصرفات وأفعاؿ وبتُ شخصيتو ابغقيقية، بدعتٌ عدـ التوازف بتُ ذات الفرد وسلوكو اليومي، فالفرد في ذللا يصتَ مغتًبا 

ور بالروابط الكاملة، وىدؼ عن ذاتو في نشاط العمل، وعلى وجو ابػصوص عندما يفتقد السيطرة على عملو وعدـ الشع
ابؼؤسسة، ونقص الاحتواء. ويكوف شعور الفرد بالاغتًاب الشخصي نتيجة لإحساسو بابػضوع للضبط ابػارجي، وبالتالر 
فقدانو القدرة على التحكم في تسيتَ أمور حياتو، ولعل تللا النتيجة بيكن إرجاعها إلذ طبيعة التكوين النفسي للئنساف، 

با ما يتعرض إلذ عدـ توازف بتُ ذاتيتو وسلوكو اليومي، حينما يشعر بأنو لد يصبح لو السيطرة على حيث أف الفرد غال
 .تسيتَ أمور حياتو، وأف كل شيء خارج نطاؽ بركمو

ويقصد بو شعور الفرد بالانعزاؿ عن الآخرين، سواء كاف الآخروف زملبء في العمل، أو  الاغتراب الاجتماعي: .2
أو الأسرة...الخ. ويرجع الاغتًاب الاجتماعي إلذ غياب الإبصاع على الأىداؼ العامة فيما بتُ الرؤساء، أو الأصدقاء 

ويرجع ظهور  .ابؼوظفتُ وبتُ الإدارة، وقد يرجع ذللا لعدـ توافر ابؼعطيات التي بسكن ابؼوظفتُ من مباشرة أعمابؽم
                                                           

 .>:ص-;:ص   8009، ١الإحباط الإداري، المجموعة العربٌة للتدرٌب و النشر، القاهرة ، ط  أحمد جابر حسنٌن ، 1



 الإطار النظري للمتغيرات الدراسة                                  الفصل الأول:   

 
40 

الاجتماعي أيضا إلذ منهجية التفكتَ ابؼواكبة للتطور الاقتصادي، والتي انعكسذ في أننا أصبحنا نفكر الاغتًاب 
بالكميات والأرقاـ، فأصبح الأفراد في ظل ىذا التطور سوى أرقاـ، ومن ىنا اختلفذ ابؼشاعر والعلبقات الإنسانية بتُ 

ف لصالح رأس ابؼاؿ على حساب قوة العمل، كذللا ابلفاض الأفراد في ظل ىذا التطور وغياب العدالة وميل كفة ابؼيزا
مستوى ومعدلات الأجور، بدا يتوازف مع الغلبء ابؼتصاعد والتضخم وتدىور بيئة العمل ويصور الشكل التالر ابؼتغتَات التي 

 تؤدى إلذ ظهور الاغتًاب الشخصي والاجتماعي . 

 انواع الاغتراب الوظيفي: (07 ) رقم شكل

 
46ص 2013، ١: أبضد جابر حسنتُ ، الإحباط الإداري، المجموعة العربية للتدريب و النشر، القاىرة ، طالدصدر  

 مفسرة الاغتراب الوظيفي نظريات: ثانيا

ىناللا العديد من النظريات التي فسرت الاغتًاب وفقا بؼنهجها العلمي والفلسفي وسوؼ نتناوؿ أىم النظريات  
 1:كما يلي
يرى أصحاب ىذه النظرية بأف ابؼشكلبت السلوكية ىي عبارة عن أبماط من الاستجابات  السلوكية: النظرية .1

ابػاطئة أو الغتَ سوية ابؼتعلقة بدثتَات منفردة وبوتفظ بها الفرد لفاعليتها في بذنب مواقف أو سلوكيات غتَ مرغوبة وأف 
دما ينصاع ويندمج بتُ الآخرين إلذ رأي أو فكر بؿدد حتى لا يفقد الفرد وفقا بؽذه النظرية يشعر بالاغتًاب عن ذاتو عن
 ؛التواصل معهم، وبدلا من ذللا يفقد تواصلو مع ذاتو

                                                           
 –المركز الجامعً علً كافً تندوف  –مجلة العلوم اإلنسانٌة ، الوظٌفً فً  وء مماربات سوسٌولوجٌة الاغتراب شرٌفة،معدن  1

  0<8، ص  <800جوان ، ;0العدد ، الجزائر
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فحوى ىذه النظرية بيكن أف ينصب في أنو عند التصدي للبضطرابات وابؼشكلبت النفسية،  :المجاؿ نظرية .2
ىذه الشخصية ابؼرتبطة بالاضطرابات ابؼسببة لو، فإنها تواجو الاىتماـ بشكل مركز على شخصية ابؼوظف وخصائص 

وكذللا على خصائص ابغيز ابعنائي ابػاص بو في زمن حدوث الاضطرابات بالإضافة إلذ أسباب اضطرابو شخصيا وبيئيا 
مثل الاحباطات والعوائق ابؼادية، ويرى أبضد زىراف بأف ابغواجز النفسية التي بروؿ دوف برقيق أىداؼ الفرد ونشوب 

راعات وما قد يصحبها من إقداـ وىجوـ وغضب أو إحجاـ وتقهقر وخوؼ، وعلى ىذا فإف الاغتًاب ىنا ليس نابذا الص
من عوامل داخلية فقط بل من عوامل خارجية تتضمن سرعة التغتَات البيئية والابذاه بكو ىذه التغتَات والعوامل ابؼرتبطة 

 1 ؛بو

إف مفهوـ الذات يتكوف من مفهوـ الذات ابؼدرؾ ومفهوـ الذات الاجتماعي ومفهوـ الذات  :الذات ظريةن .3
ابؼثالر وبالتالر فإنو يتكوف من كل ما ندركو من أنفسنا ويتم تنظيم مكوناتو من ابؼشاعر وابؼعتقدات التي تشكل في 

ف ينبغي أف تتصرؼ  وإلذ من بؾموعها إجابة عن تساؤلات من نوع: من تكوف  وكيف تبدو أماـ الآخرين  وكي
تنتمي ، فالعنصر ابؼهم في تشكيل مفهوـ الذات كما يرى ابؼختصتُ ىو الطريقة التي برقق بها عملية تنظيم ابؼشاعر 
وابؼعتقدات ابؼتناثرة في إطار وحدة متكاملة، فالاغتًاب وفقا بؽذه النظرية ينشأ من الإدراؾ السلبي للذات وعدـ فهمها 

 .فيشعر أف وظيفتو لا برقق ذاتو لا نتيجة للهوة الكبتَة بتُ تصور الفرد لذاتو ابؼثالية وذاتو الواقعيةبشكل سليم وكذل

  أف ىناؾ بؾموعة من النظريات التي فسرت ىذه الظاىرة وسيتم ذكرىا كما يلي: بالإضافة إلذ

لقد تأثر دوركالص كغتَه من ابؼنظرين بأفكار ىيجل خاصة في تركيزه على فهم العلبقة بتُ  نظرية إيميل دوركايم :.1
الذات وابؼوضوع، الذي يرى فيو ابؼدخل ابؼناسب لدراسة العملية الاجتماعية الاغتًابية، فانصب اىتماـ دوركالص حوؿ عزلة 

ؤلفاتو ابؼعروفة كتقسيم العمل والانتحار. اعتمد دوركالص الإنساف في العصر ابغديث مقارنة بالمجتمع التقليدي ، وىذا عم م
في تفستَه للبغتًاب كظاىرة اجتماعية على ضعف المجتمع، إذ يرى أف المجتمع عاجز عن برقيق الفردية، ذللا أف سلوؾ 

تمع ابغديث حدوث الفرد بىضع لإرادة المجتمع أو روابط القرابة والطقوسية...إلخ، إلا أف ما يتًتب عن تللا التبعية في المج
الاغتًاب الوظيفي في ضوء مقاربات سوسيولوجية الاغتًاب لفقداف ابؼعايتَ والقيم الأخلبقية كموجو لسلوؾ الأفراد وىذا 
ما أبظاه دوركالص بإضعاؼ الضمتَ ابعماعي. من ناحية أخرى، اىتم دوركالص بفكرة تقسيم العمل القسري والعمل الأنومي 

تقسيم العمل يؤدي إلذ التساند بتُ أفراد المجتمع والانتقاؿ من التضامن الآلر إلذ التضامن حيث انطلق من مبدأ أف 
 .العضوي، إلا أف بو جوانب السلبية كإضفاء الروتينية وتقليل مهاـ الأفراد

ويوضح ماركس توجهو حوؿ الاغتًاب في العمل في قولو: أف العامل يزداد اغتًابا كلما  نظرية كارؿ ماركس:.2
ادت الثروة التي ينتجها، وكلما زاد انتاجو قوة في حتُ يكوف نتاج العمل ليس ملكا لو، ليصبح العامل ىنا سلعة أكثر ز 

رخصا كلما زاد عدد السلع التي بىلقها فمع القيمة ابؼتزايدة لعالد الأشياء ينطلق في تناسب عكسي ابلفاض قيمة عالد 
ينتج ذاتو وينتج العامل كسلعة وىو يفعل ذللا بنفس النسبة التي ينتج بها  البشر، والعمل لا ينتج سلعا فحسب وإبما ىو
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السلع عموما، إذف من ىذا ابؼنطلق بدكن القوؿ أف ماركس ميز بتُ ثلبثة أنواع للبغتًاب وىي على التوالر: اغتًاب عن 
الاغتًاب بهب تغيتَ البناء  الذات ثم اغتًاب عن الآخرين وعن الطبيعة، ويرى ماركس أنو في سبيل القضاء على مشكلة

الاجتماعي في المجتمع ككل، من ىنا اتضح أف نظرية الاغتًاب بؼاركس كانذ تستهدؼ كشف الاستغلبؿ الذي قاـ بو 
أو عليو النظاـ الرأبظالر ولابد من إلغاء ىذه العلبقات الاغتًابية عن طريق إلغاء الرأبظالية ويتحرر الإنساف من الظروؼ 

  . خلقها وأصبح سجينا لوالاجتماعية التي

قامذ دراسات كثتَة حاولذ الكشف عن سلبيات النموذج البتَوقراطي ومن أبنها دراسة  نظرية ماكس فيبر:.3
بوبقاف وجرمز التي ركزت على خصائص البتَوقراطية ابؼتمثلة في تسلسل السلطة، التخصص ونسق القواعد والإجراءات 

قة بتُ خصائص البتَوقراطية ومظاىر الاغتًاب. وجدير بنا أف نستحضر رأي ملفن ومن بتُ ما توصلذ إليو أف ىناؾ علب
سيماف حوؿ إسهامات ماكس فيم الذي أعتم أف أعمالو ما ىي إلا امتداد أبعد من المجاؿ الصناعي لفكرة ماركس حوؿ 

بواسطة الإدارة ابؼنظمة وإجبارية  فقداف السيطرة والتي تقوـ في الأصل على فكرة سلب ابغرية نتيجة السيطرة على العامل
العمل، ويتمحور إىتماـ ماكس فيم بدوضوع الاغتًاب في ثلبثة أبعاد أساسية وىي: الاعتماد ويأتي نتيجة القواعد 
والقوانتُ التي تضعها الإدارة والذي من شأنو أف يبعد العامل عن روح الإبداع والابتكار ولا يفكر سوى في تطبيق تللا 

لقوانتُ، كما أف الوسائل التي بردث عنها كارؿ ماركس والتي تعود ملكيتها إلذ الرأبظالية، بقدىا في نظرية القواعد وا
ماكس فيم ىي للئدارة أي أف ىذه الأختَة بسللا ىامش ابغرية في التحكم في العامل ما بهعلو يفقد سيطرتو على ابؼواقف 

لا بزرج عن كونها أىداؼ بتَوقراطية، أو تنظيمية من ناحية أخرى، ابؼختلفة، ويصبح غتَ قادر على برقيق أىدافو التي 
وبناء على ابػضوع وفقداف السيطرة يأتي بعد سلب ابغرية وىو أف العامل بحسب فيم يكوف حبيسا للعقلبنية ابؼفرطة وىذا 

 الاغتًاب في العمل ما يتفق مع ما جاء بو ماركس، ومن بشة إنتهى ماكس فيم إلذ أف العقلبنية تؤدي بالإنساف إلذ
  . لامتثالو ابؼفرط للعقلبنية الزائدة وىذا ما يؤدي إلذ سلب حريتو

يرى أف الاغتًاب يوجد عندما يكوف العماؿ غتَ قادرين للسيطرة على عمليات عملهم  نظرية روبرت بلونر:.4
الانتماء للمجتمعات الصناعية  ابؼباشرة، وغتَ قادرين على تطوير شعورىم بعلبقتهم مع وظائفهم، وغتَ قادرين على

ابؼتكاملة  فالشخص في نظره مغتًب عندما يكوف مسيطرا عليو وبؿتكرا بواسطة أشخاص آخرين أو بواسطة أي نسق غتَ 
شخصي مثل التكنولوجيا، ويذكر بلونر أف المجتمعات الصناعية بؽا بصلة من ابؼعايتَ والقواعد ربظية كانذ أو غتَ ربظية، 

رشد وابؼوجو لسلوؾ أعضاءىا، وتلعب ىذه ابؼعايتَ دور كبتَ في برقيق التكامل ابؼعياري لدى العماؿ وخلق وىي بدثابة ابؼ
الشعور بالولاء لديهم، ونلخص أىم أفكار روبرت بلونر في النقاط التالية : البناءات البتَوقراطية مشجعة على الشعور 

إلذ الاغتًاب، بيكن القضاء على بعد فقداف السيطرة لاغتًاب باللبمعتٌ، تقسيم العمل والتخصص في التنظيمات يؤدي 
العمل من طرؼ العماؿ أنفسهم بالسيطرة على أحواؿ أعمابؽم، ىناؾ علبقة بتُ العزلة الاجتماعية واللبمعيارية في 

 ابؼؤسسات.

 



 الإطار النظري للمتغيرات الدراسة                                  الفصل الأول:   

 
43 

 الدبحث الرابع: مقومات الاغتراب الوظيفي

ابؼراحل التي بير بها الفرد ابؼغتًب، وبالتالر بهب التطرؽ لأبعاده لا بيكن التكلم عن الاغتًاب الوظيفي بدوف ذكر 
وآثاره التي تظهر جليا على الأفراد خاصة الذين يعانوف منو بدوف شعرىم بذللا، فالأغلبية لا يعلم ماىية الاغتًاب 

ء من أجلو في ىذا الوظيفي، وكل ما سبق يدؿ على ضرورة ذكر استًاتيجيات مواجهتو والتقليل من حدتو، وىذا ما جا
 ابؼبحث.

 مراحل وأبعاد الاغتراب الوظيفي الأوؿ:الدطلب 
 بكاوؿ من خلبؿ ىذا ابؼطلب أف نتطرؽ إلذ مراحل والأبعاد السوسيولوجية ابؼهتمة بالاغتًاب الوظيفي .

 مراحل الاغتراب الوظيفي :أولا

الوظيفي بثلبث مراحل، كل مرحلة تزداد خطورة عن ابؼرحلة التي تسبقها، وتصبح العلبقة بتُ كل  بير الإغتًاب
 :1مرحلة وابؼرحلة التي تليها علبقة تراكمية، تؤدي في النهاية إلذ زيادة بؿصلة سلبياتها ورفع حدتها، وىذه ابؼراحل ىي

حلة بتغتَ طبيعة العلبقة بتُ ابؼؤسسة وابؼوظف، تتميز ىذه ابؼر : )الدرحلة الأولى )الإغتراب الوظيفي النفسي .1
والتي أصبح يسودىا شيء من التوتر والقلق، ويعزو ابؼوظف ذللا إلذ أف ابؼؤسسة أو من يقوموف بتمثيلها أصبح لديها 
موقف سلبي بذاىو، وأنو أصبح عنصر غتَ مهم سواء من الناحية الوظيفية أو الاجتماعية لديها إلذ أف يدخل في دائرة 

 .النسياف والإبناؿ في ابؼؤسسة

في ىذه ابؼرحلة يستمر في تكوين ابؼشاعر السلبية ابذاىها، وقد يتًاءى لو أف كل ما يعالش من مشاكل وصعوبات و 
إبما تسببها لو ابؼؤسسة، ويصبح ابؼوظف نتيجة ذللا مهموما ومشغولا بابؼشاكل والصعوبات التي يعزوىا إلذ عدـ اىتمامها 

الأمر حدة إذا لد بهد أحد من ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة ليتحدث إليو عن مشاعره وعن ابؼشكلبت التي يعالش بو، وما يزيد 
 النفسي انعداـ روح ابؼبادرة والإبداع وانتشار روح اللبمبالاة بتُ ابؼوظفتُ. الاغتًابومن أخطر عواقب  .منها

ة الأولذ ولكنها أكثر خطرا على ابؼؤسسة ىي امتداد بؼرحل: )الوظيفي الذىني الاغترابالدرحلة الثانية ) .2
، وبعتٌ الاكتئابوابؼوظفتُ، حيث تتميز بالشرود الذىتٍ وفقداف قدرة التًكيز لدى ابؼوظفتُ ليبدو على بعضهم مظاىر 

آخر حضور جسدي للمؤسسة فقط وغياب ذىنيا، الأمر الذي ينتج عنو كثرة الأخطاء في الأداء الوظيفي إلذ حد 

                                                           
، اطروحة دكتوراه الطور الثالث فً ادارة لٌاس مٌتوى العدالة التنظٌمٌة ودوره فً الحد من الإغتراب الوظٌفًحامد جٌلانً،  1
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لدى ابؼوظف القدرة على التعلم ويفقد الرغبة في التدريب على أي مهارات جديدة، ويكثر الطلب على ملحوظ، وتتدلس 
 عن جو ابؼؤسسة. للببتعادالإجازات والبحث عن أي سبب بيكن أف يعطي للموظف ممرا 

كليا،    اغتًاباالوظيفي  الاغتًابىي ابؼرحلة التي يصبح فيها : )الوظيفي الجسدي الاغترابالدرحلة الثالثة ) .3
ابعماعية في ابؼؤسسة، وتصبح  الاستقالاتفي أوقات العمل الربظية، وتكثر  الانضباطحيث يكثر الغياب، وعدـ 

 .الصراعات بتُ ابؼوظفتُ، وابؼشرفتُ واضحة، ويفقد الرؤساء ابؼباشروف القدرة والسيطرة على الأمور

الكلي للموظف في ىذا العصر في ابؼؤسسات تتمثل في  الاغتًابإضافة إلذ ذللا ىناؾ مظاىر كثتَة تفسر حدة  
بتُ الفرد والوظيفة وبينو وبتُ ذاتو لكثرة الضغوطات التي يعيشها، ومن ثم يرتفع معدؿ دوراف العمل الداؿ  ؿالانفصاحالة 

تًاب على عدـ الرضا والتوتر والضغط، وارتفاع مستوى القلق، وحدوث تغتَات في عادات ابؼوظف الذي يشعر بالاغ
ابؼألوفة وأبماط سلوكو ابؼعتادة، وعادة ما تكوف تللا التغتَات إلذ الأسوأ، وذات آثار سلبية ضارة ومن أبنها العدوانية، و 
التخريب وعدـ احتًاـ أنظمة وقوانتُ ابؼؤسسة، وابعنوح إلذ الصراع والتكتل، والرغبة في ترؾ العمل من خلبؿ التقاعد 

يعرفو ابؼدير من خلبؿ ملبحظتو لعدة أعراض منها: البطء في العمل، الغياب غتَ ابؼمر، ابؼسبق، وىذا السلوؾ ابؼتفشي 
التوتر العصبي، وحدوث فجوة بينو وبتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة وانعداـ الثقة، كل ذللا يؤدي الذ تدلش مستوى الأداء في 

 العمل.

 مراحل الاغتراب الوظيفي ) 02  (رقم شكل

 ابؼرحلة الثانية                    ابؼرحلة الثالثة          ابؼرحلة الأولذ        

 

 

 تتُابؼصدر: من اعداد الطالب

 ابعاد الاغتراب الوظيفي :ثانيا

اتفق العديد من الباحثتُ على أف ىناؾ بطسة ابعاد بؼفهوـ الاغتًاب والتي تتبتٌ ىذه الدراسة أربعة منها ابؼتمثلة في 
 : 1)الشعور بالعجز، اللبمعتٌ، اللبمعيارية، العزلة الاجتماعية(، و تتمثل فيما يلي

                                                           
، مجلة الاقتصاد والعلوم الادارٌة، المجلد الاغتراب الوظٌفً وأثره فً الر ا عن العملمصطف رعد صالح، و نور حسن فخري  1

 .<<8ص-=<8ص  8080، الجامعة التقنٌة الوسطى، بغداد، 080، العدد >8
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يشتَ إلذ شعور ابؼوظف بعدـ القدرة على السيطرة والتنبؤ بالنتائج :  -Pewerlessness -الشعور العجز .1
ابؼتوقعة في العمل، وغالبا ما ينشأ ىذا العجز نتيجة للظروؼ التي يتعرض بؽا ابؼوظف بفا بهعلو غتَ قادر على القياـ 

القرارات ابؽامة التي بزص وظيفتو ومستقبلو، وبالتالر يعجز عن برقيق ذاتو، وبذللا بيكن تعريف  وابزاذبالأنشطة الوظيفية 
ابؼوظف إلذ برقيق الاستقلبلية في عملو، وبؿدودية حصولو عل ابغرية في بفارسة بعض الأنشطة ابؼهمة  افتقارالعجز بأنو 
 ؛في ابؼؤسسة
وظفوف على فهم توجيهات وتصرفات وتعتٍ ضعف قدرة ابؼ: -Meaninglessness– اللامعنى .2

مسؤوليهم في ابؼؤسسة، واىداؼ وابذاىات العمل ونشاطاتو، ويظهر ضعف ابؼعتٌ عندما يفقد ابؼوظف قيمة عملو وشعوره 
بالتآمر والظلم الذي يتعرض لو في عملو، وربدا يعود أيضا إلذ عدـ وضوح الرؤية بؼا ينبغي أف يعتقده أو يؤمن بو او يقوـ 

 بو.

بيكن تعريف اللبمعتٌ بشعور ابؼوظف بعدـ وجود أبنية بؼا ينجزه ويقدمو للمؤسسة نتيجة لعدـ أبنية وظيفتو  إذف
 في السلم الإداري، وبالتالر لامعتٌ لتواجده بها فهو لا بوقق شيء سواء لذاتو وطموحاتو أو بؼؤسستو.

ويشتَ إلذ ضعف بسسلا ابؼوظفوف بابؼعايتَ الإجتماعية والضوابط  :-Normlessness-اللامعيارية  .3
والفشل في السيطرة على السلوؾ الفردي وضبطو، وبذللا بيكن تعريف فقداف ابؼعايتَ بأنو خلل بودث نتيجة لغياب 

من بها وعدـ الأىداؼ وإنهيار القيم والعلبقات داخل ابؼؤسسة، وأف احساس الفرد بالفشل في ادراؾ وفهم القيم التي يؤ 
قدرتو عل الإندماج معها في عملو تؤدي إلذ ضعف ثقتو في المجتمع بصورة عامة وبدؤسستو بصورة خاصة وبالتالر يؤثر 

 ؛على أدائو في العمل
وىو احساس ابؼوظف بالوحدة والعزلة وعدـ انتمائو : -Social Isolation–العزلة الاجتماعية  .4

في العمل، كما أنو يشعر بأف الاعماؿ التي يقوـ بها في ابؼؤسسة غتَ مثتَة للئىتماـ للمؤسسة ولزملبئو الذين يشتًكوف معو 
ومضيعة للوقذ، وعدـ التوافق بتُ ما يرغب بو وما يقوـ بأدائو فعلب، وبالتالر بهعلو غتَ راضٍ عن النتائج المحققة في 

 العمل، وىذا ما يولد شعوره بالعزلة عن بقية زملبئو.

اعية ما ىي إلا وليدة لشعور ابؼوظف بأنو منبوذ من قبل ابعميع سواء تعلق الأمر بابؼؤسسة أو إذف العزلة الاجتم
بزملبئو لذا يفضل الاغلبؽ عن نفسو في مكتبو وعدـ الاختلبط بهم، وكذللا عزوفو في ابؼشاركة في الأنشطة الاجتماعية 

 التي تنظمها مؤسستو. 

نفصاؿ عن ذاتو نتيجة لتأثتَات الضغوط الإجتماعية التي يعتٍ احساس ابؼوظف بالإ الإغتراب عن الذات: .5
تتمثل بالقيم والعادات والتقاليد التي بركمو في العمل بفا يؤدي إلذ فقداف الذات ابغقيقية، والشعور بالضيق لكل ما ىو 
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وإظهار امكانياتو بؿيط بو، إذ يصبح ينظر إلذ العمل على أنو طريق لتلبية احتياجاتو فقط وليس وسيلة لتحقيق الإبداع 
 وطاقاتو واستغلببؽا بدا بوقق اىداؼ ابؼؤسسة فقط. 

 

 الوظيفي: اسباب الاغتراب الثاني الدطلب

في ىذا ابؼطلب سنقوـ بتسليط الضوء على أىم الأسباب النفسية والتنظيمية والاسباب التي تعود للفرد والتي بيكن 
من  ،التي بيكن أف تساىم في ظاىرة الاغتًاب الوظيفي وابغد منهاأف تؤدي للؤغراب الوظيفي، إضافة إلذ بـتلف الطرؽ 

 .ابؼؤسسةجهة أخرى سنقوـ بحصر النتائج ابؼتًتبة عن الاغتًاب الوظيفي سواء بالنسبة للفرد أو 

 الوظيفي  الاغترابأسباب  :أولا

لدى المجتمع الوظيفي، ويبدو أف بصلة من  الاغتًابلا بيكن حصر بصيع الأسباب ابؼؤدية إلذ تفاقم مشكلة 
الأسباب قد تنحصر في عدة دوائر مهنية ووظيفية، فتؤدي بطبيعة ابغاؿ إلذ حدوث وتفاقم ىذه الظاىرة وصعوبة السيطرة 

 الوظيفي نذكر: للبغتًابعليها من قبل الإدارة، ومن بتُ الأسباب ابؼؤدية 

 :1وىي أسباب تعود للفرد بحد ذاتو وتتلخص فيما يلي  :الأسباب النفسية .1
وىي ابػمات الشخصية السابقة للفرد والتي تبقى ذكرى دائمة تظل حاضرة نصب عينو  الخبرات السيئة: .1.1

في الوعي واللبوعي للذات، والتي تكوف بدثابة عامل بؿبط للمرحلة الآنية، وحتى ابؼستقبلية، حيث يستسلم بؽا الفرد في 
لأحياف موقناً بهزبية بؿققة وفشل ذريع لأي بـطط إبهابي بواوؿ الرفع من قيمتو الوظيفية في بؿيط عملو. وقد يؤدي غالب ا

 ؛لعملية ابؼيكنة التي تفرضها عليو وسائل العمل ابغديثة، وسوء التنظيم في بعض ابؼؤسسات الاستسلبـبو ىذا الشعور إلذ 
ىو عامل نفسي اجتماعي، من ابؼمكن أف يبدأ مع الفرد من الصغر من خلبؿ حرمانو من عاطفة  لحرماف: .1.2

الأبوة والتوجيو، أو الأمومة التي تعتٍ في ابؼقاـ الأوؿ الرعاية ابؼثلى لصغارىا، وعلى الرغم من عدـ وجود صلة وثيقة بتُ 
ا الفرد من عدـ الإىتماـ واللبمبالاة في بؿيط عملو، بيئة العمل وبتُ عامل ابغرماف الأسري، إلا أنو مع ما بهده ىذ

والتعامل معو كرقم ضمن أرقاـ أخرى نكرة مثلو مثل آلات العمل ابعامدة، دوف مراعاة ابعانب الروحي لو، وتطلعاتو 
 ؛النفسية والإجتماعية

                                                           
، >أم البواقً، المجلد ، مجلة العلوم الإنسانٌة لجامعة على الفرد والمجتمعأسبابه وآثاره الاغتراب الوظٌفً سلٌمان براجً، 

 .?>>، ص?808، دٌسمبر 08العدد
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ضوعة ىو عامل من ابؼمكن أف ينتج نتيجة تضارب ابؼصالح ابػاصة بالفرد وابػطط ابؼو  الإحباط: .1.3
للمؤسسة، وقد يكوف كنتيجة تلقائية للسببتُ السابقتُ من خمات سيئة، وحرماف نفسي واجتماعي من الأسرة أو من 

 بيئة العمل ابؼنخرط فيها. وبيتد الشعور بالإحباط إلذ برقتَ الذات والشعور بالقهر، وأحياناً العجز التاـ.

 

 

 1وتشمل  الأسباب التنظيمية: .2
إف الثورة التكنولوجية ابغديثة سابنذ في انتشار ظاىرة الإغتًاب بتُ ابؼوظفتُ في  الدكننة والأتدة: .2.1

ابؼؤسسات الإنتاجية وابػدمية على حد سواء، وذللا نتيجة بؽيمنة الأبسة، والأجهزة ابغاسوبية والإلكتًونية على العمل 
 ؛ا للمشاكل النفسيةاليومي، فظهر ىذا ابػطر التكنولوجي وكأنو مهدد للعلبقات الإنسانية ومثتَ 

تفتقر تقارير الأداء السنوية للموظفتُ إلذ الأسس ابؼوضوعية نظرًا  الخلل في تقارير تقييم كفاءة الأداء: .2.2
لاعتمادىا في الغالب على تقديرات فردية من جانب الرؤساء ابؼتخصصتُ بدا بهعلها تتأثر بالاعتبارات والأىواء 

 الإدارة؛العلبقات الوظيفية التي ينبغي أف تقوـ بتُ ابؼوظفتُ وبتُ  الشخصية، بفا يؤثر في النهاية على حسن
إف عدـ وضوح نظاـ ابغوافز أو خضوعو للمجاملبت والعلبقات الشخصية بتُ  ضعف نظاـ الحوافز: .2.3

ظاـ ابغوافز ابؼوظفتُ والقيادة العليا وابؼباشرة يعتم أحد أىم العوامل ابؼؤدية للبغتًاب الوظيفي، لأف ابؼوضوعية في تطبيق ن
 ؛شرط لنجاحها. ومستوى الاغتًاب الوظيفي بشكل عاـ يتأثر بغياب ابغوافز

إف من أخطر الآثار السلبية في مواقع العمل ىو الاحتفاظ بابؼعلومات  الاحتفاظ بالدعلومات والخبرات: .2.4
مات الطويلة في العمل وابػمات وعدـ نقلها للموظفتُ، وكذللا وجود بعض القيادات وابؼشرفتُ والعاملتُ وأصحاب ابػ

بفن بوتفظوف بدعلوماتهم ولا يقوموف بدورىم التدريبي بؼن يعملوف معهم، وقد يكوف السبب وراء الاحتفاظ بابؼعلومات 
 ؛وابػمات خوؼ صاحب ابػمة من الاستغناء عن خدماتو أو نقلو إلذ مكاف آخر إذا وجد من يقوـ بعملو

ة يؤدي إلذ آثار سلبية بالنسبة للموظفتُ في بعض الأحياف، إف كم حجم ابؼؤسس كبر حجم الدؤسسة: .2.5
ومن أبنها تشتذ جهود ابؼدراء بتُ العمل الإداري والإشراؼ على الشؤوف الفنية بابؼؤسسة، ومن ثم يشعر ابؼوظف أف 

بتُ ابؼوظفتُ الإشراؼ عليو من قبل الرئيس ابؼباشر أو من ينوب عنو ضعيفة، ويسهم ىذا في أف يسود شعور بعدـ العدالة 
 ؛المجتهدين في العمل، وتنتشر حالات الإبناؿ واللبمبالاة وعدـ الرضا عن العمل

                                                           
 المؤسسات على بالتطبٌك )علاجها سبل نتائجها، الوظٌفً)أسبابها، الإغتراب ظاارةفاٌزة خٌر الله ناصر، عادل خٌر الله ناصر،   1

 )بتصرف( ?:0 ص-=:0، ص=9، العدد =0، مجلة الأندلس للعلوم الانسانٌة والإجتماعٌة، المجلدالكوٌت دولة فً التعلٌمٌة
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فإذا ما شعر ابؼوظف أف بعض زملبئو يقوموف بالتعتيم على دوره في ابؼؤسسة التي  عدـ ظهور دور الفرد: .2.6
اؿ التي تنتابو مثل ابػوؼ، و يعمل بها بقصد أو دوف قصد، فإف ذللا من شأنو أف يعرضو لمجموعة من مثتَات الانفع

 ؛الغضب، والضيق، وبالتالر تساعد على انتشار الاغتًاب النفسي
إف ضعف مستوى تدريب ابؼوظفتُ بوجو عاـ وابلفاض مستوى كفايتهم  ضعف مستوى التدريب: .2.7

تهتم بدساره الوظيفي  الوظيفي، الامر الذي بهعل ابؼوظف يشعر بأف ابؼؤسسة لا للبغتًابوإنتاجهم من أىم العوامل ابؼؤدية 
 ولا يهمها تطوير مستوى أدائو وقدراتو حتى يتمكن من التًقية في الرتب العليا.

 : 1وتشمل  اسباب تعود للفرد: .3
إف شعور ابؼوظفتُ بابػوؼ وعدـ الأمن الوظيفي يؤدي حتما إلذ بؿاولتهم  الخوؼ وعدـ الأمن الوظيفي: .3.1

للهروب من تللا ابؼشاعر والانفعالات، كما أف تشتيذ ابعهود ابؼبذولة أثناء وقذ الدواـ الربظي من شأنو أف يؤدي إلذ 
 ؛انتشار الاغتًاب الوظيفي بتُ العاملتُ بابؼؤسسة

في ابؼؤسسة من شأنو أف يؤدي إلذ ابلفاض الأداء الوظيفي  إف نقص كفاءة ابؼوظفوف نقص الكفاءة: .3.2
بينهم، حيث يسعى كل منهم إلذ بؿاولة إرجاع أسباب ضعف أدائو إلذ ظروؼ خاصة بابؼؤسسة التي يعمل بها، و نتيجة 

يضا لنقص الكفاءة فإف بعض ابؼوظفتُ يلجؤوف إلذ الغياب عن العمل كما ينصرؼ البعض منهم قبل نهاية الدواـ، و أ
 ؛يكثر الصراع بينهم وىذا بيثل وجها من أوجو الاغتًاب الوظيفي

إف وجود وقذ فراغ طويل لدى العاملتُ بابؼنظمة من شأنو أف يؤدي كثرة الأحاديث ابعانبية  وقت الفراغ: .3.3
و خاصة إذا كانذ ابؼشكلة موجودة لدى عدد كبتَ من العاملتُ، حيث ينصرؼ العاملتُ إلذ بحث مشاكلهم الشخصية 

 ؛التشاور في حلها بذلا من قضاء وقذ الدواـ الربظي في ابقاز الإعماؿ
إف ابؼعوقات التي يواجهها الفرد في سبيل إشباع حاجاتو بصورة منتظمة ودائمة  سوء التوافق و التكيف: .3.4

ذي يعمل بو و سواء كانذ معوقات مادية أو معنوية تعقد المجهودات ابؼبذولة لكي بوقق الفرد ذاتو في إطار المجتمع ال
 ينتهي بو في الغالب إلذ سوء التوافق وعدـ التكيف. 

 معالجتو واستراتيجيات: آثار الاغتراب الوظيفي الثالثالدطلب 

تسعى بـتلف ابؼؤسسات للتخفيف من آثار الاغتًاب الوظيفي السلبية، التي تنعكس عل سلوؾ ابؼوظفتُ وتصرفاتهم، بفا 
قد يعوؽ دوف برقيق أىداؼ ابؼؤسسة، وتفاعلهم فيها للقياـ بأدوارىم، والاستفادة من طاقاتهم البشرية، وىناؾ العديد من 

 يتم التطرؽ لأبنها.س للحد من الاغتًاب الوظيفي تالاستًاتيجيا

                                                           
 )بتصرف( ::0-0:9، سبق ذكرهمنصور بن زاهً، مرجع   1
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 الاغتراب الوظيفي  آثار: أولا

 :1ابؼتًتبة عن الاغتًاب الوظيفي في النقاط التالية  الآثاربيكن حصر 

فالفرد يسعى إلذ برقيق نوعتُ من الرضا أف برقق ميولو من جهة وأف برظى بدا يريده  عدـ الرضا عن العمل: .1
الآخروف من جهة أخرى، حتى على إشباع حاجاتو الاجتماعية فإف أجم على التخلي عما بسيل إليو ذاتو في سبيل 

 ؛متطلبات ابعماعة لو، يكوف عند ذللا في حالة اغتًاب تسبب لو عدـ الرضا عن العمل
 :الذي يؤدي إلذ الإحباط ابغاد وإلذ ظهور السلوؾ العدوالش بذاه الفرد والأشياء مثل عدوانية والتخريب:ال .2

الاعتداء، تعطيل الآلة، أو البطء في إبقاز ابؼهاـ ابؼكلف بها، وىذا بودث عندما لا بهد وسيلة مقبولة أو مشروعة بؼعابعة 
 ؛الإحباط

يابات ابؼتكررة من قبل ابؼوظف يعتماف من الأشكاؿ الانسحاب من إف ترؾ العمل والغ ترؾ العمل والغياب: .3
 ؛الوظائف التي يعالش فيها من مستوى عاؿ من الضغط

يظهر من خلبؿ ابؼناوشات وابػصومات التي بىلقها ابؼوظف كالتعبتَ عن سخطو  تدرد الدوظف عن زملائو: .4
جة نفسية أو اجتماعية أو مهنية، وىذا ما يفسر فقداف ذاتية وكرىو لزملبئو أو لتعبتَ عن حالتو، وقد يكوف ىذا التمرد نتي

 ؛ابؼوظف داخل بصاعة العمل
الأمراض النفسية والابكرافات بشتى ابذاىاتها وبـتلف صورىا  سوء التكيف والتعرض للأزمات النفسية: .5

سلبي واللبمبالاة وغتَ ذللا وخاصة منها ابػروج على النظاـ أو التمرد بكل أشكالو وفقداف ابغس الاجتماعي، والتبلد ال
 ؛من ابؼظاىر الغتَ سوية التي ينكرىا المجتمع مهما كانذ نسبتها في الوضع الاجتماعي

بابذاه مواكبة الاندفاع  المجتمعفهناللا الكثتَ من الناس بفن يعجزوف عن التكيف بغركة  التراجع و الذامشية: .6
رفع، ومن أسباب ذللا استمرارىم في التمسلا بالقيم التقليدية، بفا يعرقل وراء ابؼغالز ابؼالية وبرقيق ابؼكانة الاجتماعية الأ

ملبئمة سلوكو مع التغتَات الاجتماعية ابعارية، وىم كثتَا ما يعانوف في تصورىم للؤثر الإبهابي بؼا يفعلوف ووقعو الاجتماعي 
ويتحوؿ الإخفاؽ ابؼادي إلذ بقاح والنفسي في نظر الآخرين، وفي إطار ىذه التطورات الكيفية، بزف وطأة الإحباط 

 ؛أخلبقي ويتصدر الشرؼ بـتلف الاعتبارات التي ينطلق منها ىؤلاء في تمير مواقفهم الرافضة
وىي التي تكوف بارزة وقائمة على الفردية دوف الاىتماـ بروح ابعماعة وكذللا ضمور  العزلة وتآكل الانتماء: .7

التواصل بتُ ابؼوظفتُ، وبروز ابغواجز النفسية والاجتماعية التي تسبق ابؼسافات التفاعلية بينهم، فبمجر شعور ابؼوظف 
 مؤسسو أحسن من ىذه. بعدـ الانتماء بؼؤسستو يصبح مستعدا لتغيتَىا إذا اتيحذ لو فرصة العمل في

                                                           
فً ادارة الموارد البشرٌة، كلٌة العلوم  ، مذكرة  ماسترالوظٌفً الاغتراب من الحد الإداري التمكٌن أامٌةكرباع جمانة،   1

 <8ص  ،8080 -بسكرة-الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، قسم علوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر
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 الوظيفي الاغتراب مع التعامل : استراتيجياتثانيا

 انتشارىاعلى عدة استًاتيجيات أو وسائل من أجل ابغد من ظاىرة الاغتًاب الوظيفي ومنع  ابؼؤسسةتعتمد 
إذا كاف عاما فذللا يؤدي إلذ عواقب وخيمة تؤثر سلبيا ليس على الأفراد  الوظيفيداخل الوسط العمالر، لأف الاغتًاب 

بكل الوسائل مستخدمة جهدا إف لد  ابؼؤسساتباعتبارىا بؾموعة من الأفراد، لذا تسعى بصيع  ابؼؤسسةفقط بل على 
 1:تييكن للقضاء على ىذه الظاىرة فعلى الأقل التخفيف منها، وسنذكر بعض ىذه الاستًاتيجيات فيما يأ

أف بؾلس العمل ىو القاعدة  (Jimes outtl) جيمس أوتوؿ“يرى  :والنقابات العماؿ لرلس مساهمة .1
في ، وتشجيعهم على ابؼمارسة الفعالة واستمرار ابؼوظفتُالعمالية التي بسللا الصلبحيات في أداء دورىم في تفهم قضايا 

مهما كانذ الصعوبات، وبذللا بىلص إلذ أف المجالس العمالية ىي العلبج الأساسي  بشكل بؾد ابقاز مهامهم الوظيفية
 ؛للبغتًاب
، ابقاز مهامهم الوظيفية على احسن وجوحتى يتستٌ بؽم  موظفنٌ:لل الدلائمة والوسائل الظروؼ توفنً .2

وارتفاع الروح ابؼعنوية بالرضا عن العمل  يشعربذللا  فابؼوظف، وبرقيق الأىداؼ مرجوة من وظيفتو بكل سهولة ويسر
 ؛وحب ابؼؤسسة

في تكوينو وإبعاد التنظيم  ابؼوظفتُإف إحلبؿ تنظيم جيد يدؿ على مسابنة  :القرارات اتخاذ في الدشاركة .3
، حيث تكشف دراسة ابؼوظفالبتَوقراطي والتسلط الذي يؤدي في غالب الأحياف إلذ ظهور روح اللبمبالاة من قبل 

تقلل الشعور بفقد القوة، فالأعضاء  ابؼؤسسةالأفراد داخل  وتفاعل أف مشاركة (Seeman et Neal) سيماف ونيل
 ؛ابؼتفاعلتُأقل شعورا بفقد القوة بابؼقارنة بالأعضاء غتَ ها في ابؼتفاعلتُ
توفتَ فرص تدريب الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة سواء داخلها أو في مراكز  إف توفنً فرص التكوين والتدريب: .4

مع التطور التكيف  في سيساىم ذللا، ن، أو ارسابؽم في بعثات برستُ ابؼستوى والتدرب على التكنلوجيا ابغديثةالتكوي
، فقد قدمذ نتائج بعض الدراسات أف ىناؾ خمات جديدة وتطوير قدراتهم ومهاراتهممن  والاستفادة السريع للتكنولوجيا

من ذوي الوظيفي شعورا بالاغتًاب  أقل ا في الفرص التدريبيةومن يشاركوف دائم فرؽ جوىري بتُ ذوي ابؼؤىل ابعامعي
 ؛ابؼؤىل ابؼتوسط

توفتَ فتًات للراحة وبرستُ وتكييف ابعو والتخفيف من خلبؿ إف برستُ بيئة العمل من  :العمل بيئة تحسنٌ .5
، كما أف إحداث بعض التغيتَات في بيئة العمل من حتُ لآخر، الوظيفيحدة الظروؼ السيئة من شأنو إزالة الاغتًاب 

 ؛لا بيل من العمل ابؼوظفبهعل 

                                                           
 مٌدانٌة دراسة ،العمومٌة بالمستشفٌات العاملون العامون الأطباء لدى المهنً بالاغتراب وعلالته المهنً الإجهاد صابر، بحري  1

 .:00ص-008ص ، ?800 الجزائر، قسنطٌنة، جامعة الماجستٌر، شهادة لنٌل مقدمة
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من أجل حل ابؼشاكل الأسرية ومساعدتهم على حل  للموظفتُإف تقدلص بعض القروض  ة:الدالي الدساعدات .6
 ؛على برستُ جو العمل دليل ختَتُ بأنو يتمتع بثقة الإدارة واىتماـ ابؼشرف للموظفبـتلف ابؼشاكل وىذا لإعادة الاعتبار 

وابؼؤسسة من شأنو  ابؼوظفحيث أف ذللا زيادة على رفع القدرات ابؼبذولة بػدمة مصالح  :الدبادرة روح توفنً .7
 ؛التنظيمي لدى ابؼوظفالالتزاـ  ورفع مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالإسهاـ في التنمية 

وذللا من خلبؿ إنشاء وحدة للبحوث النفسية والاجتماعية والتي من بتُ  بالدؤسسة: الدوظفتقوية علاقة  .8
دراسة ىذه ابؼتغتَات بيكن أف يساعد على وضع فوالوقوؼ على ابؼصادر ابػاصة بها،  ابؼوظفتُأىدافها دراسة مشكلبت 
وية عوامل الرضا والإرضاء والعمل على تقبعض ابؼشاكل التي تعكر على ابؼوظف ابقاز مهامو، ابغلوؿ الوقائية والعلبجية ل

 ؛لديهم
ويتم ذللا من خلبؿ عدة اعتبارات منها أف تكوف العلبقة بتُ الرئيس  :وعملو الدوظفخلق الانسجاـ بنٌ  .9

حضور وبسثيل قوي في بؾلس  للموظفوابؼرؤوس قائمة على الاحتًاـ ابؼتبادؿ وأف يكوف قوامها الود والدؼء وأف يكوف 
 ؛للمؤسسةوبقوى انتمائو  بذاتوالإدارة والنقابة حتى يشعر 

بزملبئو على اعتبارين رئيسيتُ بنا التعاوف وابؼنافسة  ابؼوظفوتعتمد علبقة  :بزملائو الدوظفتقوية علاقة  .10
ولن يتم ذللا إلا من خلبؿ تعددية الأنشطة وإثرائها بالقياـ بالرحلبت ، فضلب عن إثراء ابغياة الاجتماعية داخل ابؼؤسسة

 ؛اتوابغفلبت وابؼسابق
توافق وميولاتو واستعداداتو تناسب قدراتو و ت التي الوظيفةإلا إذا اختار ولن يتم ذللا  الدوظف لوظيفتو: تقبل .11

 1 ؛وكذللا بظاتو الشخصية وىذا ما يؤدي بشعوره بالرضا عن عملو
خاصة فيما يتعلق بجانب التًقية التي تعد ىاجس لأغلبية ابؼوظفتُ العدالة في توزيع الحوافز والتعويضات:  .12

لذا بهب أف تتمتع بالشفافية وابؼوضوعية، كما بهب أف يضمن أجر ابؼوظف العيش الكرلص لو، ومن الأحسن أف تتبع 
 .كتشجيع بؽم  لصالح ابؼوظفتُ المجدين في العملإضافية توزيع حوافز مادية نظاـ ابؼؤسسة 

 

 

 

 

                                                           
 :00ص مرجع سبك ذكره، صابر، بحري1
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 خلاصة الفصل:

من خلبؿ ىذا الفصل يتضح أف الثقة التنظيمية بؽا تأثتَ إبهابي على العنصر البشري وعلى ابؼؤسسة تساعد 
في تعزيز العلبقة بتُ ابؼوظفتُ وبينهم ومشرفيهم، فهي تزيد من تقدير الذات وترفع مستوى العدالة والرضا الوظيفي، 

ن رغم ذللا أحيانا تكوف الثقة التنظيمية كولات بتُ زملبء العمل. وتعزز روح العمل ابعماعي والتبادؿ ابؼعلوم
ابؼفرطة نقمة على ابؼؤسسة تتسبب بؽا بالعديد من ابؼشاكل ىي غنا عنهم. لذا بهب أف تكوف في حدود مهما  

  كانذ صفة ابؼوظف.

العمل بسبب أما انعداـ الثقة فسينتج عنو نشوب صراعات داخل ابؼؤسسة، وتفكلا العلبقات بتُ زملبء 
 تفشي الشلا والريبة، نتيجة لإخفاء ابؼعلومات وعدـ وصوبؽا في وقتها وكذللا وجود التمييز بتُ ابؼوظفتُ

ظاىرة الاغتًاب الوظيفي حالة نفسية واجتماعية يعيشها ابؼوظف بذعلو يشعر بالعجز عن أداء  في حتُ تعد
في انتهاجو سلوؾ غتَ جيد لإثبات نفسو وبرقيق  مهامو ولامعتٌ لتواجده بابؼؤسسة وما ينجزه، بفا يتسبب ذللا

غاياتو بأي طريقة كانذ وىو ما يعرؼ باللبمعيارية، ليجد نفسو في نهاية ابؼطاؼ قد عزؿ نفسو عن ابعميع 
أسباب قد تتعلق بابؼنظمة كعدـ علبلة توزيع ابغوافز والتعويضات أو تتعلق بالفرد كالتسيب  لعدةواغتًب عن ذاتو، 

لبمبالاة ونقص الكفاءة وابؼهارة، في حتُ بيكن أف يكوف الاغتًاب الوظيفي ظاىرة إبهابية بذعل من الوظيفي وال
 ابؼوظف يعزز أداءه ليثبذ نفسو خاصة اذا كانذ ابؼؤسسة يسودىا العدؿ وتتبع قواعد النزاىة في العمل.
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  نيالفصل الثا

 الدراسة التطبيقية
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 الدبحث الأوؿ: لمحة عن الصندوؽ الوطني للضماف الإجتماعي

تم إحػػداث نظػػاـ الضػػماف الاجتمػػاعي الػػذي يشػػرؼ علػػى تػػدبتَه الصػػندوؽ الػػوطتٍ للضػػماف الاجتمػػاعي منػػذ      
سنة. وكاف صندوؽ الإعانة الاجتماعية الذي يعتم عموما بدثابة الأصل الذي ينحػدر منػو صػندوؽ الضػماف  50أكثر من 

عائليػة لعمػاؿ ابؼقػاولات الكػمى مػن قبػل أرباب العمػل مػن أجػل مػنح التعويضػات ال 1942ماعي قد أنشئ في سػنة الاجت
 ، لذا خصص ىذا ابؼبحث لتقدلص ابؼؤسسة بؿل الدراسة.والوفاة وابؼرض والعجز تعويضات النساء عن الولادةو 

  الدطلب الأوؿ: تعريف عاـ للمؤسسة

 49للعمػاؿ الأجػراء ىػو مؤسسػة عموميػة ذات تسػيتَ خػاص طبقػا للمػادة  تماعيػةالاجالصندوؽ الوطتٍ للتأمينػات 
، الاقتصػػػاديةابؼتضػػػمن القػػػانوف التػػػوجيهي للمؤسسػػػات العموميػػػة  1988ينػػػاير  12ابؼػػػؤرخ في  01-88مػػػن القػػػانوف رقػػػم 

ويتػػػوؿ بؾلػػػس الإدارة، إدارة الصػػػندوؽ وىػػػو خاضػػػع لوصػػػاية وزارة العمػػػل ، ابؼاليػػػة والاسػػػتقلبليةيتمتػػػع بالشخصػػػية ابؼعنويػػػة 
 .الاجتماعيوالتشغيل والضماف 

 للعماؿ الأجراء الاجتماعيةمهاـ الصندوؽ الوطني للتأمينات أولا: 

 ؛الوفاة( وكذا حوادث العمل والأمراض ابؼهنيةو  جتماعية )ابؼرض، الأمومة، العجزالاالتأمينات  تسيتَ أداء 
 َ؛الاشتًاكاتبرصيل ابؼنح العائلية و  تسيت 
  ؛مع مقدمي العلبج اتفاقياتإجراء الرقابة الطبية لفائدة ابؼستفيدين وإبراـ 
  ؛ابؼوجهة لتمويل الأداءات الاشتًاكاتالرقابة وابؼنازعات ابؼتعلقة بتحصيل 
  العمل؛منح رقم تسجيل وطتٍ للمؤمن بؽم اجتماعيا وكذا أصحاب 
  ؛الوقاية من حوادث العمل والأمراض ابؼهنية ات الرامية إلذسالسياابؼسابنة في ترقية  
  ؛الاجتماعيالثنائية للضماف  الاتفاقياتتسيتَ الأداءات ابؼتعلقة بالأشخاص ابؼستفيدين من 
  ذات ابقػػػاوات القيػػػاـ بالنشػػػاطات الراميػػػة الذ بسكػػػتُ العمػػػاؿ وذوي حقػػػوقهم مػػػن الأداءات ابعماعيػػػة علػػػى شػػػكل

 ماعي؛طابع صحي واجت
 تسيتَ صندوؽ ابؼساعدة واعلبـ ابؼستفيدين واصحاب العمل بحقوقهم والتزاماتهم؛ 
 مينات الإجتماعية للعماؿ الأجراءتنظيم الصندوؽ الوطتٍ للتأ. 

 ىياكل الصندوؽ الوطني للتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجراء ثانيا: 

 والولائي فهو يتكوف من: حتى يتمكن الصندوؽ من القياـ بدهامو على ابؼستوى ابؼركزي
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 ؛مديرية عامة  
 49 ؛وكالة ولائية  
 ٍ؛العديد من مراكز الدفع موزعتُ عم كامل التًاب الوطت 
 ؛عيادات متخصصة 
 ؛مراكز للتصوير الطبي الإشعاعي ومراكز للتشخيص والعلبج 
 ؛صيدليات تابعة للصندوؽ  
 وبذسيد نظاـ بطاقة الشفاء الإلكتًونية.  

 وكالة الاغواط للصندوؽ الاجتماعي للعماؿ الأجراء: الدطلب الثاني

 وتقنيػػتُداريػػتُ إعامػػل  476 ىللعمػػاؿ الأجػػراء علػػ الاجتماعيػػة للتأمينػػاتة الأغػػواط للصػػندوؽ الػػوطتٍ برتػػوي وكالػػ
حػػائزين علػػى دفػػاتر الػػدفع مػػن قبػػل  23571 ، مػػن بيػػنهماجتماعيػػامؤمنػػا  133308ىػػذه الوكالػػة  لذإينتمػػي ، و وطبيػػتُ

كػػل وابؼرافػػق التابعػػة ويبلػػغ عػػدد ابؽيا ، الفئػػات ابؼسػػتفيدين مػػن ىػػذا النظػػاـالغػػتَ، أي متقاعػػدين ومرضػػى مػػزمنتُ وغػػتَىم مػػن 
 الر:تيكل ومرفق موزعتُ على النحو الى 19للوكالة 

ومركػز رقػم  2ومركػز رقػم  1مركػز رقػم  مراكز بددينة الأغػواط، 3من بينها  مراكز للدفع والتخليص: (06ستة) .1
 ومركزين بددينة آفلو ومركز واحد بحاسي الرمل. 3

 –ملحقػػػات ببلديػػػة قصػػػر ابغػػػتَاف  07منهػػػا  :ملحقػػػات للػػػدفع موزعػػػة عػػػبر لستلػػػف الدنػػػاطق( 09تسػػػعة )  .2
قلتػػػة سػػػيدي سػػػعد، وملحقػػػتُ تابعػػػتُ بؼؤسسػػػتي  -بريػػػدة -حاسػػػي الدلاعػػػة -سػػػيدي بـلػػػوؼ –عػػػتُ ماضػػػي  -تابصػػػوت

 سونلغاز.راؾ مديرية الإنتاج حاسي الرمل و وناطس

 بالإضافة إلذ: 

 مركز واحد متخصص في التصوير الطبي بالأغواط 
 مركز واحد بؼعابعة الإعلبـ الآلر 
 روضة أطفاؿ 
   صيدلة وكالة 
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 الذيكل التنظيمي للصندوؽ الوطني للضماف الإجتماعي لوكالة الأغواط:

 للصظدوق الوطظي للضطان الاجتطاعي:: الهيكل التظظيطي (90)الشكل
 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

  

 

ةـــرٌــدٌــالم  

 الأمانة

 مركز التصوير الطبي بالأشعة 

 روضة الأطفاؿ 

 لجنة الطعن الدسبق 

ىيئة الوقاية من حوادث العمل والأمراض 
 الدهنية 

 مصلحة الدنازعات العامة 

 خلية الإحصاء والتوثيق 

 خلية الإصغاء والاتصاؿ 

 خلية الدراقبة الداخلية 

 خلية الأمن الداخلي 

 خلية الأرشف 

 المدٌرٌة الفرعٌة 

 للمراقبة الطبٌة 

 المدٌرٌة الفرعٌة 

 للمالٌة 

المدٌرٌة 

الفرعٌة 

للتعوٌضات 

()الأداءات  

المدٌرٌة الفرعٌة للإدارة 

والوسائل المادٌة 

والأرشٌف والإنجازات 

 والممتلكات

المدٌرٌة 

الفرعٌة 

للأنظمة 

  الإعلامٌة

 قسم المالٌة والمحاسبة 

 م. المحاسبة العامة 

 م. الحوالات 

 م. الترقٌم

 م. الخزٌنة

 م. المٌزانٌة

 قسم التحصٌلات 

 م. الاشتراكات

 م. المنازعات

الرئٌسً  الطبٌب  

المراقٌبة الطبٌة 

 جمٌع المراكز 

مراقبة طب 

 الأسنان 

م. المخاطر 

 الكبرى 

 مصلحة الشفاء

مصلحة الأعضاء 

 الاصطناعٌة 

 مصلحة التحوٌل 

مصلحة النقل 

 الصحً

مراكز دفع  6  

ملحقات دفع  8  

 قسم المستخدمٌن 

 مصلحة الأحور 

 قسم الوسائل العامة

 مصلحة اإنجازات 

 مصلحة أملاك الصندوو 

 حظٌرة السٌارات 

 المخزن 

 مصلحة الخدمات الاجتماعٌة
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 بالأغواطللعماؿ الأجراء  الاجتماعيةللصندوؽ الوطني للتأمينات  مراكز الدفعالدطلب الثالث: 

تم انشػػاء العديػػد مػػن مراكػػز الػػدفع تابعػػة للوكالػػة الأغػػواط للصػػندوؽ الػػوطتٍ للتأمينػػات الاجتماعيػػة للعمػػاؿ الأجػػراء 
 بالأغواط من أتسهيل عملية الدفع على منتسبيها والتي بيكن تلخيصها كما يلي:

 الواحات الشمالية بالأغواط: 03مركز الدفع رقم  .1

عػػوف وإطػػار إداريػػتُ  23عامػػل مػػن بيػػنهم  25، يشػػتغل بهػػذا ابؼركػػز 2003جػػانفي  03وتشػػغيل ابؼركػػز في تم فػػتح 
 أعواف واطارات طبية من بينهم طبيتُ مستشارين. 06و

مػؤمن اجتمػاعي حػائزوف  6418مػؤمن اجتمػاعي بدختلػف اصػنافهم وفئػاتهم مػنهم  13766لذ ىذا ابؼركػز إينتمي 
مرضى مزمنتُ. وفي اطار نظاـ الدفع من قبل الغتَ، تعاقد ىذا ابؼركػز مػع  2569 من بينهم على دفاتر الدفع من قبل الغتَ

منهػػػا صػػػيدليات عموميػػػة تابعػػػة للمؤسسػػػة الوطنيػػػة لتوزيػػػع ابؼنتوجػػػات  04صػػػيدلية خاصػػػة و 21صػػػيدلية مػػػن بينهػػػا  25
 الصيدلانية.

 مركز التصوير الطبي بالأغواط:  .2

ة وزارة العمػػل والتشػػغيل يه ابؼؤسسػػة ابؼتخصصػػة موضػػوعة برػػذ وصػػاىػػذ 2009مػػارس  02تم فتحػػو وتشػػغيلو في 
  والضماف الإجتماعي وىي مستَة من طرؼ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجتماعية.

 الدعدات والتجهيزات الدتوفرة وأنواع ولراؿ الخدمات التي يقدمها مركز التصوير الطبي بالأغواط:  .2.1
 ؛بالأشعة السينية العامة غرفة بؾهزة بآليات ومعدات عصرية خاصة 
 ؛غرفة بؾهزة بأليات ومعدات عصرية خاصة بالأشعة للتحكم عن بعد  
 ؛غرفة بؾهزة بآليات ومعدات التصوير الإشعاعي للثدي 
 ؛غرفة بؾهزة بآليات ومعدات التصوير بابؼوجات فوؽ الصوتية 
 ؛غرفة بؾهزة بآليات ومعدات التصوير بالدوبلر الصوتي  
  ؛بآليات ومعدات التصوير الشامل للؤسنافغرفة بؾهزة 
 ؛غرفة بؾهزة بآليات ومعدات التصوير بالرنتُ ابؼغناطيسي 
 غرفة مركزية بؾهزة بآليات ومعدات استنساخ الأشعة. 

 اطارات وأعواف موزعتُ كالتالر: 18يظم ابؼركز التأطنً الإداري والطبي للمركز:  .2.2
  ؛01طبيبة أخصائية في الأشعة الطبية 
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 ؛01امة طبيبة ع 
  ؛ 01بـتصة في علم النفس 
  ؛01أمينة طبية مساعدة 
 ؛08يل الأشعة تقتٍ سامي في تشغ 
  ؛01بـتص في التخدير والإنعاش 
  ؛01بفرض شهادة دولة 
  ؛01مهندس دولة في الإعلبـ الآلر 
  ؛01مهندسة متخصصة في الكيمياء ابغيوية  
  01مكلفة بالدراسات. 
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 :للمؤسسة لزل الدراسةالذيكل التنظيمي  .3

 لمديرية الفرعية للموارد البشرية والوسائل الدادية والأرشيفالذيكل التنظيمي ل: (10)الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌرٌة 

الدديرية الفرعية للإدارة والوسائل الدادية 
 والأرشيف والإلصازات

العامةقسم الوسائل  مصلحة الأجور  قسم ابؼستخدمتُ  مصلحة ابػدمات  
  الاجتماعية

 مصلحة الانجازات 

 مصلحة املاك الصندوو

 المخزن 

 حظٌرة السٌارات 
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 منهج وأدوات الدراسةالدبحث الثاني: 

من خلبؿ ىذا ابؼبحث سيتم توضيح طريقة تصميم أداة الدراسة، من خلبؿ إبراز عينة وبؾتمع الدراسة ونػوع الأداة 
التي اعتمدت في بصع البيانات من ابؼؤسسة بؿل الدراسة، ومن جهة أخرى سيتم التطرؽ توضيح الأساليب الإحصائية التي 

 .Smart-pls4، وبرنامج SPSS.26منامج الإحصائي ستعتمد في معابعة وبرليل البيانات وابؼتمثل في ال

 تخطيط الدراسةالدطلب الأوؿ: 

في ىذا العنصر سيتم التطرؽ إلذ أداة الدراسة التي اعتمدت في بصع البيانات الضرورية فلب بيكن اجراء ابعانب 
ىذه الدراسة ارتأينا أف الاستبياف ىو ختَ اداة بيكن  حسب نوع متغتَات، و التطبيقي بدوف اختيار الأداة ابؼناسبة

 لتحقيق الاىداؼ ابؼسطرة مسبقا.و اعتمادىا بعمع بيانات ومعابعتها بواسطة المامج الاحصائية، 

 لرتمع وعينة الدراسةأولا: 

، حيث تم بالأغواطللعماؿ الأجراء  الاجتماعيةصندوؽ الوطتٍ للتأمينات اليتمثل بؾتمع الدراسة في بصيع موظفي 
استبانة وىو العدد الذي بظح لنا بتوزيعو، والسبب يعود لعدـ قدرة بقية ابؼوظفتُ في الاجابة على الاستمارة  50توزيع 

 استبياف. 37غتَ صابغة للدراسة، وتم معابعة  لأنها 4استمارة، ألغيذ منها  41لكثرة انشغابؽم، وقد تم استًجاع 

 داة الدراسةأ: بناء ثانيا

نظػػػرا إلذ ابؼتغػػػتَات الػػػتي تعتمػػػدىا ىػػػذه الدراسػػػة والفرضػػػيات ابؼصػػػاغة مػػػن خلببؽػػػا، تم تصػػػميم اسػػػتبانة بالاسػػػتعانة 
بدجموعة من الدراسػات السػابقة والػتي كػاف بؽػا دور فعػاؿ في برديػد ابعػاد ابؼتغػتَات وصػياغة عبػارات الاداة مػن خلببؽػا مػع 

 :ثلبثة بؿاور كالتالرها إلذ تعديلها وفق ما بىدـ ىذا ابؼوضوع، حيث تم تقسيم

الصػػػندوؽ  بدديريػػػةوالػػػذي خصػػػص إلذ البيػػانات الشخصػػػية والوظيفيػػػة والعلميػػة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػة  المحػػور الأوؿ:
الوطتٍ  للتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجػراء بولايػة الأغػواط والػتي تتمثػل في كػل مػن: )ابعػنس، العمػر، ابؼسػتوى العلمػي، 

 .وسنواات الاقدمية، ونوع عقد العمل( ابؼستوى الوظيفي،

( عبارة، حيث 15ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتمثل في الثقة التنظيمية الذي بوتوي على )وقد خصص إلذ ذكر  المحور الثاني:
   :على النحو التالر قسم إلذ ثلبثة أبعاد نذكرىا

  عبارات؛  05الثقة في الإدارة العليا:  بوتوي على  
 عبارات، 05توي على الثقة في ابؼشرؼ: بو 
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  عبارات 05الثقة في زملبء العمل: وبوتوي على. 

 أربعػةعبػارة ويتكػوف مػن  16لإغػتًاب الػوظيفي الػذي  بوتػوي علػى اوىػو  ابؼتغتَ التابعوالذي تناوؿ  المحور الثالث:
 :كما يليابعاد  

  عبارات؛ 04الشعور بالعجز: بوتوي على 
  عبارات؛04اللبمعتٌ: بوتوي على 
  عبارات؛04اللبمعيارية: بوتوي على 
  عبارات؛ 04العزلة الإجتماعية: بوتوي على 

ولتوضػيح بصػيغة أدؽ تم ادراج ابعػدوؿ التػػالر بوتػوي علػى ابؼتغػػتَين ابؼدروسػتُ والأبعػاد الػتي بسثػػل كػل واحػد منهمػػا، 
 مع برديد عدد العبارات التي تتمحور حوؿ كل بعد كالتالر:

 راسة: متغنًات الد(01)الجدوؿ 

 عدد العبارات الأبعاد ابؼتغتَ

 الثقة التنظيمية
 05 الثقة في الإدارة العليا
 05 الثقة في ابؼشرؼ
 05 الثقة في الزملبء

 الإغتًاب الوظيفي

 04 الشعور بالعجز
 04 اللبمعتٌ
 04 اللبمعيارية

 04 العزلة الاجتماعية
 تُابؼصدر: من إعداد الطالبت

 ليكارتطريقة ترميز مقياس  .1

ابػماسػػػي لتقيػػػيم ابذػػػاه اجابػػػة افػػػراد عينػػػة الدراسػػػة حػػػوؿ عبػػػارات  ارتكػػػلي مقيػػػاساعتمػػػد في ىػػػذه الدراسػػػة علػػػى 
الاسػػتبياف، وقػػد تم إعطػػاء رقػػم لكػػل درجػػة حسػػب قػػوة تأثتَىػػا، ولتوضػػيح بشػػكل أدؽ تم ترتيبهػػا في ابعػػدوؿ التػػالر الػػذي 

 بوتوي على أوزاف وابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح لدرجات السلم ابؼتبع كما يلي:
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 ابذاه الاجابة على العبارات حسب الوزف والفئات ابؼرجحة(: توزيع 02ابعدوؿ رقم )

 ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح الوزف ابذاه مقياس ليكارت
 ]1.8-01] 1 غتَ موافق بشدة

 ]2.6-1.8] 2 غتَ موافق
 ]3.4-2.6] 3 موافق نوعا ما

 ]4.2-3.4] 4 موافق
 ]5-4.2] 5 موافق بشدة

 نٌالدصدر: من اعداد الطالبت

 تحليل البيانات:اسلوب  .2

 spss26بيػػػانات الاسػػػتبياف الػػػتي تم بصعهػػػا وابؼعتمػػػدة في الدراسػػػة، تم الاعتمػػػاد علػػػى اسػػػلوب تفريػػػغ البيػػػانات في بػػػرنامج 
مػن خلبلػو،  اينودراسة ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري وتوزيع عينة الدراسة حسب ابػصائص الشخصػية ودراسػة التبػ

دؽ التقارب وصدؽ التمايز( والتحقق من فرضيات الدراسػة ابؼعتمػدة تم الاسػتعانة بػمنامج أما في بىص جودة النموذج )ص
smart-pls.  

 : صدؽ وثبات أداة الدراسةثالثا

التحقػػق  لتػأتي في مػا بعػػد مرحلػةوسػيتم مػن خػػلبؿ ىػذا العنصػر تنػػاوؿ الصػدؽ الظػػاىري والصػدؽ البنػائي للدراسػػة، 
طبيعػة توزيػع لذا كخطػوة أوليػة بهػب علينػا دراسػة اختبار ألفا كرونباخ، و نتائج  خلبؿ من ثباتها وامكانية تعميم نتائجها من

 )توزيع طبيعي أو غتَ طبيعي( على النحو التالر: البيانات ابؼتحصل عليها

 نتائج إختبار التوزيع الطبيعي : (03)الجدوؿ 

 ملبحظة القيمة الاحتمالية الإحصائيةالقيمة  ابؼتغتَ
 توزيع طبيعي 0.200 0.107 الاغتًاب الوظيفي 

 توزيع طبيعي 0.200 0.118 الثقة التنظيمية 
  spssبناء على بـرجات من اعداد الطالبتتُ ابؼصدر: 

 لاغتًاب الوظيفيوا الثقة التنظيميةأف القيمة الاحتمالية لكل من يتضح  حسب النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلبه
، وىذا ما ابؼعلمية، إذف كلب ابؼتغتَين يتبعاف توزيع طبيعي الذي يقابلو اختبارات 0.05من القيمة ابؼعنوية  أكمقد جاءت 

 رغم أف المنامج لا يهمو نوعية التوزيع. لإجراء الاختبارات نظرا لدقة نتائجو smart-pls4جعلنا نعتمد على 
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 الصدؽ الظاىري والبنائي لأداة الدراسة ابؼعتمدةوفي ىذه ابؼرحلة سيتم التأكد من  صدؽ أداة الدراسة: .1
 ابؼعتمدة. الفرضياتوسيلة جيدة لقياس والتحقق ما إذا كانذ 

تم عرضو  ةابؼشرف ةبعد اعداد الاستبياف في شكلو الأولر وتصحيحو من قبل الاستاذ الصدؽ الظاىري: .1.1
، وقد تم الأخذ بجميع اعلى بؾموعة من الاساتذة في التخصص لتحكيمو وتصحيح العبارات الغامضة وتصويبه

ملبحظاتهم حيث حذفذ العبارات التي اتفق عليها اغلبية الاساتذة، واعادت صياغة العبارات لنخرج في النهاية بالشكل 
  (02)الدلحق رقم ل الدراسة كما ىو موضح في النهائي للبستبياف والذي تم توزيعو في ابؼؤسسة بؿ

من مدى صحة ثبات أداة  ابؽدؼ من اعتماد ألفا كرونباخ ىو التحقق :معامل ثبات اداة الدراسة .1.2
   الآتي:ابعدوؿ الدراسة كما ىو موضح في 

 الفا كرونباخالثبات .نتائج :(04)الجدوؿ 
 معامل الثبات عدد العبارات الدتغنً

 0.823 عبارة15 الدستقل: الثقة التنظيميةالدتغنً 
 0.702 عبارة 16 الدتغنً التابع: الاغتراب الوظيفي

 spssبناء على بـرجات من اعداد الطالبتتُ ابؼصدر: 
مرتفعة، حيث بلغذ لكل من بؿور الثقة  ألفا كرونباخ قيمةمن خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلبه يتضح أف 

بيكن القوؿ أف أداة الدراسة تتمتع  إذف، %82.3 ، وبؿور الاغتًاب الوظيفي بلغذ نسبة %82.3التنظيمية نسبة 
نفس بؾتمع  ىبالثبات والاتساؽ الداخلي وبيكن اعتمادىا بكل أربوية، وكذللا لو تم اعادة استخدامها مرة أخرى عل

 (-03-الدلحق رقم أنظر ) ؿ على نتائج مقاربة.و الدراسة سيتم ابغص

 الدطلب الثاني: وصف وتحليل متغنًات وعينة الدراسة 

الاىػػػداؼ  لتحقيػػػقبؼػػػرور إلذ إجػػػراء بقيػػػة الاختبػػػارات ابؼناسػػػبة ا بيكننػػػابعػػػد التأكػػػد مػػػن صػػػدؽ وثبػػػات أداة الدراسػػػة 
أولا، وصف متغتَاتها من وجهة نظر العاملتُ خصائص عينة الدراسة  توزيعابؼسطرة، لذا خصص ىذا ابؼبحث إلذ: وصف 

 بابؼؤسسة بؿل الدراسة ثانيا، اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها ثالثا.

 أولا: وصف خصائص العينة 

لتوصػػػيف عينػػػة الدراسػػػة سػػػيتم عػػػرض وبرليػػػل ابػصػػػائص الشخصػػػية والوظيفيػػػة مػػػن حيػػػث )ابعػػػنس، العمػػػر،        
 (04)أنظر الدلحق رقم  سنوات الأقدمية ونوع عقد العمل(. ابؼستوى التعليمي، ابؼسمى الوظيفة،
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 توزبع العينة حسب النوع الإجتماعي:   .1

 الجنس حسب الدراسة عينة توزيع (:05)الجدوؿ
 الدئوية النسبة التكرار البياف
 %51.4 19 ذكر
 %48.6 18 أنثى

  %100 37 المجموع
 (Spss).    على بـرجات بناء تُالطالبت: من إعداد مصدر

%، بينمػػػا بسثػػػل الإناث نسػػػبة 51.4، بأف الفئػػػة الغالبػػػة ىػػػي فئػػػة الػػػذكور بنسػػػبة (02) يتضػػػح مػػػن خػػػلبؿ ابعػػػدوؿ
% مػػن عينػػة الدراسػػة، ويرجػػع  ذلػػلا إلذ طبيعػػة عمػػل ابؼؤسسػػة ابػػػدماتي والػػتي تسػػتلزـ في كثػػتَ مػػن الأحيػػاف العمػػل 48.6

، أمػا الاناث خػارج مكػاف العمػلا تتطلب احيانا تنقػل ابؼوظػف أنهبوقذ الدواـ حتى أوقات متأخرة من الليل بالإضافة إلذ 
 .فأحسن وظيفة تناسبهم الوظائف الإدارية بالدواـ العادي

 توزيع العينة حسب العمر:  .2

 العمر حسب الدراسة عينة : توزيع(06)الجدوؿ
 الدئوية النسبة التكرار البياف 

 %2.7 1 سنة 30أقل من 
 %16.2 6 سنة 40سنة إلى اقل من  30من 

 %81.1 30 سنة فأكثر 40من 
  %100 37 المجموع

                                                           (Spss).      بناء على بـرجات تُالطالبت: من إعداد الدصدر
( كانػػػػذ أعلػػػػى النسػػػػب ومثلػػػػذ  سػػػػنة فمػػػػافوؽ 40العمريػػػػة )مػػػػن  يتضػػػػح مػػػػن خػػػػلبؿ ابعػػػػدوؿ ، أف الفئػػػػة      

 30% و تليهػا الفئػة العمريػة أقػل مػن 16.2سػنة ( بنسػبة  40سنة الذ أقل مػن  30%، تليها الفئة العمرية )من 81.1
 .% ، من عينة الدراسة 2.75سنة بنسبة 

، ويرجػع وابؼلبحظ من خلبؿ ىذه النسب أف الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة تغلب عليهم فئة الكهوؿ بنسب كبػتَة     
عػػػدـ اجػػػراء عمليػػػات توظيػػػف بابؼؤسسػػػة بؿػػػل الدراسػػػة منػػػذ مػػػدة، لأف ابؼقػػػر الرئيسػػػي للمؤسسػػػة الاـ متواجػػػد في ذلػػػلا إلذ 

ىذا من جهة، ومن جهة أخرى تعػد ىػذه الفئػة أكثػر درايػة وخػمة بدػا بهػري داخػل  ة وىي من تتولذ مهمة التوظيفمالعاص
 بياف أكثر دقة.ابؼؤسسة لذا ستكوف اجابتهم على عبارات الاست
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  :توزيع العينة حسب الدستوى التعليمي .3
 الدستوى التعليمي حسب الدراسة عينة : توزيع(07)جدوؿ

 الدئوية النسبة التكرار البياف 
 %29.7 11 ثانوي وأقل

 %54.1 20 جامعي )ليسانس وماستر(
 %16.2 6 دراسات عليا )ماجستنً ودكتوراه(

  %100 37 المجموع
                                                      Spss.26 .       بناءً على بـرجات تُالطالبت: من إعداد الدصدر

%، يليهػػا ابؼسػػتوى 54.1يتضػػح مػػن خػػلبؿ ابعػػدوؿ ، أف نسػػبة ابؼسػػتوى ابعػػامعي شػػكلذ النسػػبة الأعلػػى بػػػقيمة 
%، مػػػن عينػػػة 16.2كانػػػذ النسػػػبة الأدلس بنسػػػبة   % ، أمػػػا مسػػػتوى الدراسػػػات العليػػػا  فقػػػد29.7انوي وأقػػػل بنسػػػبةثػػػال

 .الدراسة
، ويرجػػع ذلػػلا إلذ بالدرجػػة الثانيػػة وثانػػوي بالدرجػػة الأولذ ومػػا بيكػػن ملبحظتػػو أف عينػػة الدراسػػة بدسػػتوى جػػامعي

حاجة طبيعة النشاط في ابؼؤسسة الذي بوتػاج إلذ أفػراد مػن مسػتويات تعليميػة بـتلفػة وذوي مهػارات فنيػة متخصصػة وغػتَ 
 خصصة لشغل الوظائف ابؼتنوعة على ابؼستويات العليا والوسطى والتنفيذية.مت
   :توزيع العينة حسب الأقدمية .4

 الأقدمية حسب الدراسة عينة : توزيع(08)جدوؿ
 الدئوية النسبة التكرار البياف 

 %10.8 4 سنوات 5أقل من 
 0 0 سنة 10سنوات إلى أقل من  5من 

 %89.2 33 سنوات فأكثر 10من 
  %100 37 المجموع

 (Spss).   بناءً على بـرجات تُالطالبت: من إعداد الدصدر

سنوات فأكثر(بنسبة  10يتضح من خلبؿ ابعدوؿ ، أف فئة ابػمة الغالبة على عينة الدراسة ىي فئة )من 
 % من عينة الدراسة.10.8سنوات فأقل( ما نسبتو  5، بينما بلغذ فئة ذوي ابػمة )%89.2

بأساسيات جيدة دراية  وذوملبحظتو من النتائج ابؼتحصل عليها أف خمة أفراد العينة ذات كفاءات عالية  ومابيكن
العمل، ويرجع ذللا الذ أف ابؼؤسسة تسعى إلذ الاحتفاظ بهذه ابػمات خاصة الذين تم الإستفادة منهم منذ مراحل 

بعملية التوظيف منذ فتًة ابؼؤسسة  عدـ قياـفأقل( تعكس سنوات  5ها. كما أف نسبة الأفراد العاملتُ ذوي ابػمة )ستأسي
 زمنية معتمة.
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 :توزيع العينة حسب الدستوى الوظيفي .5
 حسب نوع الوظيفة الدراسة عينة : توزيع(09)الجدوؿ 

 الدئوية النسبة التكرار البياف 

 %8.1 3 عوف تحكم
 %10.8 4 عوف تنفيذي

 %67.6 25 إطار
 %13.5 5 إطار سامي

  %100  37 المجموع
 (Spss).   بناءً على بـرجات تُالطالبت: من إعداد الدصدر

ىػػم الأكثػػر انتشػػارا بػػػتُ أفػػراد عينػػة الدراسػػة بنسػػػبة  بوظيفػػة اطػػػاريتضػػح مػػن خػػلبؿ ابعػػػدوؿ ، أف الأفػػراد العػػاملتُ 
%، في حػػتُ بلغػػذ نسػػبة الأعػػواف التنفيػػذيتُ مػػا نسػػبتو 13.5بنسػػبة   إطػػار سػػامي%، يليهػػا العػػاملوف بالوظػػائف 67.6
 % من عينة الدراسة. 8.1%، أما بالنسبة لأعواف التحكم فنالذ النسبة الأدلس بقيمة 10.8

 توزيع العينة حسب نوع عقد العمل:.6

 حسب نوع العقد الدراسة عينة توزيع :(10)الجدوؿ
 الدئوية النسبة التكرار البياف 
 %94.6 35 مثبت

 %5.4 2 عقد عمل مفتوح
 0 0 عقد عمل لزدد الددة

  %100  37 المجموع
 (Spss).   بناءً على لسرجات نٌالطالبتالدصدر: من إعداد 

يتضح من خلبؿ ابعدوؿ، أف الأفراد ذوو عقود العمل ابؼثبتتُ ىم الأكثر نسبة بتُ أفراد عينة الدراسة بنسبة 
%، بينما عقود لا يوجد تكرار لعقود العمل 5.4ابؼفتوحة فهي بنسب قليلة قدرت ب %، اما عقود العمل 94.6

 .بؿدودة ابؼدة

ومنو نستج أف ابؼؤسسة تسعى الذ الاحتفاظ بالعماؿ وذللا لطبيعة نشاط ابؼؤسسة ابػدماتي الذي لايقبل تغيتَ 
 الافراد العاملتُ، بحيث انها لاتلجأ الذ التوظيف بؿدود ابؼدة. 
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 يخص لزاور الدراسة ثانيا: اتجاىات العماؿ في ما

ولتحقق من ابذاه إجابات افراد عينة الدراسة حوؿ عبارات الاستبياف تم الاعتماد على النتائج ابؼبينة في ابعداوؿ 
 (05)أنظر الدلحق رقم  التالية:

 العماؿ في لزور الثقة التنظيمية اتجاه .1

 الثقة التنظيمية: اتجاىات العماؿ حوؿ لزور (11)الجدوؿ 

ابؼتوسط  العبارات 
 ابغسابي 

الابكراؼ 
 ابؼعياري

معامل 
 الاختلبؼ

 الابذاه

 موافق نوعا ما 0.417 1.127 2.70 ادارة ابؼؤسسة تتميز بالشفافية والعدالة 01
 موافق نوعا ما 0.301 0.948 3.14 لدى ادارة ابؼؤسسة رؤية استًاتيجية واضحة 02
 موافق نوعا ما 0.382 1.076 2.81 احتياجاتيتهتم الإدارة بكافة  03
 موافق نوعا ما 0.378 1.153 3.05 في مؤسستي بفا ينعكس أبهابا على أدائي بالإدارةأنا أثق  04
 موافق نوعا ما 0.373 1.090 2.92 تسعى إدارة مؤسستي إلذ توفتَ مناخ اجتماعي بتُ ابؼوظفتُ 05

 موافق نوعا ما 0.301 0.892 2.92 الثقة في الادارة العليا
 موافق نوعا ما 0.300 1.006 3.35 مشرفي بالعمل بيتللا ابػمات اللبزمة التي بسكنو من أداء عملو 06
 موافق نوعا ما 0.393 1.211 3.08 والتجديد والابتكاريشجعتٍ مشرفي على الابداع  07
 موافق نوعا ما 0.745 1.213 2.97 يتعامل مشرفي بعدالة مع كافة زملبء ابؼصلحة 08
 موافق نوعا ما 0.368 1.118 3.03 أثق بنزاىة مشرفي في حل النزاعات بتُ ابؼوظفتُ 09
 موافق نوعا ما 0.403 1.288 3.19 أتلقى الدعم وابؼساندة من مشرفي في العمل 10

 موافق نوعا ما 0.332 1.038 3.12 الثقة في ابؼشرؼ
 موافق 0.301 1.043 3.46 العملتوجد ثقة متبادلة بيتٍ وبتُ زملبء  11
يقدـ لر زملبئي في العمل الدعم والنصيحة بعيدا عن ابؼصلحة  12

 الشخصية
 موافق 0.320 1.092 3.41

 موافق 0.283 1.033 3.65 أشجع زملبئي عل العمل وروح الفريق عادة ما 13
 بشدة موافق 1.095 4.919 4.49 أسعى إلذ تقاسم ابؼعرفة ومشاركتها مع زملبئي 14
 موافق 0.271 0.982 3.62 يساعدلش زملبئي إذا واجهتتٍ مشكلة في العمل عادة ما 15

 موافق 0.338 1.261 3.72 الثقة في الزملبء
 spssبناء على بـرجات من اعداد الطالبتتُ  الدصدر:

 هابلػػغ متوسػػػطلمحػػور الثقػػة في الإدارة العليػػػا، حيػػث نوعػػا مػػػا ابعػػػدوؿ أعػػلبه وجػػود موافقػػػة عامػػة  ؿيتضػػح مػػن خػػلب
وىو نفس الابذاه الػذي توجهػذ ، (نوعا ما )موافق من مقياس ليكارت ابػماسي الثالثةفئة ضمن ال، وىو 2.92ابغسابي 
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 نوعا ما( في ابذاه موافق 3.35و 2.97) كل من قيمة بؽم بتُابؼتوسط ابغسابي ابكصر حيث لو بصيع عبارات ىذا البعد 
ة بستلػلا رؤيػة اسػتًاتيجية سػؤساف ابؼ علػى(، وبيكن تفستَ ذللا 1.153و 0.948) منحصر بتُ قيمتي وابكراؼ معياري 

يػػنعكس ابهػػابا علػػى أداء الأمػػر الػػذي عػػزز ثقػػة موظفيهػػا بهػػا، وكػػل ذلػػلا واضػػحة إضػػافة لكونهػػا تتميػػز بالشػػفافية والعادلػػة 
 .بها وانتمائهم بؽا الأفراد العاملتُ

حيػث ابذػو أيضػا  بؿور الثقػة في ابؼشػرفتُ فػيلبحظ أنػو قػد لاقػى قبػولا مػن غالبيػة أفػراد عينػة الدراسػة، أما فيما بىص
وىػػو نفػػس ابذػػاه بصيػػع  ،1.038وابكػػراؼ معيػاري قػػدره  3.12( بدتوسػػط حسػػابي قػػدره نوعػػا مػا ) موافػػقالثالثػػة بكػو الفئػػة 

، 1.006) ( بابكػػػراؼ معيػػػاري منحصػػػر بػػػت3.35ُ، و3.03عبػػػارات ىػػػذا البعػػػد فقػػػد ابكصػػػر متوسػػػطهم ابغسػػػابي بػػػتُ )
 القػدراتومشرفيهم في العمل، كونهم بيتلكػوف وبيكن تفستَ ذللا إلذ أف ىناؾ ثقة متبادلة بتُ الأفراد العاملتُ  (،1.288
بالإضػافة الذ تقػدلص الػدعم الافػراد الػذين يشػغلوف برػذ امػرتهم، حسػن سػتَ والتعامػل مػع الػتي بسكػنهم مػن نوعػا مػا و اللبزمػة 

 2.97( فقػػد عرفػػذ اقػػل متوسػػط حسػػابي والػػذي بلػػغ 8، أمػػا العبػػارة ) والابتكػػارالإبػػداع  ىوتشػػجعيهم علػػ بؽػػموابؼسػػاندة 
أي أف ابؼوظفتُ داخل ابؼؤسسة أحيانا ما ينتابهم شػعور بعػدـ اىتمػاـ مشػرفهم  0.745وأكم معامل معامل اختلبؼ بقد 

وىػذا الشػعور مػا ىػو إلا نتيجػة ضػغط العمػل  خاصة مػن يعملػوف في الواجهػة مػع العامػة )العمػلبء( بهم مثل ما يهتم بالبقية
 .الذي يعيشونو

كػػارت لي)موافػػق( مػػن مقيػػاس  ايضػػا بكػػو الفئػػة الرابعػػةيػػع عباراتػػو بصامػػا عػػن بؿػػور الثقػػة في زمػػلبء العمػػل كػػاف ابذػػاه 
نػػػاؾ ثقػػػة ى(، وبيكػػػن تفسػػػتَ ذلػػػلا إلذ اف 1.261( وابكػػػراؼ معيػػػاري ) 3.72ابػماسػػػي، فقػػػد بلػػػغ متوسػػػطو ابغسػػػابي) 

علػى العمػل ابعمػاعي وروح الفريػق وتقاسػم  وتشجيعهممتبادلة بتُ زملبء العمل وتتمثل في تقدلص الدعم والنصيحة لبعضهم 
 ابؼعرفة ومشاركتها.

( ، الثقػة في ابؼشػػرؼ، الثقػة في الػػزملبءالإدارة العليػػا فيالثقػة وفي الأخػتَ وحسػب قيمػػة الابكػراؼ ابؼعيػػاري لكػل مػػن )
( بالتًتيػػب والػػذي جػػاء متقػػارب، دلالػػة علػػى وجػػود انسػػجاـ في إجػػابات أفػػراد 0.338، 0.332، 0.303الػػتي بلغػػذ )

 .الثقة التنظيميةعينة الدراسة حوؿ أبعاد 

 اتجاه العماؿ في لزور الاغتراب الوظيفي: .2

 الاغتراب الوظيفي: اتجاىات العماؿ حوؿ لزور (12)الجدوؿ 

ابؼتوسط  العبارات الرقم
ابغسا
 بي

الابكراؼ 
 ابؼعياري

معامل 
 الاختلبؼ

 الابذاه

 موافق نوعا ما 0.314 :0100 :910 خاذ القرارات المتعلقة بعملًتا اٌصعب علٌ 16
 موافق بشدة 1.487 8;=1> :;1: أحٌانا أشعر بالعجز فً إنجاز مهامً الوظٌفٌة 17
 موافق نوعا ما 0.379 :0108 0=81 فً اتخاذ القرارات داخل المؤسسة محدودأشعر أن دوري  18
 موافق نوعا ما 0.326 <8?01 :<81 كانٌاتًمح لً فرصة استغلال قدراتً وإٌتت وظٌفتً لا 19

 موافق نوعا ما 645.0 08<01 9190 الشعور بالعجز
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 موافق نوعا ما 0.453 ?0189 9=81 أشعر بالملل فً العمل بسبب الروتٌن 20
 موافق نوعا ما 0.375 <?010 ?910 أشعر أننً لم احقق شٌئا ذو قٌمة فً مجال عملً 21
 موافق نوعا ما 0.362 <:010 ?<81 أحس بتناقص طموحاتً وتطلعاتً المستقبلٌة مع وظٌفتً بمرور الوقت 22
 موافق  0.309 0=010 >:91 أشعر ان أعمالً لٌست جدٌرة بالثقة 23

 نوعا ما موافق 0.308 ;:?01 >910 اللبمعتٌ
 نوعا ما موافق 0.310 :0108 9190 ٌصعب علً الالتزام بالأنظمة والقٌم السائدة فً محٌط العمل 24
 نوعا ما موافق 0.497 :0199 <>81 أشعر ان الترقٌة فً المؤسسة ٌنتابها الغموض 25
  موافق 0.258 >=?01 <=91 لا أبالً بالنظام الداخلً للمؤسسة 26
 نوعا ما موافق 0.385 ;;010 9100 ٌجري فً المصلحة التً أنتمً الٌها أحٌانا ٌتم إخفاء ما 27

 نوعا ما موافق 0.239 8>=01 <910 اللبمعيارية
  موافق 0.285 0=010 3,75 أشعر بالتوتر بمجرد تواجدي فً العمل 28
 موافق 0.296 ;=010 3,96 العملأجد صعوبة فً مناقشة بعض المواضٌع مع زملاء  29
)الندوات الدورات  أشارك فً النشاطات الاجتماعٌة للمؤسسة نادرا ما 30

 التدرٌبٌة، تنفٌذ الأنشطة(
 موافق 0.312 9=018 4,07

 موافق 0.305 9<010 3,87 عن زملائً والانعزالأرغب بالجلوس وحٌدا  كثٌرا ما 31
 نوعا ما موافق 0.257 :8<01 9180 العزلة الاجتماعية

 spssبناء على لسرجات من اعداد الطالبتنٌ الدصدر: 

يتجو إلذ ابػيار  بعد الشعور بالعجزيلبحظ من ابعدوؿ السابق أف متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ 
من  كل  وىو نفس ابذاه (،1.802( وابكراؼ معياري قدره )3.30لو ) "موافق نوعا ما"، حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي

(، وابكراؼ معياري قدره 2.84، 2.70، 3.14على التًتيب )والتي بلغ متوسطهم ابغسابي ( 19، 18، 16العبارة )
بالعجز في ابزاذ قرارات تتعلق  يشعر الأفراد داخل ابؼؤسسةقليلب ما ( على التوالر، حيث 0.326، 0.379، 0.314)

بأعمابؽم وربدا يعود السبب لمحدودية مشاركتهم في عمليات ابزاذ القرار من قبل مشرفيهم، كما أف الوظائف الروتينية التي 
( والتي 17يشغلونها لا تتيح بؽم فرص استغلبؿ مهاراتهم وقدراتهم، أما أكثر عبارة عرفذ موافقة بشدة فهي العبارة رقم )

( أي أف أحيانا ما يشعر ابؼوظفوف بعدـ القدرة أو العجز 6.752( وابكراؼ معياري قدره)4.54غ متوسطها ابغسابي )بل
  عن أداء مهاىم الوظيفية.

( وابكراؼ معياري 3.06قد بلغذ ) لبعد اللبمعتٌأعلبه أف قيمة ابؼتوسط ابغسابي  ابؼبينةمن النتائج  توضحكما 
( في ابذاه )موافق نوعا ما(، 22، 21، 20) العبارة كل من(، حيث جاءت  نوعا ما فق( في ابذاه )موا0.945قدره )

( على التًتيب، وابكراؼ معياري 2.89، 3.19، 2.73وذللا حسب قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؽم والذي بلغذ قيمتو )
ث بلغ متوسطها ( حي23وأكثر عبارة عرفذ موافقة ىي العبارة رقم ) ( على التوالر،1.0481.15، 1.239قدره )

 (.1.070( وابكراؼ معياري قدره )3.46ابغسابي )

الثلبثة عبارات الوعا ما على نبابؼؤسسة بؿل الدراسة موافقتُ  ابؼوظفتُنستنتج أف  إذف من خلبؿ ىذه النتائج
أي أف روتينية الوظيفة التي يشغلها ابؼوظف بذعلو يشعر بابؼلل فهو يزاوؿ نفس ابؼهاـ يوميا، لذا يتملكو ، الأولذ بؽذا البعد

شعور بعدـ برقيق شيء ذو قيمة فلب يوجد بذديد أو تغيتَ على مهامو، وكل ذللا ينعكس سلبا عليو مع مرور الوقذ 
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دؽ بزتلف وأىداؼ ابؼؤسسة، وحسب إجابات افراد خاصة إف كانذ لديو تطلعات وطموحات لا بيكنو برقيقها بدعتٌ أ
 .عينة الدراسة أف أكثر أمر بهعلهم يشعروف باللبمعتٌ ىو شعورىم بعدـ الثقة في الأعماؿ التي ينجزونها من قبل الغتَ

( في 3.18بلغ ) بؼتغتَ اللبمعياريةيلبحظ حسب النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلبه أف قيمة ابؼتوسط ابغسابي  كما
 ( حيث بلغذ27 ،24،25وىو نفس ابذاه كل من العبارة )(، 0.239( ومعامل اختلبؼ بقيمة )موافق نوعا مابذاه )ا

، 1.334، 1.024(، وابكراؼ معياري قدره )3.00، 2.68، 3.30ابغسابي على التًتيب ) همتوسطمقيمة 
بعض القيم والأنظمة السائدة بابؼؤسسة يصعب عليهم الالتزاـ ب( على التوالر، فحسب عينة الدراسة أحيانا ما 1.155

ىذا من جهة، ومن جهة أخرى أحيانا ما يتم إخفاء بعض الأمور التي بردث بابؼصلحة التابع بؽا  لغموضها نوعا ما
( فقد ابذهذ بكو 26) العبارة، أما ابؼوظف بغتَ قصد أو قد تصلو بعض الأوامر في وقذ متأخر بفا يصعب عليو تطبيقها

البعض (، أي أف 0.258، وابكراؼ معياري قدره )(3.75ابغسابي والذي بلغ ) هاوىذا حسب قيمة متوسط)موافق(، 
من ابؼوظفتُ أحيانا لا يولوف اىتماـ كبتَ ببعض لوائح النظاـ الداخلي للمؤسسة نظرا لعدـ تأثتَىا على عملهم بصفة 

 .(-05-، )أنظر ابؼلحق رقم خاصة وعلى مؤسستهم بصفة عامة

 ابغسابي قد بلغ متوسطهاالنتائج ابؼبينة أعلبه أف قيمة  ما بىص بعد العزلة الاجتماعية فيتضح من خلبؿأما في 
ىذا ( 31 ،29، 28)ورغم ذللا بصيع عبارات ( في ابذاه )موافق نوعا ما(، 0.824( وابكراؼ معياري قدره )3.20)

( 3.87 ،3.96، 3.75) ةوذللا حسب قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؽم والذي بلغ قيم في ابذاه )موافق(،جاءت  البعد
( على التوالر، وأكثر عبارة عرفذ موافقة ىي العبارة 1.183، 1.175، 1.071على التًتيب، وابكراؼ معياري قدره )

وظفتُ غالبا ما لا وىذا يعتٍ أف ابؼ (1.273( وابكراؼ معياري قدره )4.07( حيث بلغ متوسطها ابغسابي )30رقم )
يشتًكوف في النشاطات الاجتماعية التي تنظمها ابؼؤسسة نظرا لعدـ أبنيتها حسب رأيهم وعدـ امتلبكهم وقذ للمشاركة 

 .فيها لكثرة مهامهم

الشعور بالعجز، واللبمعتٌ، واللبمعيارية، والشعور ) بعد لكل من معامل الاختلبؼوفي الأختَ وحسب قيمة 
( بالتًتيب والذي جاء متقارب نوعا ما، دلالة على وجود 0.257، 0.239، 0.308( التي بلغ )ةبالعزلة الاجتماعي

 .الاغتًاب الوظيفيانسجاـ في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أبعاد متغتَ 

 ثالثا: مستوى ادراؾ لزاور الدراسة

 مستوى ادراؾ لزاور الدراسة: (13) الجدوؿ 

 ابؼتوسط ابغسابي 
الابكراؼ 
 ابؼعياري

معامل 
 الاختلبؼ

 الابذاه العاـ

 متوسط 0.143 0.889 3.25 الثقة التنظيمية
 توسطم 0.132 0.875 3.19 الاغتًاب الوظيفي

 spssبناء على بـرجات من اعداد الطالبتتُ  الدصدر:
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بدرجة متوسطة، فيما كاف مستوى ادراؾ  أعلبه أف مستوى ادراؾ الثقة التنظيمية  كافيتبتُ من خلبؿ ابعدوؿ 
يعكسو ابؼتوسط ابغسابي للمتغتَات  وىذا ما الاغتًاب الوظيفي كاف بدرجة عالية حسب وجهة نظر أفراد عينة الدراسة،

( على التوالر، بفا يشتَ الذ درجة 0.132و 0.143معامل اختلبؼ قدره )و ( بالتًتيب، 3.19و 3.25والذي بلغ )
 جاء في ىذه ابؼتغتَات. آرائهم حوؿ مابذانس عالية في 
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 نتائج التحليل الذيكلي والبنائي للنموذج: الثالثالدبحث 
جودة النموذج بدراسة صدؽ التقارب وصدؽ التمايز وكذا برليل  من سيتم بحثىذا ابؼ ومن خلبؿ

 عننفس الوقذ سيتم الاجابة  ابؼعتمدة، وفيصحة الفرضيات  التداخل ابػطي ومعنوية ابؼسار للتحقق من
النتائج  سيتم مناقشةختَ الاوفي  4smart-plsالاشكالية الرئيسية، وىذا باعتماد برنامج ابؼربعات الصغرى 

 .ابؼتوصل بؽا مع نتائج الدراسات السابقة
 للدراسة يكليالذ النموذجالدطلب الأوؿ: 

للتحقق من جودة النموذج وصلبحيتو بهب علينا أولا اجراء اختبار صدؽ التقارب والتأكد من عدـ وجود 
عبارات شاذة، والتحقق من قيم الثبات ابؼركب والتباين، ثم يتم اجراء اختبار التمايز من خلبؿ التأكد من التباين 

 (06)الدلحق رقم  .HTMTبتُ الأسئلة ومصفوفة الارتباط بتُ الأبعاد وقيم 
 أولا: التمثيل البياني لنموذج الدراسة

للوقوؼ على الأبموذج البنائي ابؼنطلق منو في الدراسة وفق أسلوب النمذجة بابؼعادلات البنائية، بيكن     
 الاستعانة بالشكل التالر:

 (SEMالدراسة وفق أسلوب النمذجة بالدعادلات البنائية ) نموذج: (11شكل رقم )
 

 
 Smart-pls4الدصدر: من إعداد الطالبتاف اعتمادا على لسرجات 
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 بنتائج صدؽ التقار : ثانيا

النمػػوذج العػػاـ مػػن بشانيػػة متغػػتَات وىػػي كالتالر:)الثقػػة في الػػدارة العليػػا، الثقػػة في ابؼشػػرؼ، الثقػػة في زمػػلبء  يتكػػوف
الاغػػػتًاب عػػػن الػػػذات(، بحيػػػث بهػػػب اف يتمتػػػع ىػػػذا  عور بالعجػػػز، اللبمعػػػتٌ، اللبمعياريػػػة، العزلػػػة الاجتماعيػػػة،شػػػالعمػػػل، ال

 النموذج بالصدؽ وابؼوثوقية وىو ما سنثبتو حسب ابعدوؿ التالر:
 : نتائج صدؽ التقارب والاتساؽ الداخلي(14)الجدوؿ 

 القخار معامل التذبع العبارة القخار معامل التذبع العبارة الأبعاد الستغيخ

الثقة 
 التشعيسية

 تحفظ Q4 0.844 تححف Q1 0.876 العمياالثقة في الادارة 
Q2 0.751 تحفظ Q5 856.0 تححف 
Q3 0.795 تحفظ    

 تححف Q9 0.911 تحفظ Q6 0.801 الثقة في السذخف
Q7 0.890  Q10 0.915  
Q8 0.918 تحفظ    

 تححف Q14 0.103 تحفظ Q11 0.898 الثقة في الدملاء
Q12 0.878 تحفظ Q15 0.902 تحفظ 
Q13 0.826 تححف    

الاغتخاب 
 الهظيفي

 الذعهر بالعجد
Q16 536.0 تححف Q18 0.857 تحفظ 
Q17 244.0 تححف Q19 0.816 تحفظ 

 اللامعشى
Q20 0.755 تحفظ Q22 890.8 تححف 
Q21 0.816 تحفظ Q23 0.873 تحفظ 

 اللامعيارية
Q24 0.851 تحفظ Q26 40.45 تححف 
Q25 0.667 تحفظ Q27 0.697 تحفظ 

 العدلة الاجتساعية
Q28 0.727 تحفظ Q30 327.0 تححف 
Q29 899.0 تححف Q31 0.824 تحفظ 

 Smart-pls4اعتمادا على بـرجات  تُمن إعداد الطالبت الدصدر:

يتضح من خلبؿ ابعدوؿ اعلبه أف النموذج حصل على صدؽ تقارب عاؿ وذللا بعد تصحيحو وحذؼ العبارات 
من جهة وحذؼ بعض العبارات رغم أنها كانذ ضمن المجاؿ إلا أنها أثرت سلبا على نتائج الدراسة، من  ىذاالشاذة 

خلبؿ اتباع طريقة ابؼرحلتتُ التي تتمثل في التحقق من جودة النموذج من خلبؿ اعتماد شكل بوتوي على متغتَات من 
تتمثل في دراسة النموذج البنائي من خلبؿ اعتماد بموذج بوتوي الدرجة الأولذ )أي اعتماد ابعاد ابؼتغتَات(، وابؼرحلة الثانية 
تعم بشكل دقيق عما بنيذ بزدـ الدراسة و بالعبارات التي  على متغتَات من الدرجة الأولذ والثانية، لنحتفظ في الاختَ

  لأجلو.
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 : نموذج الدراسة قبل حذؼ العبارات الدشوشة(12)الشكل رقم 

 
 Smart-pls4من إعداد الطالبتاف اعتمادا على بـرجات  الدصدر:

 عرض نتائج الفا كرونباخ، الدوثوقية الدركبة و متوسط التباين الدستخلص .1

 لتوضيح قيم ألفا كرونباخ، وقيم ابؼوثوقية ابؼركبة، ومتسط التباين تم الاستعانة بابعدوؿ ابؼوضح كما يلي:

 (الدوثوقية الدركبة، ومتسوط التباين الدستخلصنتائج )الفا كرونباخ، : (15)الجدوؿ

 الابعاد الستغيخ

 ألفا كخونباخ
السهثهقية السخكبة 

(CR) 
0..0˂ 

 (ANEمتهسط التباين )
0.50˂ 

قبل ححف 
العبارات 
 السذهشة

بعج ححف 
العبارات 
 السذهشة

قبل ححف 
العبارات 
 السذهشة

بعج ححف 
العبارات 
 السذهشة

قبل ححف 
العبارات 
 السذهشة

بعج ححف 
العبارات 
 السذهشة

التخطيط 
 الاستخاتيجي

 0.724 0.681 0.913 0.914 0.873 0.885 الثقة في الادارة العميا
 0.789 0.789 0.937 0.949 0.911 0.932 الثقة في السذخف
 0.769 0.617 0.930 0.872 0.900 0.796 الثقة في الدملاء

 ادارة التغييخ
 التشعيسي 

 0.781 0.437 0.877 0.728 0.719 0.507 الذعهر بالعجد
 0.696 0.696 0.901 0.901 0.853 0.853 اللامعشى
 0.583 0.465 0.807 0.769 0.650 0.603 اللامعيارية

 0.702 0.531 0.824 0.805 0.585 0.389 العدلة الاجتساعية
 Smart-pls4اعتمادا على لسرجات  نٌالطالبتالدصدر: من إعداد 
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أف قيمة الثبات ابؼركب وقيمة متوسط التباين كانذ ضمن المجاؿ المحدد وىذا دليل على  من ابعدوؿ اعلبه يلبحظ
أف النموذج يتحلى بالصدؽ العالر ضمن ىذا الاختبار، لذا بيكن القوؿ أف ابؼتغتَات ابؼتمثلة في )الثقة في الإدارة العليا، 

لاغتًاب الوظيفي. وىو نفس الأمر بالنسبة لكل من ابؼتغتَات ابؼتمثلة في الثقة في ابؼشرؼ، الثقة في الزملبء( تعم على ا
 (.-07-)الشعور بالعجز، واللبمعتٌ، اللبمعيارية، العزلة الاجتماعية( تعم على الاغتًاب الوظيفي، )أنظر ابؼلحق رقم 

 تقييم علاقة التداخل الخطي .2

التي  (VIF)التأكد من عدـ وجود أي تداخل بتُ ابؼتغتَات ابؼعتمدة من خلبؿ قيم و  ولتعزيز صدؽ النموذج
التي بهب أف تكوف أكم من   (VIF)وىي مقلوب قيم (Tolerance)، وقيم  5بهب أف لا تتجاوز عتبة 

 ، تم الاستعانة بابعدوؿ التالر:الصف

 (VIFتقييم ): نتائج (16)ابعدوؿ

Toleran الأبعاد 
ce 

VIF 

 1.000 1 في الادارة العليا الثقة
 1.000 1 الثقة في ابؼشرؼ

 1.000 1 الثقة في الزملبء
 1.000 1 الشعور بالعجز

 1.000 1 اللبمعتٌ
 1.000 1 اللبمعيارية

 1.000 1 العزلة الاجتماعية
 Smart-pls4اعتمادا على لسرجات  نٌالدصدر: من إعداد الطالبت

(، وقيم 5جاءت في ابغدود ابؼسموح بها لأنها أقل من عتبة ) VIF، أف بصيع قيم تشتَ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ 
 توجد مشاكل التعدد ابػطي. التسامح جاءت كلها أكم من الصفر، لذا بيكننا القوؿ أنو لا

 صدؽ التمايز: ثالثا

إجراء كل  الاعتماد علىيهدؼ صدؽ التمايز إلذ التحقق من عدـ وجود تداخل وتكرار بتُ العبارات، من خلبؿ 
 Variable(، واختبار مصفوفة الارتباط بتُ ابؼتغتَات الكامنة )cross loadingمن اختبار التباين بتُ الأسئلة  )

Correlation.) 
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 :cross loadings (CL)التباين بنٌ الاسئلة  .1

 ابؼوضحة في ابعدوؿ التالر:التداخل بتُ العبارات تم الاستعانة بالقيم  للتحقق من عدـ وجود تكرار أو

 cross loadings (CL): التباين بنٌ الاسئلة (17)الجدوؿ 

اٌؼضٌخ‏

 الاجزّبػُخ
اٌشؼىس‏ اٌلاِؼًٕ اٌلاِؼُبسَخ

 ثبٌؼجض
اٌثمخ‏‏فٍ‏

 اٌضِلاء
اٌثمخ‏فٍ‏

 اٌّششف
اٌثمخ‏فٍ‏

 الاداسح‏اٌؼٍُب
 اٌؼجبساد

01::0 01<:9 01:9: 0199= 0;;; 01<80 0,867 Q1 

0,80< 0,:9= 0,8>= 0,80; 0,:>8 0,;>0 0,798 Q3 

0,::9 0,;>0 0,::= 0,888 0,<;; 0,=00 0,864 Q4 

0,9>8 0,:?< 0,90; 0,8:0 0,;;> 0,=:< 0,872 Q5 

0,98< 0,900 0,98? 0,0<< 0,;8< 0,>:0 0,643 Q6 

0,90> 0,::< 0,0=9 0,0>? 0,<<0 0,?08 0,655 Q7 

0,0;; 0,:9; 0,0>0 0,0:: 0,<08 0,>?? 0,732 Q8 

0,8?< 0,;08 0,9>> 0,88? 0,<88 0,?00 0,756 Q9 

0,:== 0,<0; 0,<0< 0,98; 0,?00 0,;>: 0,590 Q11 

0,8=9 0,;8= 0,90; 0,0?8 0,>=? 0,<?9 0,673 Q12 

0,;:0 0,:>0 0,:8: 0,88< 0,>8: 0,;;: 0,508 Q13 

0,:?= 0,:?0 0,:=0 0,90> 0,?09 0,;;8 0,546 Q15 

0,9=0 0,;99 0,;:: 0,>>0 0,0?8 0,0<0 0,310 Q18 

0,890 0,;0> 0,<:0 0,>>< 0,99: 0,80< 0,212 Q19 

0,;9< 0,:>0 0,=<0 0,;9< 0,:0= 0,098 0,401 Q20 

0,:9? 0,:>0 0,>08 0,:<9 0,8=9 0,0?: 0,225 Q21 

0,;=; 0,:0; 0,>?0 0,=:> 0,::< 0,9:; 0,407 Q22 

0,<=0 0,<<< 0,>=0 0,:>0 0,;<= 0,900 0,418 Q23 

0,:;; 0,>0? 0,<9> 0,;>0 0,;0; 0,8?0 0,399 Q24 

0,90: 0,=8: 0,8?8 0,809 0,;9< 0,;<; 0,627 Q25 

0,:=: 0,=:< 0,;80 0,:>= 0,9<0 0,98> 0,496 Q27 

0,==? 0,:9: 0,9=8 0,0>; 0,:00 0,8>: 0,464 Q28 

0,>?9 0,:?: 0,<99 0,9<0 0,::8 0,8:0 0,307 Q31 

 Smart-pls4اعتمادا على لسرجات  نٌالطالبتالدصدر: من إعداد 

كانذ   هاجميعفالذي بنيذ من أجلو  المحورتعبتَ على  أف بصيع العباراتدوؿ التالر تبتُ نتائج ابعمن خلبؿ 
 التنظيميةالثقة (، فمثلب جاءت قيمة متوسط التباين للعبارات ابػاصة بدحور 0.70ضمن المجاؿ المحدد أي أنها أكم من )

بفتازة وضمن المجاؿ أكم بفا كانذ عليو مع باقي العبارات أي أنها تقيس ابؼتغتَ الذي بنيذ من أجلو فقط، وىو نفس 
الامر الذي لوحظ لبقية ابؼتغتَات فالنتائج ابؼبينة أدناه تدؿ على  تباعد وعدـ وجود تكرار للعبارات وعدـ تداخلها بتُ 

 (.-08-دوؿ التباين بتُ الأسئلة وفي ابؼلحق رقم ابؼتغتَات، كما ىو مبتُ في ج
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 مصفوفة الارتباط اختبار  .2

بعد التأكد من عدـ وجود تكرار وتداخل بتُ العبارات، سنقوـ من التحقق من عدـ التداخل بتُ الابعاد من 
 خلبؿ نتائج التباين ابؼوضحة في ابعدوؿ التالر:

 : نتائج مصفوفة الارتباط(18)الجدوؿ
الثقة في  الابعاد

 الادارة العميا
الثقة في 
 السذخف

الثقة في 
 الدملاء

الذعهر 
 بالعجد

العدلة  اللامعيارية اللامعشى
 الاجتساعية

       9.518 الثقة في الادارة العميا
      9.555 0.785 الثقة في السذخف
     9.588 0.683 0.665 الثقة في الدملاء
    9.558 0.298 0.151 0.295 الذعهر بالعجد

   9.538 0.671 0.517 0.301 0.439 اللامعشى
  9.868 0.665 0.595 0.601 0.483 0.636 اللامعيارية

 9.535 0.555 0.620 0.339 0.502 0.306 0.441 العدلة الاجتساعية
 Smart-pls4 اعتمادا على بـرجات تُلبتاابؼصدر: من إعداد الط

، الأبعادقي مع بارتباطو بانفسو مقارنة  معأكم  بعدلكل  AVE)يتضح من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه أف قيمة )
( وىي أعلى من قيم ارتباطو 0.815وكمثاؿ على ذللا يلبحظ أف قيمة ارتباط الثقة في الإدارة العليا مع نفسو بلغذ )

بيكن القوؿ بأف منو و ، الأبعاد، ونفس ابؼلبحظة مع باقي هماختلبؼ بينو وبين وجودوىذا دليل على  ،الأبعادمع باقي 
 النموذج يتمتع بدرجة صدؽ جيدة.

 HTMTقيم معيار  .3

ابؽدؼ من اجراء ىذا الاختبار تعزيز صدؽ التمايز من خلبؿ التحقق من الارتباط ابغقيقي بتُ الأبعاد، كما ىو 
 مبتُ في ابعدوؿ التالر:

 HTMTنتائج صدؽ التمايز من خلاؿ معيار : (19)الجدوؿ
الثقة في  الابعاد

 الادارة العميا
الثقة في 
 السذخف

الثقة في 
 الدملاء

الذعهر 
 بالعجد

العدلة  اللامعيارية اللامعشى
 الاجتساعية

        الثقة في الادارة العميا
       0.876 الثقة في السذخف
      0.749 0.742 الثقة في الدملاء
     0.372 0.183 0.374 الذعهر بالعجد
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    0.852 0.586 0.335 0.502 اللامعشى
   0.841 0.814 0.795 0.664 0.875 اللامعيارية

  0.871 0.844 0.501 0.700 0.431 0.634 العدلة الاجتساعية
 Smart-pls4 اعتمادا على بـرجات تُلبتامن إعداد الط الدصدر:

الذ بستع بموذج بفا يشتَ ، 0.9أقل من مستوى العتبة  (HTMT)يلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أف بصيع قيم معيار 
 القياس ابؼعتمد بصدؽ التمايز.

: نموذج الدراسة بعد حذؼ العبارات الشاذة(13)الشكل رقم 

 
 Smart-pls4اعتمادا على لسرجات  نٌالطالبتالدصدر: من إعداد 

 تقييم النموذج البنائيالدطلب الثاني: 

مصداقية وجودتو بيكننا ابؼرور الآف إلذ ابؼرحلة الآتية بعد تصفية النموذج من العبارات الشاذة وابؼتطرفة، والتأكد من 
واختبار ابؼسارات ابؼباشرة  F2واختبار   R2وابؼتمثلة في دراسة العلبقة بتُ متغتَات الدراسة، من خلبؿ اعتماد اختبار

 )التأثتَ ابؼباشر( واختبار الفروقات

 (R2معامل التحديد )أولا: 

 .النحو التالر: مسار النموذج البنيوي جيدة أو متوسطة أو ضعيفة على سيتم التأكد من خلبلو ما إذا كاف
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 R2نتائج قيم : (20)ابعدوؿ
 ابؼلبحظة القيمة  ابؼتغتَ

 متوسط 0.315 الاغتًاب الوظيفي
 مرتفعة 0.602 الشعور بالعجز

 مرتفعة 0.871 اللبمعتٌ
 مرتفعة 0.715 اللبمعيارية

 متوسطة 0.529 العزلة الاجتماعية
 Smart-pls4اعتمادا على بـرجات  تُابؼصدر: من إعداد الطالبت

على  ومقبولة إحصائيا متوسطةذات دلالة معنوية   R2أف قيمة معامل التحديد  أعلبهيتضح من ابعدوؿ 
%( 60.2، وما نسبتو )من الاغتًاب الوظيفي%( 31.5فسر حوالر )ت الثقة التنظيمية، أي أف ابؼستوى الكلي للمتغتَ

من التغتَ في %( 71.5)اللبمعتٌ، وما مقداره %( من ابؼتغتَ 87.1، وأختَا يفسرا ما مقداره )الشعور بالعجزمن بعد 
، وبالتالر بيكن القوؿ أف بموذج الدراسة بيتللا القدرة من التغتَ في العزلة الاجتماعية%( 52.9)اللبمعيارية، وما قيمتو 

 (.-07-)أنظر الدلحق رقم لتابعة، على تفستَ وشرح ابؼتغتَات الكامنة ا
 f2حجم التأثنً ثانيا: 

: ابؼتوسطابغد ابؼتوسط ) ضمنلأنها  متوسطةجاءت (، حيث 0.460بلغذ ) f2من ابعدوؿ أف قيم  يتضح
، كما ىو مبتُ في عموما متوسطالوظيفي بأبعاده كاف  الاغتًاب( على الثقة التنظيمية(، أي أف حجم تأثتَ )0.25
 (07)ابؼلحق رقم  التالر:ابعدوؿ 

 F2قيم مؤشر : (21)ابعدوؿ
 السلاحعة القيسة 

 متهسطتاثيخ  0.460 الاغتخاب الهظيفيفي  الثقة التشعيسيةحجم تأثيخ 
 متهسطتأثيخ  0.150 الاغتخاب الهظيفيفي  الثقة في الادارة العمياحجم تأثيخ 
 ضعيفتأثيخ  0.072 الاغتخاب الهظيفيفي  الثقة في السذخفحجم تأثيخ 
 متهسط تأثيخ 0.220 الاغتخاب الهظيفي الثقة في الدملاءحجم تأثيخ 

 Smart-pls4 اعتمادا على لسرجات نٌالدصدر: من إعداد الطالبت

 نتائج اختبار الفرضيات  ثالثا:

 من خلبؿ ىذا العنصر سيتم التحقق من صحة الفرضيات الرئيسة ابؼتعلقة بدور الثقة في ابغد من الاغتًاب
ابؼباشر(، والتحقق من فرضية الفروقات من خلبؿ  الأثرالوظيفي التي تم صياغتها، من خلبؿ اختبار معاملبت ابؼسار )

 (08)الدلحق رقم . اجراء اختبار التباين

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: .1
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لثقة التنظيمية على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ لأثر داؿ إحصائيا  وجدي لا الفرضية الصفرية:
‏α ≤ 0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعيةلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با

يوجد أثر داؿ إحصائيا لأبعاد الثقة التنظيمية على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  الفرضية البديلة:
‏α ≤ 0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعية للتأمينات لصندوؽ الوطتٍبا

 فرضيات فرعية كما ىو موضح فيما يلي: ثلبثويتفرع منها 

  الفرضية الفرعية الأولى: .1.1

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد  لبعد الثقة في الإدارة العليالا يوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية الصفرية:
 α ≤0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعيةلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات باالعاملتُ 

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  لبعد الثقة في الإدارة العليايوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعيةلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با

  الفرضية الفرعية الثانية: .1.2

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  لبعد الثقة في ابؼشرؼلا يوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية الصفرية:
 α  ≤0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعيةلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  الثقة في ابؼشرؼ لبعديوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعيةبدؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

  الثالثة:الفرضية الفرعية  .1.3

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ لبعد الثقة في الزملبء لا يوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية الصفرية:
 α   ≤0.05ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعية فيلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با

على الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  الزملبءلبعد الثقة في يوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية  الاجتماعية فيلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات با
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 للفرضية الرئيسية الأولىالاثر الاجمالي الدباشر : (22)دوؿالج 

الانحخاف   B السدار
 السعياري 

T-
Value 

P- 
Value 

 القخار

 الفرضية رفض 9.999 3.8.5 9.165 9.803 الاغتراب الوظيفي ˂ - التظظيطيةالثقة 
 الفرضية رفض 9.996 885.. 98..9 9.868 الاغتراب الوظيفي ˂ - الثقة في الادارة العليا

 الفرضية رفض 9.933 138.. 8...9 9.808 الاغتراب الوظيفي ˂ - الثقة في الطشرف
 الفرضية رفض 9.998 898.. 8...9 9.698 الوظيفيالاغتراب  ˂ - الثقة في الزملاء

 Smart-pls4اعتمادا على بـرجات  تُمن إعداد الطالبت الدصدر:

 p=0.05(ة والتي بلغذ قيم 0.05أقل من قد جاءت بؽا  الاحتماليةمن ابعدوؿ أعلبه يلبحظ أف القيمة 
=0.000˂α ) أثر ذو دلالة ومنو يتم رفض الفرضية الصفرية الرئيسية وقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على وجود

للعماؿ الأجراء  الاجتماعيةالوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات  الاغتًابإحصائية للثقة التنظيمية في ابغد من 
 تم عرض الفرضيات الفرعية على النحو التالر: يوس بالأغواط.

جاءت اقل من ا القيمة ابؼعنوية بؽرفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة لأف  تم ضية الفرعية الأولى:الفر .
في ابغد  لبعد الثقة في الإدارة العلياأثر ذو دلالة إحصائية إذف يوجد (، α ˂ 0.006=p=0.05) كما يلي:  0.05

 ،0.05عند مستوى الدلالة  من الاغتًاب الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط
، بحيث انو كلما ارتفعذ ثقة الأفراد سلوكياتهم وبسسكهم بهابفا ينعكس ابهابا على  فالعماؿ يثقوف في ادارة مؤسستهم

البعض منهم يرى بأف ادارة  لاحظنا اف ذللا رغمو  مستوى شعورىم بالاغتًاب الوظيفي،العليا ابلفض  بالإدارةالعاملتُ 
 تهتم بكافة الاحتياجات. ابؼؤسسة لا

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية  من خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلبـ تم .الفرضية الفرعية الثانية:
(، إذف يوجد أثر ذو دلالة α ˂ 0.033=p=0.05كما يلي: )  0.05البديلة لأف القيمة ابؼعنوية جاءت اقل من 

في ابغد من الاغتًاب الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء  ابؼشرؼإحصائية لبعد الثقة في 
خمة ابؼشرؼ أي أف الافراد العاملتُ يثقوف في مشرفيهم في العمل، فكلما زادت ، 0.05بالأغواط عند مستوى الدلالة 

وعلبقة  في حل النزاعات بتُ ابؼوظفتُ وتشجيعهم على الإبداع والتجديد زادت ثقة ابؼوظفتُ بهم أي انها علبقة طردية.
 عكسية بتُ الثقة بابؼشرؼ والشعور بالاغتًاب.

حسب النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلبه أف القيمة ابؼعنوية للثقة بالزملبء جاءت اقل  :الفرضية الفرعية الثالثة
رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية إذف سيتم (، α ˂ 0.007=p=0.05)حيث بلغذ  0.05من مستوى الدلالة 

اب الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ لحد من الاغتً ل في الزملبءد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة و جو  التي تنص علىالبديلة 



 :                                                    الدراسة التطبيقية  الثانيالفصل  

 
81 

 زادما أنو كل  وبيكن تفستَ ذللا على، 0.05للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند مستوى الدلالة 
زادت الثقة بينهم وبالتالر ينخفض ورفع روح التعاوف وتبادؿ ابؼعارؼ بينهم فرؽ تشجيع الافراد للعمل ابعماعي وفي شكل 

        .والاغتًاب الوظيفي لةشعور الفرد بالعز 

 أكثر تم الاعتماد على الشكلتُ التاليتُ: معاملبت ابؼسار ولتوضيح

 الفرعية( تلفرضياا)الدباشر: معاملات الدسار (15) الشكل                        )الفرضية الرئيسية( الدباشر : معاملات الدسار(14) الشكل   

 

 

 

 

 

 

 

 Smart-pls4اعتمادا على بـرجات تُ ابؼصدر: من إعداد الطالبت              Smart-pls4اعتمادا على بـرجات  تُإعداد الطالبتابؼصدر: من 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: .2

الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  في بالإدارة العليالا يوجد أثر داؿ إحصائيا للثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  في للثقة بالإدارة العليايوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية البديلة:
‏≥α  0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

 :كما يليفرضيات فرعية  أربع والتي يتفرع منها 
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  :الفرضية الفرعية الأولى .2.1

لدى الافراد  الشعور بالعجز للحد منلا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في الإدارة العليا  الفرضية الصفرية:
 ≥0.05αلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية باالعاملتُ 

لدى الافراد  الشعور بالعجز للحد منيوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في الإدارة العليا  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05ة الأغواط عند مستوى ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولايباالعاملتُ 

  :ةيالفرضية الفرعية الثان .2.2

لدى الافراد العاملتُ  الإدارة العليا للحد من اللبمعتٌلا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

لدى الافراد العاملتُ  اللبمعتٌيوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في الإدارة العليا للحد من  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

 الفرضية الفرعية الثالثة:  .2.3

لدى الافراد العاملتُ  اللبمعياريةقة في الإدارة العليا للحد من لا يوجد أثر داؿ إحصائيا الث الفرضية الصفرية:
 ≥α  0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في الإدارة العليا للحد من اللبمعيارية لدى الافراد العاملتُ  الفرضية البديلة:
‏α ≤ 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

 : الرابعةالفرضية الفرعية  .2.4

لدى الافراد  عزلة الاجتماعيةلا يوجد أثر داؿ إحصائيا الثقة في الإدارة العليا للحد من ال الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية باالعاملتُ 

لدى الافراد  جتماعيةعزلة الايوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في الإدارة العليا للحد من ال الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية باالعاملتُ 
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 للفرضية الرئيسية الثانية التأثنً الدباشر: (23)الجدوؿ 

الانحخاف   B السدار
 السعياري 

T-Value P- 
Value 

 القخار

الاغتراب  ˂ - الثقة في الادارة العليا
  الوظيفي

 الفرضية رفض 9.996 885.. 98..9 9.868

 الفرضية رفض 9.933 130.. 86..9 9.888  الشعور بالعجز ˂ - الثقة في الادارة العليا
 الفرضية رفض ..9.9 06... 98..9 9.881  اللامعظى ˂ - الثقة في الادارة العليا
 الفرضية رفض 9.993 068.. 9.108 9.888  اللامعيارية ˂ - الثقة في الادارة العليا

العدلة  ˂ - الثقة في الادارة العليا
  الاجتساعية

 الفخضية قبهل 0.177 1.350 0.236 0.319

 Smart-pls4 اعتمادا على لسرجات نٌالطالبتالدصدر: من إعداد 

لأف قيمتها الاحتمالية  الثانية وقبوؿ الفرضية البديلة بؽاالفرضية الرئيسية  و تم رفضيلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أن
لإدارة بايوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة أنو أي ، (p=0.006 < α= 0.05) كما يلي:  0.05جاءت اكم من 

عند مستوى بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط  الوظيفي الاغتًاب من ابغدالعليا في 
، وبالتالر فالثقة بالإدارة العليا تساىم انتماؤىم، أي انو كلما زادت ثقة الأفراد العاملتُ بإدارة ابؼؤسسة زاد 0.05الدلالة 

  عن ىذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية سنذكرىا كما يلي:، وقد تفرع الوظيفي الاغتًاببشكل كبتَ في ابغد 

تم رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة لأف القيمة ابؼعنوية بؽا جاءت اقل من الفرضية الفرعية الأولى: .
، إذف يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة في الإدارة العليا في ابغد (p =0.033 ˂ α =0.05) :كما يلي  0.05

، بحيث 0.05بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند مستوى الدلالة  الشعور بالعجزمن 
لأف ابؼؤسسة تسهر على تنظيم ، بالعجزانو كلما ارتفعذ ثقة الأفراد العاملتُ بالإدارة العليا ابلفض مستوى شعورىم 

 وبرديد ابؼهاـ الوظيفية لكل فرد وتوفر لو بصيع ابؼستلزمات التي تساعده وتسهل عليو ابقاز مهامو.

من خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلبـ تم رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية  الفرضية الفرعية الثانية:
، إذف يوجد أثر ذو دلالة (p=0.022 < α =0.05) كما يلي  0.05ل من البديلة لأف القيمة ابؼعنوية جاءت اق

بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط  اللبمعتٌفي ابغد من بالإدارة العليا إحصائية لبعد الثقة 
على المجهودات التي يبذبؽا الإدارة العليا تعي جيدا مدى ضرورة تقدير والثناء ، أي أف 0.05عند مستوى الدلالة 

موظفيها حتى تشعرىم أنهم جزءا من ابؼؤسسة بل ىم بيثلونا عائلتها، وبالتالر ترفع من مستوى ارتباطهم بها وتعزز أداءىم 
 وتقلل شعورىم بعدـ أبنيتهم وما يقدمونو بؽا.
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 بالإدارة العلياابؼعنوية للثقة  أف القيمة يتضح حسب النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلبه الفرضية الفرعية الثالثة:
(، إذف سيتم رفض الفرضية الصفرية α=  = p > 0.050.003حيث بلغذ ) 0.05جاءت اقل من مستوى الدلالة 

 اللبمعياريةللحد من  بالإدارة العلياوقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة 
، وبيكن تفستَ ذللا على 0.05بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند مستوى الدلالة 

الإدارة العليا تسعى جاىدتا على توضيح اللوائح التنظيمية وتبسيطها حتى يتمكن ابعميع من الالتزاـ بها، كما تعمل  أف
 والأوامر للجميع في الوقذ المحدد حتى يتستٌ بؽم العمل بها. على تبتٍ نظاـ يساعدىا في توصيل ابؼعلومات

حيث  0.05قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة لأف القيمة الاحتمالية بؽا جاءت اكم من  :الرابعةالفرضية الفرعية 
العزلة  ابغد منفي بالإدارة العليا جد أثر معنوي داؿ احصائيا للثقة أي أنو لا يو (، α ˃0.177= p =0.05) بلغذ 

 .( α ≤ 0.05الأغواط عند مستوى الدلالة ) للعماؿ الأجراء بولاية الاجتماعيةتأمينات لل بالصندوؽ الوطتٍ الاجتماعية

 ية الرئيسية الثالثة:نتائج إختبار الفرض .3

الاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  في بابؼشرؼلا يوجد أثر داؿ إحصائيا للثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

لصندوؽ باالاغتًاب الوظيفي لدى الافراد العاملتُ  في بابؼشرؼللثقة يوجد أثر داؿ إحصائيا  الفرضية البديلة:
 ≥α  0.05الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية 

 والتي يتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

  :الفرضية الفرعية الأولى .3.1

لدى الافراد العاملتُ  الشعور بالعجز بغد منفي  بابؼشرؼلا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥0.05αلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

لدى الافراد العاملتُ  الشعور بالعجز بغد منبابؼشرؼ في ايوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

  :ةيالفرضية الفرعية الثان .3.2

لدى الافراد العاملتُ  من اللبمعتٌبابؼشرؼ في ابغد الثقة لا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با
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لدى الافراد العاملتُ  اللبمعتٌيوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة بابؼشرؼ في ابغد من  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05نات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأميبا

 الفرضية الفرعية الثالثة:  .3.3

لدى الافراد العاملتُ  اللبمعياريةلا يوجد أثر داؿ إحصائيا الثقة بابؼشرؼ في ابغد من  الفرضية الصفرية:
 ≥α  0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة بابؼشرؼ في ابغد من اللبمعيارية لدى الافراد العاملتُ  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

 : الرابعةالفرضية الفرعية  .3.4

لدى الافراد العاملتُ  عزلة الاجتماعيةلا يوجد أثر داؿ إحصائيا الثقة بابؼشرؼ في ابغد من ال الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في با

لدى الافراد العاملتُ  عزلة الاجتماعيةيوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة بابؼشرؼ في ابغد من ال الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

 للفرضية الرئيسية الثالثة ابؼباشر التأثتَ: (24)ابعدوؿ 

الانحخاف   B السدار
 السعياري 

T-Value P- 
Value 

 القخار

الاغتراب  ˂ - الثقة في الطشرف
  الوظيفي

 الفرضية رفض 9.933 138.. 8...9 -9.880

 الفرضية رفض 9.939 181.. 85..9 -9.698  الشعور بالعجز ˂ - الثقة في الطشرف
 الفرضية رفض 9.9.8 30... 85..9 -9.888  اللامعظى ˂ - الثقة في الطشرف

 الفخضية قبهل 0.367 2.902 0.208 0.188  اللامعيارية ˂ - الطشرفالثقة في 
 الفخضية قبهل 0.489 0.692 0.272 0.188  العدلة الاجتساعية ˂ - الطشرفالثقة في 

 Smart-pls4 اعتمادا على بـرجات تُابؼصدر: من إعداد الطالبت

وقبوؿ الفرضية البديلة بؽا لأف قيمتها  الثالثةأنو تم رفض الفرضية الرئيسية نلبحظ أعلبه ابؼبتُ ابعدوؿ خلبؿ من 
وجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة ي، أي أنو (p=0.033 < α= 0.05) كما يلي  0.05من  أقلالاحتمالية جاءت 



 :                                                    الدراسة التطبيقية  الثانيالفصل  

 
86 

في ابغد من الاغتًاب الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند مستوى  بابؼشرؼ
  :، وقد تفرع عن ىذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية سنذكرىا كما يلي0.05الدلالة 

بؼعنوية بؽا جاءت اقل من تم رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة لأف القيمة ا الفرضية الفرعية الأولى:
في ابغد من  بابؼشرؼ، إذف يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة (p =0.030 ˂ α =0.05) كما يلي  0.05
، بحيث انو  0.05بالعجز بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند مستوى الدلالة الشعور 

ىذا الأختَ يسعى جاىدا لكسب ابلفض مستوى شعورىم بالعجز، لأف  بدشرفيهمكلما ارتفعذ ثقة الأفراد العاملتُ 
 كل اخلبص وكما ىو مطلوب والثناء عليهم.ثقتهم من خلبؿ تقدلص الدعم بؽم وتشجيعهم على ابقاز مهاـ ب

الفرضية  وقبوؿالفرضية الصفرية  رفضمن خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلبـ تم  الفرضية الفرعية الثانية:
، إذف يوجد أثر ذو دلالة (p=0.025 < α =0.05) كما يلي  0.05من  أصغرالبديلة لأف القيمة ابؼعنوية جاءت 

في ابغد من اللبمعتٌ بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند  بابؼشرؼإحصائية لبعد الثقة 
فهو يسعى جاىدا لتحسسي موظفيو بددى أبنية تواجدىم بابؼؤسسة من خلبؿ الاىتماـ ، 0.05مستوى الدلالة 

 بأعمابؽم والثناء على ابقازاتهم.

ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلبه يتضح أف القيمة ابؼعنوية للثقة بالإدارة العليا حسب النتائج  الفرضية الفرعية الثالثة:
أثر ذو دلالة  لا يوجد، إذف (  p= 0.367 ˃ α=0.05) حيث بلغذ 0.05جاءت اقل من مستوى الدلالة 

بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط عند  للحد من اللبمعيارية بابؼشرؼإحصائية لبعد الثقة 
 .0.05مستوى الدلالة 

حيث  0.05قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة لأف القيمة الاحتمالية بؽا جاءت اكم من  الفرضية الفرعية الرابعة:
في ابغد من العزلة  بابؼشرؼ(، أي أنو لا يوجد أثر معنوي داؿ احصائيا للثقة p=0.489 ˃ α =0.05بلغذ )

 α ≤ 0.05لتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة )ل بالصندوؽ الوطتٍالاجتماعية 
.) 

 الرابعةالرئيسية نتائج إختبار الفرضية رابعا: 

لدى الافراد  الاغتًاب الوظيفيفي ابغد من  بالزملبءالثقة لبعد الفرضية الصفرية: لا يوجد أثر داؿ إحصائيا 
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية باالعاملتُ 



 :                                                    الدراسة التطبيقية  الثانيالفصل  

 
87 

لصندوؽ باالاغتًاب الوظيفي في  ابغد من فيزملبء العمل بداؿ إحصائيا لبعد الثقة  أثريوجد الفرضية البديلة: 
 (α= 0.05للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى معنوية )  الاجتماعيةالوطتٍ للتأمينات 

 :الفرضية الفرعية الأولى .4.1

في بغد من الشعور بالعجز لدى الافراد  بزملبء العمللا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥0.05αالعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية 

في ابغد من الشعور بالعجز لدى الافراد  بزملبء العمليوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05نات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأميباالعاملتُ 

  :الفرضية الفرعية الثانية .4.2

في ابغد من اللبمعتٌ لدى الافراد العاملتُ  بزملبء العمللا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05ابؼعنوية لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى با

في ابغد من اللبمعتٌ لدى الافراد العاملتُ  بزملبء العمليوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية البديلة:
 ≥α 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

  :الفرضية الفرعية الثالثة .4.3

في ابغد من اللبمعيارية لدى الافراد العاملتُ  بزملبء العملداؿ إحصائيا الثقة لا يوجد أثر  الفرضية الصفرية:
 ≥α  0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

لدى الافراد العاملتُ  في ابغد من اللبمعيارية بزملبء العمليوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية با

  :الفرضية الفرعية الرابعة .4.4

في ابغد من العزلة الاجتماعية لدى الافراد  بزملبء العمللا يوجد أثر داؿ إحصائيا الثقة  الفرضية الصفرية:
 ≥α 0.05العاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية 

في ابغد من العزلة الاجتماعية لدى الافراد  بزملبء العمليوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة  الفرضية البديلة:
 α ≤ 0.05طتٍ للتأمينات الاجتماعية في ولاية الأغواط عند مستوى ابؼعنوية العاملتُ بالصندوؽ الو 
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 للفرضية الرئيسية الرابعة الدباشر التأثنً: (25)الجدوؿ 

  B ابؼسار
الابكراؼ 
 ابؼعياري

T-
Value 

P- 
Value 

 القرار

 الاغتراب ˂ -الثقة في الزملاء 
  الوظيفي

 الفرضية رفض 0.007 2.705 0.225 0.607

 الفرضية قبوؿ 0.162 1.396 0.296 0.414  بالعجز الشعور ˂ -الثقة في الزملاء 
 الفرضية رفض 0.005 2.761 0.242 0.672  اللامعنى ˂ -الثقة في الزملاء 
 الفرضية رفض 0.011 2.555 0.161 0.412  اللامعيارية ˂ -الثقة في الزملاء 
 الفرضية قبوؿ 0.077 1.768 0.263 0.465  الاجتماعية العزلة ˂ -الثقة في الزملاء 

 Smart-pls4اعتمادا على بـرجات  تُابؼصدر: من إعداد الطالبت

(  α˂ 0.007= p =0.05حيث جاءت القيمة ابؼعنوية ) مرفوضةيلبحظ من ابعدوؿ أف الفرضية الرئيسية 
 .... الاغتًاب الوظيفي في ابغد منأي يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في زملبء العمل 

 في ابغد منلا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في زملبء العمل قبوؿ الفرضية أي  الفرضية الفرعية الأولى:
 ≤ 0.05لتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة )ل بالصندوؽ الوطتٍالشعور بالعجز 

α ) ( 0.05حيث بلغذ قيمتو ابؼعنوية= α ˂0.162 = p). 

أثر داؿ إحصائيا لبعد  رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة والتي مفادىا وجود الفرضية الفرعية الثانية:
للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى  اللبمعتٌ بدؤسسة التأمينات الإجتماعية في ابغد منالثقة في زملبء العمل 

(، ومنو قبوؿ الفرضية أي بيكن p = 0.005=‏ α =0.05( حيث بلغذ قيمتو ابؼعنوية ) α ≤ 0.05الدلالة )
 القوؿ الثقة في زملبء العمل تساىم في  تقليل اللبمعتٌ وادراؾ الأمور التي بردث في ابؼؤسسة.

بالصندوؽ الوطتٍ يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقة في زملبء العمل على بعد اللبمعيارية  الفرضية الفرعية الثالثة:
( حيث بلغذ قيمتو ابؼعنوية  α ≤ 0.05للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة ) الاجتماعيةالتأمينات 

(0.05= α ˂0.011 = p ومنو قبوؿ الفرضية أي اف ،)الالتزاـ بدعايتَ العمل التي حددتها  ابعميع يبذؿ بؾهودا في
ابؼؤسسة في القانوف الداخلي للمؤسسة، ويسعى ابعميع للظهور في احسن صورة اماـ زملبئهم بالتحلي بصفات ابؼوظف 

 . ابػلوؽ الذي بوتـً مؤسستو ويطبق قوانينها
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 في ابغد منفي زملبء العمل  لا يوجد أثر داؿ إحصائيا لبعد الثقةقبوؿ الفرضية أي  الفرضية الفرعية الرابعة:
 ≤ 0.05للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة ) الاجتماعيةلتأمينات ل بالصندوؽ الوطتٍ الاجتماعيةالعزلة 

α ( حيث بلغذ قيمتو ابؼعنوية )0.05= α ˂0.077 = p). 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسية الخامسةخامسا: 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى لا  الفرضية الصفرية:
للعماؿ الاجراء بالأغواط تعزى للمتغتَات الشخصية )ابعنس،  الاجتماعيةالاغتًاب الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

 (.α≤0.05د مستوى دلالة )العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى التعليمي، ابؼسمى الوظيفي، نوع عقد العمل( عن

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى  الفرضية البديلة:
للعماؿ الاجراء بالأغواط تعزى للمتغتَات الشخصية )ابعنس،  لصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجتماعيةالاغتًاب الوظيفي با

 (.α≤0.05العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى التعليمي، ابؼسمى الوظيفي، نوع عقد العمل( عند مستوى دلالة )

 للعينات الدستقلة T testنتائج اختبار : (26)الجدوؿ 
 T P.value درجة الحرية F Sig الاغتراب الوظيفي

 9.838 9.858 38 35..9 1.888  الجظس
 (SPSS 26الدصدر: بناء على لسرجات )

ومستوى معنويتها ابؼقابلة لتباين تساوي المجموعتتُ جاءت مساوية Tمن ابعدوؿ يتضح أف 
%، أي لا توجد فروؽ معنوية تعزى بؼتغتَ 5، لذا نقبل فرضية العدـ بدستوى دلالة P.value=0.437 ˃0.05لػ

 .باستجابة عينة الدراسة حوؿ الاغتًاب الوظيفيابعنس فيما يتعلق 

نتائج تحليل التباين الأحادي لدتوسطات تقديرات الاغتراب الوظيفي ومتغنًات العمر، : (27)الجدوؿ 
 الدستوى التعليمي، سنوات الخدمة، والدسمى الوظيفي، نوع عقد العمل

لرموع  الدصدر الدتغنً 
 الدربعات

الدلالة  F متوسط الدربعات درجة الحرية
 الإحصائية

 بتُ المجموعات العمر
 خلبؿ المجموعات

0.881 
25.571 

2 
34 

0.441 
0.752 

0.586 0.562 

سنوات 
 الخدمة

 بتُ المجموعات
 خلبؿ المجموعات

0.811 
25.642 

1 
35 

0.811 
0.733 

1.107 0.300 

الدستوى 
 التعليمي

 بنٌ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

3.829 
22.624 

2 
34 

1.914 
0.665 

2.877 0.070 
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الدسمى 
 الوظيفي

 بنٌ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

1.351 
25.102 

3 
33 

0.450 
0.761 

0.592 0.625 

 بتُ المجموعات نوع العقد
 خلبؿ المجموعات

0.458 
25.995 

1 
35 

0.458 
0.743 

0.617 0.438 

 spss26الدصدر: بناء على لسرجات برنامج 

 Sig=0.562 ˃ αوسنوات ابػدمة، ونوع العقد( بالتًتيب )، بؼتغتَات )العمربالنسبة  (Sig≥0.05) بدا أف
=0.05 ،Sig =0.438 ˃α =0.05 ,Sig =0.300 ˃ α =0.05 فهذا يعتٍ أنو لا توجد فروقات في ،)

 .ابذاىات أفراد العينة حوؿ الاغتًاب الوظيفي، وىذا يعتٍ أف ابؼوظفتُ لديهم نفس التصور فيما بىص ىذا المحور

 مناقشة نتائج الدراسة: الثالثطلب الد

سنقوـ من خلبؿ ىذا العنصر مناقشة نتائج الفرضيات ابؼتحصل عليها وبؿاولة مقارنتها مع نتائج الدراسات 
 السابقة ابؼعتمدة كما يلي:

 مناقشة الفرضية الرئيسية الأولى :أولا

بمؤسسة التأمينات  الوظيفي الاغترابالحد من  فيالثقة التنظيمية  لدتغنً احصائية دلالة ذو معنوي أثر وجود
 الثقة التنظيميةبعميع ابعاد تعزى  ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند الاجتماعية للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط

 أنو أي ابؼتغتَين، بتُ سلبيةعكسية  العلبقة جاءت حيث (،الثقة في الزملبء، الثقة في ابؼشرؼ، الثقة في الإدارة العليا)
 ابلفض مستوى شعورىم بالاغتًاب الوظيفي داخل ابؼؤسسة. بالثقة التنظيمية الأفراد الشعور مستوى ارتفع كلما

تساىم في التقليل من الاغتًاب الوظيفي من خلبؿ التعريف ابؼوظفتُ بالقوانتُ الداخلية التي فالثقة في الإدارة العليا 
 عملية ابزاذ بعض القرارات حتى لا يشعر ابؼوظف بالتهميش وعدـ بهب اتباعها بكل دقة ووضوح، وبؿاولة اشراكهم في

تعزز علبقة ابؼوظف بدؤسستو لأف تقلل من الاغتًاب الوظيفي من خلبؿ الأبنية، أما الثقة في ابؼشرؼ فمن شانها أف 
ابؼؤسسة وتشجيعهم ابؼشرؼ يعتم القائد الذي يقود ابؼصلحة ابؼشرؼ عليها من خلبؿ تأثتَه على ابؼوظفتُ في تبتٍ قيم 

تساىم في ابغد من ظاىرة الاغتًاب الوظيفي ككل بجعل  على إبساـ مهامهم وشكرىم على ابقازاتهم، وأختَا الثقة في الزملبء
ابؼوظفتُ يعيشوف داخل ابؼؤسسة كأسرة واحدة متماسكة ومتًابطة يسودىا الود والاحتًاـ وتبادؿ الأفكار والتعاوف في ما 

 بينهم.

ودراسة  حيث توصلذ الباحثتاف إلذ نتيجة  سرير ابغرتسي حياة وربحي كربيةوقد اتفقذ ىذه الدراسة مع دراسة 
اد مستوى الثقة ز في بأبعاده، أي أنو كلما يمفادىا وجود ارتباط معنوي عكسي بتُ أبعاد الثقة التنظيمية والاغتًاب الوظ
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وظيفي وارتفع مستوى انتمائو بؼؤسستو، كما بيكن القوؿ أف ىذه التنظيمية أدى ذللا إلذ ابلفاض مستوى الاغتًاب ال
ولكن في الابذاه ابؼعاكس لدراستنا   التي ربطذ بتُ  رازاو عبد ابػالق حستُ وآخروفذ لنفس نتيجة دراسة صلالدراسة و 

تباط طردية بتُ في الأختَ وجود علبقة ار  ذ الباحثة وزملبئهاالاغتًاب الوظيفي وعدـ الثقة التنظيمية حيث استنتج
 ابؼتغتَين أي أنو كلما زاد شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي انعدمذ ثقتو بدؤسستو.

 مناقشة الفرضية الرئيسية الثانيةثانيا: 

في الحد من الاغتراب الوظيفي بمؤسسة بالإدارة العليا وجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لدتغنً الثقة 
أي اف ىناؾ علبقة عكسية  ،(α≤0.05الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة )التأمينات الاجتماعية للعماؿ 

فكلما تعزز شعور الفرد بالثقة في الإدارة العليا كلما ابلفض مستوى شعوره بتُ الثقة في الإدارة العليا والاغتًاب الوظيفي، 
 بالاغتًاب الوظيفي.

بالعجز على أداء مهامو او ابزاذ قرارات بزص وظيفتو من خلبؿ شعور الفرد ابغد من العليا تؤثر على  فالإدارة
وبرديد ابؼهاـ الوظيفية موكلة بؽم بكل دقة أثناء توصيف الوظائف، وبؿاولة،  بسيزىا بالشفافية والعدؿ في التعامل معهم،

ىذه القدرات في بؾاؿ  وتوفتَ فرص تدريب وتكوين من شأنها أف تساعدىم في تنمية قدراتهم ومهاراتهم  وبؿاولة استغلبؿ
عملهم، واتباع رؤية استًاتيجية ذات معالد واضحة، أما من ناحية تقليل شعورىم باللبمعتٌ وعدـ وجود لأبنيتهم في 
ابؼؤسسة من خلبؿ مشاركتهم في عملية ابزاذ بعض القرارات ذات الصلة بوظيفتهم، والأخذ بعتُ الاعتبار لاقتًاحاتهم 

ووجود انتهاؾ لبعض القوانتُ والقرارات  أما من ناحية شعورىم باللبمعيارية، تواجدىم بابؼؤسسة ةلتعزيز شعورىم بددى أبني
فتسعى الإدارة العليا إلذ التقليل من ذللا من خلبؿ وضع لافتات برتوي على القوانتُ الداخلية للمؤسسة بشكل واضح 
وسهل الفهم للجميع بردد فيها توقيذ الدخوؿ وابػروج وغتَىا من القوانتُ التي تضبط السلوكات داخلها، كما أنها 

 توفتَ مناخ اجتماعي يسوده ابؼودة والتعاوف بتُ موظفيها. تسعى إلذ 

تناولذ العلبقة بتُ ابؼتغتَات الرئيسية ولد تقم وىنا لا بيكننا مقارنة ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة التي 
وربحي كربية التي تناولذ بالتفصيل في علبقة ابعاد الثقة التنظيمية بالاغتًاب التنظيمي. ماعدا دراسة سرير ابغرتسي حياة 

ثر لثقة بالإدارة العليا في ابغد من الاغتًاب الوظيفي واكتفذ أابعزئيات وتوصلذ لنفس النتيجة مع دراستنا مفادىا وجود 
 بقوؿ أف ىذه العلبقة عكسية سلبية.

 مناقشة الفرضية الرئيسية الثالثةثالثا: 



 :                                                    الدراسة التطبيقية  الثانيالفصل  

 
92 

في الحد من الاغتراب الوظيفي بمؤسسة التأمينات  بالدشرؼوجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لدتغنً الثقة 
أي أنو كلما ارتفع مستوى الثقة ، (α≤0.05الاجتماعية للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة )

 .بابؼشرؼ ابلفض مستوى شعور افراد عينة الدراسة بالاغتًاب الوظيفي

يتحلى بروح شرؼ برد من شعور الفرد بالعجز، خاصة إف كاف فحسب النتائج ابؼتوصل بؽا وجد اف الثقة بابؼ
بيتللا ابػمة اللبزمة التي بسكنو من التعامل معهم والتأثتَ عليهم بشكل إبهابي، من خلبؿ تشجيعهم على أداء القائد و 

لابداع وابتكار مهامهم ومساندتهم والثناء على ابقازاتهم، أما فيما بىص ابغد من اللبمعتٌ فيتم ذللا بتشجيعهم على ا
أساليب جديدة لإبقاز وظائفهم حتى لا يشعر ابؼوظف بابؼلل والروتينية، والتعامل معهم بعدالة سواء من ناحية تقييم 

على موظفي ابؼهاـ  عوز وكذللا بهب على ابؼشرؼ أف ي حتى يتستٌ للجميع ابؼشاركة في عملية التًقية بنزاىة، أدائهم
 حل النزاعات التي بيكن أف بردث بينهم. ساىم فييو  مصلحتو بالعدؿ،

 مناقشة الفرضية الرئيسية الرابعةرابعا: 

في الحد من الاغتراب الوظيفي بمؤسسة التأمينات  بالزملاءوجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لدتغنً الثقة 
ارتفع مستوى الثقة أي كلما ، (α≤0.05الاجتماعية للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط عند مستوى الدلالة )

 بالزملاء انخفض مستوى الاغتراب الوظيفي لدى موظفي الصندوؽ.

ودعم بعضهم في تطبيق قوانتُ واوامر  ةمساندمن خلبؿ  واللبمعيارية ساىم في ابغد من اللبمعتٌفالثقة في الزملبء ت
ـ الصعبة، وتقاسم ابؼعرفة وابػمات فيما في أداء ابؼها ، والتحلي بروح الفريق والعمل ابعماعيوتقدلص النصح لبعض ابؼنظمة

فيما بتُ داخل  أسرىبينهم، ومساعدة بعض في إبهاد حلوؿ للمشاكل التي تواجههم وعدـ التخلي عن بعض، وخلق جو 
، وأكثر شيء يعزز الثقة بتُ الزملبء ىو تبادؿ ابؼعلومات التي تقررىا ابؼؤسسة وبزص العمل يسوده الاحتًاـ والتقدير

 ابعميع في التطبيق في الوقذ المحدد بؽا حتى يتستٌ بؽم الالتزاـ بها. 

فحسب الدراسة النظرية في دراسة سرير ابغرتسي حياة وزميلتها الثقة في الزملبء تشكل مصدرا مهما للدعم 
اعي للفرد، لأنو يتلقى عبارات داعمة بزفف عنو ضغط العمل أو تهوف من حجم ابؼشكل الذي يواجهو، النفسي والاجتم

وسيحدث العكس إف ساءت العلبقة وانعدمذ الثقة بينو وبتُ زملبئو سيشعر أنو منبوذ من قبلهم ويصعب عليو الاندماج 
 معهم ولا بيكنو طلب ابؼساعدة منهم.

لفرضيات عدـ وجود أثر للثقة بالإدارة العليا والثقة بابؼشرؼ والثقة بالزملبء في كما استخلصنا من خلبؿ دراسة ا
فسبب عدـ مشاركة الأفراد في النشاطات الاجتماعية قد يعود لقتها في ابؼؤسسة أو لكثرة ابغد من العزلة الاجتماعية، 

نعزاؿ بعض الافراد أحيانا على حب ا إرجاع بيكن وأيضا ،انشغابؽم خاصة ابؼوظف الذي يعمل مباشرة مع عملبئها
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زملبئهم واغلبؽ مكاتبهم على أنفسهم لإبساـ مهامهم ابؼتًاكمة أو أف ىناؾ مشاكل تواجهو خارج نطاؽ العمل ولا يريد 
 زملبئو.الاصطداـ مع 

 مناقشة الفرضية الرئيسية الخامسةخامسا: 

الوظيفي  الاغتراب حوؿ العينة أفراد اتجاىات في فروقات ذات لالة إحصائية توجد لا والتي نصذ على أنو:
 العاملتُ أف يعتٍ وىذا ،(العقد ونوع الوظيفة، الخدمة، وسنواتالدستوى العلمي،  العمر،الجنس، ) تعزى لدتغنًات

، فابعميع يشعر بالاغتًاب الوظيفي بنفس الوتتَة وىي قليلة نوعا ما وربدا يعود ىذا المحور بىص فيما التصور نفس لديهم
لمجاؿ عمل ابؼؤسسة بؿل الدراسة والذي يعرؼ ضغط كبتَ من قبل منتسبيو والكم ابؽائل الذي يستقبلو يوميا ىذا 

لاستخراج الوثائق اللبزمة، ولا بيكن مقارنة وتمير ىذا مع الدراسات السابقة ابؼعتمدة في ىذه الدراسة لأنها لد تدرس 
 .الفروقات في ما بىص ابؼتغتَات الشخصية

 ل:خلاصة الفص

وبؿاولػػة معرفػػة دور الثقػػة التنظيميػػة في ابغػػد مػػن الاغػػتًاب التطبيقػػة  الدراسػػةالذ  تم التطػػرؽمػػن خػػلبؿ ىػػذا الفصػػل 
مػن خػلبؿ تقػدلص ابؼؤسسػة بؿػل الدراسػة، ووصػف وبرليػل وذلػلا ، الوظيفي بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتمػاعي للؤجػراء

دراسػػة ، و Spss.26التحقػػق مػػن فرضػػية الفروقػػات مػػن خػػلبؿ الاعتمػػاد علػػى بػػرنامج توزيػػع متغػػتَات وافػػراد عينػػة الدراسػػة و 
بينػػذ مؤشػػرات التطػػابق ملبئمػػة مقبػػوؿ لنمػػوذج  والػػتيالتمػػايز، صػػدؽ بعػػض ابؼؤشػػرات ابؼتعلقػػة بفحػػص الصػػدؽ التقػػارب و 

ؿ اعتمػاد علػى نتػائج بعد تصحيحو وحذؼ العبػارات الشػاذة، ثم دراسػة وبرليػل معػاملبت ابؼسػار ابؼباشػرة مػن خػلب القياس
Smart-pls4 

والاغػػتًاب الػوظيفي حسػػب ابذػػاه النتػػائج ابؼتحصػل عليهػػا تبػػتُ أف ىنػاؾ قبػػوؿ متوسػػط للثقػة التنظيميػػة وعلػى ضػػوء 
ختبػػػار الفرضػػػيات توصػػػلذ الدراسػػػة الذ بؾموعػػػة مػػػن إجػػابات أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة علػػػى عبػػػارات الاسػػػتبياف، وفيمػػا بىػػػص ا

عنػد مسػتوى الدلالػة الثقة التنظيمية على الاغتًاب الوظيفي  بعميع ابعادأثر معنوي داؿ احصائيا  وابؼتمثلة في وجودالنتائج 
معنػػوي  أثػػر، بينمػػا لد يكػػن ىنػػاؾ الفرضػػيات الرئيسػػية الأربعػػة ابػاصػػة بالثقػػة التنظيميػػة وأبعادىػػاومنػػو ثبػػذ صػػحة ( 0.05)

 .داؿ احصائيا لأبعاد الثقة التنظيمية على بعد العزلة الاجتماعية

توجػد فروقػات في ابذاىػا أفػراد عينػة  توصػلنا الذ نتيجػة مفادىػا أنػو لا أما فيما بىػص الفرضػية الرئيسػية ابػامسػة فقػد
، ابؼسػػتوى التعليمػػي، دمػػةالعمػػر، سػػنوات ابػابعػػنس، الدراسػػة حػػوؿ بؿػػور الاغػػتًاب الػػوظيفي تعػػزى للمتغػػتَات الشخصػػية )

 ونوع عقد العمل( وبالتالر فهذا يدؿ على اف ابؼوظفتُ لديهم نفس التصور فيما بىص ىذا المحور. ابؼسمى الوظيفي،
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تكػػاملب ومتعػػدد ابعوانػػب مػػن حيػػث الأبعػػاد ابؼختلفػػة، فهػػو قػػائم علػػى السػػلوؾ م تعػػد الثقػػة التنظيميػػة مفهومػػا       
اخػػل ابؼؤسسػػة، فالثقػػة تتضػػمن مػػدركات العػػاملتُ للثقػػة في الادارة العليػػا الػػتي تعكػػس رؤيػػة ابؼؤسسػػة التنظيمػػي والتصػػرفات د

الػو مػن أبنيػة في برقيػق ىػذه الأىػداؼ، والأىداؼ والاستًاتيجيات التي تقوـ عليها وتوفتَ ابؼناخ الاجتماعي بتُ العػاملتُ بؼ
بالإضافة الذ الثقة في ابؼشرفتُ بؼػا لػو مػن دور في تعزيػز الثقػة لػدى الأفػراد بؼػا بيلكػو مػن خػمات بسكنػو مػن اداء عملػو بنزاىػة 

زز الثقػة وحل النزاعات بتُ ابؼوظفتُ، وأيضا الثقة في زمػلبء العمػل والػتي تتجسػد في العمػل ابعمػاعي والػتي مػن شػأنها اف تعػ
 التنظيمية من خلبؿ تقاسم ابؼعرفة والدعم وتقدلص النصيحة.

وإلذ جانب ذللا يعد الاغتًاب الوظيفي ظاىرة معقدة وخطتَة، كونػو بيػس علبقػة العامػل بدؤسسػتو، حيػث أنػو     
وعػػدـ وجػػود  وعػػدـ القػػدرة علػػى الػػتحكم في الأحػػداث المحيطػػة بهػػم، والإحسػػاس باللبمعػػتٌيشػػتَ الذ شػػعور العامػػل بالعجػػز 

اىػػداؼ بؿػػددة، وكػػذللا اللبمعياريػػة والاحسػػاس بالاخػػتلبؼ بػػتُ الاىػػداؼ والوسػػائل ابؼناسػػبة لتحقيقهػػا فضػػلب عػػن العزلػػة 
 الاجتماعية التي تفصل اجزاء الفرد وتفكتَه عن ابؼنظمة.

بؼكػاف ابؼناسػب با ذليسػإلذ قرار بأف ابؼؤسسة التي يعملوف بها ىو الا نتيجة توصل العاملتُ  فالاغتًاب الوظيفي ما
 للبستمرار بالعمل بها، وترتب عن ىذه القرارات نتائج وخيمة بالنسبة للعاملتُ وابؼؤسسة معا.

وقد أظهرت الدراسة اف للثقة التنظيمية دور في ابغد من الاغتًاب الوظيفي في مؤسسة الصندوؽ الػوطتٍ للتأمينػات 
 النتائج والتوصيات والاقتًاحات، والتي سيتم ذكرىا كالتالر: الإجتماعية للعماؿ الأجراء. كما توصلنا لمجموعة من

 ثانيا: نتائج الدراسة

 للعمػاؿ الاجػراء مػن أىػم القطاعػات، حيػث يكمػن  جتماعيػةتعتم مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الا
 دورىا في توفتَ بـتلف ابػدمات ابؼتعلقة بتأمتُ ابغاجات الأساسية للؤفراد وأسرىم بتوفتَ دخل مستمر ومنتظم؛

  ابعميػع للثقة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة لدى العاملتُ بابؼؤسسة وىذا يػدؿ علػى أف  متوسطوجود مستوى
 ؛ي تسوده ابؼودة والاحتًاـ داخل ابؼؤسسةيسعى بػلق جو عائل

  الوظيفي بأبعػاده لػدى العػاملتُ في ابؼؤسسػة، وبيكػن تفسػتَ ذلػلا الذ  متوسط من الاغتًابوجود مستوى
دراؾ بعػػػض الانشػػػطة وافتقػػػاد القػػػدرة علػػػى الػػػتحكم إبهػػػدوف صػػػعوبة في  مػػػوظفي ابؼؤسسػػػة أحيػػػانا مػػػااف الػػػبعض مػػػن 

 والشعور بالعجز في تأدية ابؼهاـ؛ 
 اءت ابؼؤشرات في ابعودة ابؼطلوبة؛جمايز و تبستع النموذج بالصدؽ والثبات، وصدؽ التقارب وال 
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  يوجػػػػد أثػػػػر ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية للثقػػػػة التنظيميػػػػة في الاغػػػػتًاب الػػػػوظيفي لػػػػدى العػػػػاملتُ في ابؼؤسسػػػػة بؿػػػػل
 الدراسة؛
  يوجػػػػد أثػػػػر داؿ احصػػػػائيا لبعػػػػد الثقػػػػة في الادارة العليػػػػا علػػػػى ابعػػػػاد الاغػػػػتًاب الػػػػوظيفي لػػػػدى العػػػػاملتُ في

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة بسثل في الشعور بالعجز واللبمعتٌ واللبمعيارية،
  يوجػػد أثػػر داؿ احصػػائيا لبعػػد الثقػػة في ابؼشػػرفتُ علػػى ابعػػاد الاغػػتًاب الػػوظيفي لػػدى العػػاملتُ في ابؼؤسسػػة

 الشعور بالعجز واللبمعتٌ؛ل الدراسة بسثل في بؿ
  يوجػػػد أثػػػر داؿ احصػػػائيا لبعػػػد الثقػػػة في زمػػػلبء العمػػػل علػػػى ابعػػػاد الاغػػػتًاب الػػػوظيفي لػػػدى العػػػاملتُ في

  ابؼؤسسة بؿل الدراسة بسثل في اللبمعتٌ واللبمعيارية.
 ائية في متوسػطات اجابػة رفض الفرضية الرئيسية ابػامسة والتي مفادىا أنو توجد فروقات ذات دلالة احصػ

 .الافراد حوؿ بؿور الاغتًاب الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للمتغتَات الشخصية

 ثالثا: توصيات الدراسة

بؼتحصل عليها من ابعانب النظري بؼتغتَات الدراسة وابعانب التطبيقي، كػاف لابػد مػن وضػع ابعد استعراض النتائج 
توصػػػيات الػػػتي مػػػن شػػػأنها اف تعػػػات نقػػػاط الضػػػعف ابؼتعلقػػػة بالاغػػػتًاب الػػػوظيفي وأيضػػػا اف تعػػػزز مػػػن الثقػػػة التنظيميػػػة لػػػدى 

 العاملتُ بابؼؤسسة التالية: 

 ُالابتكار والتجديد؛و العاملتُ والتشجيع على الابداع  ابهاد بيئة تنظيمية وتوفتَ مناخ اجتماعي بت 
 تعزيز القيم السلوكية داخل ابؼؤسسة واشاعة الثقة بالآخر؛ 
  ابؽادفة؛ الاجتماعيةزيادة التفاعل بتُ العاملتُ من خلبؿ الأنشطة 
 الاىتماـ بتحقيق العدالة التنظيمية بتُ العاملتُ وإحساسهم بالدعم التنظيمي؛ 
 تيجيات واضحة؛ وضح خطط واستًا 
 الاىتماـ بكافة احتياجات العاملتُ بفا يعزز الثقة في ادارة ابؼؤسسة؛ 
 ة؛ العمل على حل النزاعات بطرؽ مرضي 
 التشجيع على العمل ابعماعي ومشاركة ابؼعرفة بتُ العاملتُ؛ 
 تعزيز القيم وابؼبادئ والاىتماـ بدصالح الزميل ومساعدة الزملبء الآخرين؛ 
  العػػػاملتُ بعمليػػػات ابزػػػاذ القػػػرارات الػػػتي مػػػن شػػػأنها أف تػػػؤثر علػػػى حيػػػاتهم الوظيفيػػػة وزيادة ابغكػػػم الػػػذاتي مشػػػاركة

 لديهم؛
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  إحػػداث نػػوع مػػن الػػتًابط الاجتمػػاعي والتكػػافلي والتكػػاملي مػػن خػػلبؿ التأكيػػد علػػى أخلبقيػػات العمػػل والتفاعػػل
 لعاملتُ وكذللا مع رؤسائهم؛الإنسالش بدا يضمن بذسيد روح التعاوف، والتآلف والانسجاـ بتُ ا

  مراجعة الأىداؼ واعادة صياغتها وربطها مع اىداؼ العاملتُ من اجػل برقيػق التوافػق والانسػجاـ بػتُ الاىػداؼ
 التنظيمية والاىداؼ الشخصية؛

  تػػوفتَ الاسػػتقرار التنظيمػػي للعػػاملتُ وتهيئػػة ابعػػو ابؼناسػػب للعمػػل، وبرسػػتُ ظػػروؼ العمػػل مػػن أجػػل الإبقػػاء علػػى
 مرتفع من دافعية العاملتُ للئبقاز.مستوى 

 الاقتًاحات لعلها تكوف مشاريع مستقبلية كالتالر: كما أنو بيكن وضع بؾموعة من

 ؛دور الثقة والثقافة التنظيمية في برستُ جودة ابغياة الوظيفية 
 ؛الدور الوسيط للثقة التنظيمية في العلبقة بتُ الصمذ الوظيفي والاغتًاب الوظيفي لدى العماؿ 
 ؛دور سلوؾ ابؼواطنة في العلبقة بتُ انعداـ الثقة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي 
 -ُأثر الثقة التنظيمية في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العاملت. 
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 قائمة الملاحق

 
 

 الجزء الأول: البيانات الشخصية 

 الجنس 

 روش‏  

 أٔثً‏  

 السن

 90ألً‏ِٓ‏  

 عٕخ‏‏0:عٕخ‏ئًٌ‏ألً‏ِٓ‏‏90ِٓ‏  

 عٕخ‏فّب‏فىق‏‏0:ِٓ‏  

 سنوات الخدمة 

 عٕىاد‏‏;ألً‏ِٓ‏  

 عٕىاد‏‏00عٕىاد‏ئًٌ‏ألً‏ِٓ‏‏;ِٓ‏  

 عٕىاد‏فأوثش‏00‏‏  

 المستوى التعليمي 

 ثبٔىٌ‏وألً‏  

 جبِؼٍ  

 دساعبد‏ػٍُب‏  

 أخشي‏أروشھب..........................  

 المستوى الوظيفي 

 ئطبس‏عبٍِ‏  

 ئطبس  

 ػىْ‏رذىُ‏  

 ػىْ‏رٕفُز  

 نوع عقد العمل 

 ِثجّذ‏  

 ػمذ‏ػًّ‏ِفزىح  

 ػمذ‏ػًّ‏ِإلذ‏)ِذذود‏اٌّذح(  
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 الجزء الثاني: الثقة التظظيطية

غُش‏

ِىافك‏

 ثشذح‏

غُش‏

 ِىافك‏
ِىافك‏

 ٔىػب‏ِب‏
ِىافك‏ ِىافك‏

 اٌشلُ‏ اٌؼجبساد‏ ثشذح‏

 1 واٌؼذاٌخئداسح‏اٌّإعغخ‏رزُّض‏ثبٌشفبفُخ‏          

 2 ٌذي‏ئداسح‏اٌّإعغخ‏سؤَخ‏ئعزشارُجُخ‏واظذخ‏          

 3 رهزُ‏الإداسح‏ثىبفخ‏ئدزُبجبرٍ‏          

 4 أٔب‏أثك‏ثبلإداسح‏فٍ‏ِإعغزٍ‏ِّب‏َٕؼىظ‏ئَجبثب‏ػًٍ‏أدائٍ          

رغؼً‏ئداسح‏ِإعغزٍ‏ئًٌ‏رىفُش‏ِٕبر‏ئجزّبػٍ‏ثُٓ‏          

 اٌّىظفُٓ
5 

 6 ِششفٍ‏ثبٌؼًّ‏َّزٍه‏اٌخجشاد‏اٌزٍ‏رّىٕه‏ِٓ‏أداء‏ػٍّه          

 7 َشجؼٍٕ‏ِششفٍ‏ػًٍ‏الإثذاع‏والإثزىبس‏واٌزجذَذ          

 8 َزؼبًِ‏ِششفٍ‏ثؼذاٌخ‏ِغ‏وبفخ‏صِلاء‏اٌّصٍذخ          

 9 أثك‏ثٕضاھخ‏ِششفٍ‏فٍ‏دً‏إٌضاػبد‏ثُٓ‏اٌّىظفُٓ          

 10 ِٓ‏ِششفٍ‏فٍ‏اٌؼًّأرٍمً‏اٌذػُ‏واٌّغبٔذح‏          

 11 رىجذ‏ثمخ‏ِزجبدٌخ‏ثٍُٕ‏وثُٓ‏صِلاء‏اٌؼًّ          

َمذَ‏ٌٍ‏صِلائٍ‏فٍ‏اٌؼًّ‏اٌذػُ‏وإٌصُذخ‏ثؼُذا‏ػٓ‏          

 اٌّصٍذخ‏اٌشخصُخ
12 

 13 ػبدح‏ِب‏أشجغ‏صِلائٍ‏ػًٍ‏اٌؼًّ‏اٌجّبػٍ‏وسوح‏اٌفشَك          

 14 وِشبسوزهب‏ِغ‏صِلائٍأعؼً‏ئي‏رمبعُ‏اٌّؼشفخ‏          

 15 َغبػذٍٔ‏صِلائٍ‏ئرا‏واجهزٍٕ‏ِشىٍخ‏فٍ‏اٌؼًّ‏ػبدح‏ِب          

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق

 
 

 الجزء الثالث: الاغتراب الوظيفي

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
 نوعا ما

موافق  موافق
 بشدة

‏اٌؼجبساد  

 16 َصؼت‏ػٍٍ‏ارخبر‏اٌمشاساد‏اٌّزؼٍمخ‏ثؼٍٍّ          

 17 أدُبٔب‏أشؼش‏ثبٌؼجض‏فٍ‏ئٔجبص‏ِهبٍِ‏اٌىظُفُخ‏          

 18 أشؼش‏أْ‏دوسٌ‏فٍ‏أرخبر‏اٌمشاساد‏داخً‏اٌّإعغخ‏ِذذود          

 19 وظُفزٍ‏لا‏رزُخ‏ٌٍ‏فشصخ‏ئعزغلاي‏لذسارٍ‏وئِىبُٔبرٍ          

 20 أشؼش‏ثبًٌٍّ‏فٍ‏اٌؼًّ‏ثغجت‏اٌشورُٓ          

 21 رو‏لُّخ‏فٍ‏ِجبي‏ػٍٍّأشؼش‏إٍٔٔ‏ٌُ‏أدمك‏شُئب‏          

أدظ‏ثزٕبلص‏طّىدبرٍ‏ورطٍؼبرٍ‏اٌّغزمجٍُخ‏ِغ‏وظُفزٍ‏          

 ثّشوس‏اٌىلذ
22 

 23 أشؼش‏أْ‏أػّبٌٍ‏ٌُغذ‏جذَشح‏ثبلاھزّبَ          

 24 َصؼت‏ػٍٍ‏الاٌزضاَ‏ثبلأٔظّخ‏واٌمُُ‏اٌغبئذح‏فٍ‏ِذُط‏اٌؼًّ          

 25 َٕزبثهب‏اٌغّىض‏أشؼش‏أْ‏اٌزشلُخ‏فٍ‏اٌّإعغخ          

 26 أثبٌٍ‏ثبٌٕظبَ‏اٌذاخٍٍ‏ٌٍّإعغخ‏‏لا          

 27 َجشٌ‏فٍ‏اٌّصٍذخ‏اٌزٍ‏أٔزٍّ‏ئٌُهب‏أدُبٔب‏َزُ‏ئخفبء‏ِب          

 28 أشؼش‏ثبٌزىرش‏ثّجشد‏رىاجذٌ‏فٍ‏اٌؼًّ          

 29 أجذ‏صؼىثخ‏فٍ‏ِٕبلشخ‏ثؼط‏اٌّىاظُغ‏ِغ‏صِلاء‏اٌؼًّ‏          

)إٌذواد،‏ٌٍّإعغخ‏‏الاجزّبػُخأشبسن‏فٍ‏إٌشبطبد‏‏ٔبدسا‏ِب          

 اٌذوساد‏اٌزذسَجُخ،‏رٕفُز‏الأٔشطخ‏(
30 

 31 ػٓ‏صِلائٍ‏والأؼضايأغت‏ثبٌجٍىط‏ودُذا‏‏وثُشا‏ِب          

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق

 
 

 صدؽ وثبات أداة الدراسة(: 03الدلحق رقم )

 قيم التوزيع الطبيعي .1

 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 X Y 

N 37 37 

Paramètres normaux
a,b

 Moyenne 3,2577 3,1909 

Ecart type ,88961 ,85720 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,107 ,118 

Positif ,067 ,118 

Négatif -,107 -,072 

Statistiques de test ,107 ,118 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,200
c,d

 ,200
c,d

 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

 

 قيمة ألفا كرونباخ .2

 

 ِزغُش‏اٌثمخ‏اٌزٕظُُّخ.1.2

 

 ِزغُش‏الاغزشاة‏اٌىظُفٍ.1.1

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,702 16 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,823 15 



 قائمة الملاحق

 
 

 توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الشخصية(: 04الدلحق )

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 51,4 51,4 51,4 19 ذكر 

 100,0 48,6 48,6 18 انثى

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  03اقل من  1 2,7 2,7 2,7 

سنة 03الى اقل من  03من   6 16,2 16,2 18,9 

سنة فما فوو 03من   30 81,1 81,1 100,0 

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 الالدمٌة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5اقل من  4 10,8 10,8 10,8 

 100,0 89,2 89,2 33 سنوات فاكثر 10

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29,7 29,7 29,7 11 ثانوي و اقل 

 83,8 54,1 54,1 20 جامعً

 100,0 16,2 16,2 6 دراسات علٌا

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 الوظٌفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide ً13,5 13,5 13,5 5 اطار سام 
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 81,1 67,6 67,6 25 اطار

 89,2 8,1 8,1 3 عون تحكم

 100,0 10,8 10,8 4 عون تنفٌذ

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 العمد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 94,6 94,6 94,6 35 مثبت 

عمل مفتوحعقد   2 5,4 5,4 100,0 

Total 37 100,0 100,0  
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 (: وصف اتجاه إجابات افراد عينة الدراسة05الدلحق )

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Q1 37 1 5 2,70 1,127 

Q2 37 1 5 3,14 ,948 

Q3 37 1 5 2,81 1,076 

Q4 37 1 5 3,05 1,153 

Q5 37 1 5 2,92 1,090 

Q6 37 1 5 3,35 1,006 

Q7 37 1 5 3,08 1,211 

Q8 37 1 5 2,97 1,213 

Q9 37 1 5 3,03 1,118 

Q10 37 1 5 3,19 1,288 

Q11 37 1 5 3,46 1,043 

Q12 37 1 5 3,41 1,092 

Q13 37 1 5 3,65 1,033 

Q14 37 1 33 4,49 4,919 

Q15 37 1 5 3,62 ,982 

Q16 37 1 5 3,14 1,004 

Q17 37 1 44 4,54 6,752 

Q18 37 1 5 2,70 1,024 

Q19 37 1 5 2,84 ,928 

Q20 37 1 5 2,73 1,239 

Q21 37 1 5 3,19 1,198 

Q22 37 1 5 2,89 1,048 

Q23 37 1 5 3,46 1,070 

Q24 37 2 5 3,30 1,024 

Q25 37 1 5 2,68 1,334 

Q26 37 2 5 3,78 ,976 

Q27 37 1 5 3,00 1,155 

Q28 37 1 5 3,27 1,071 

Q29 37 1 5 3,19 1,175 

Q30 37 1 5 3,14 1,273 

Q31 37 1 5 3,22 1,182 

x1 37 1,00 5,00 2,9243 ,89238 

x2 37 1,00 5,00 3,1243 1,03854 

x3 37 1,60 9,00 3,7243 1,26170 

X 37 1,60 5,00 3,2577 ,88961 

y1 37 1,25 13,00 3,3041 1,80291 
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y2 37 1,00 5,00 3,0676 ,94584 

y3 37 1,75 5,00 3,1892 ,76241 

y4 37 1,25 5,00 3,2027 ,82462 

Y 37 1,94 6,31 3,1909 ,85720 

N valide (liste) 37     
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 (: جودة النموذج06الدلحق )

 صدؽ التقارب .1
 النموذج قبل ابغذؼ

 
بعد الحذف صدو التقارب  
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 صدؽ التمايز: .2
 التباين بنٌ الأسئلة .2.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق

 
 

 

 مصفوفة الارتباط

 

 :HTMTاختبارالتجانس 
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 F2والدؤشر  R2(: معامل التحديد07الدلحق )

  R2معامل التحديد  .1

 

 F2مؤشر  .2
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 (: اختبار فرضيات الدراسة08الدلحق )

 الفرضية الرئيسية الأولذ .1

 

 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية والثالثة والرابعة .2

 

 اختبار الفرضيات الفرعية: .3
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 اختبار فرضية الفروقات .4
 فروقات ابذاه ابعنس .4.1

Xالثقة التنظيمية : 

Yالاغتًاب الوظيفي : 

Test des échantillons indépendants 

 

 

Test t pour 
égalité des 
moyennes             

 
t ddl 

Sig. 
(bilatéral) 

Différence 
moyenne 

Différence 
erreur 

standard 

Intervalle 
de 

confiance 
de la 

différence 
à 95 %   

                  Inférieur Supérieur 

X Hypothèse 
de 
variances 
égales 

0,508 0,481 0,600 35 0,552 0,17719 0,29524 -0,42218 0,77657 

  Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    0,597 33,204 0,554 0,17719 0,29671 -0,42632 0,78071 

Y Hypothèse 
de 
variances 
égales 

1,444 0,238 0,787 35 0,437 0,22295 0,28345 -0,35249 0,79840 

  Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    0,777 28,142 0,444 0,22295 0,28697 -0,36475 0,81066 

 

 الفروقات اتجاه العمر .18:

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

X Intergroupes ,377 2 ,188 ,228 ,797 

Intragroupes 28,113 34 ,827   

Total 28,490 36    

Y Intergroupes ,881 2 ,441 ,586 ,562 

Intragroupes 25,571 34 ,752   

Total 26,453 36    
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 الفروقات اتجاه المستوى العلمً .19:

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

X Intergroupes 2,134 2 1,067 1,377 ,266 

Intragroupes 26,356 34 ,775   

Total 28,490 36    

Y Intergroupes 3,829 2 1,914 2,877 ,070 

Intragroupes 22,624 34 ,665   

Total 26,453 36    

 
 الفروقات اتجاه سنوات الخدمة )الاقدمٌة( .:1:

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

X Intergroupes ,053 1 ,053 ,066 ,799 

Intragroupes 28,437 35 ,812   

Total 28,490 36    

Y Intergroupes ,811 1 ,811 1,107 ,300 

Intragroupes 25,642 35 ,733   

Total 26,453 36    

5.  
 . الفروقات اتجاه المسمى الوظٌفً;1:

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

X Intergroupes 2,704 3 ,901 1,153 ,342 

Intragroupes 25,787 33 ,781   

Total 28,490 36    

Y Intergroupes 1,351 3 ,450 ,592 ,625 

Intragroupes 25,102 33 ,761   

Total 26,453 36    
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 . الفروقات اتجاه نوع عقد العمل:>1:

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

X Intergroupes ,000 1 ,000 ,000 ,988 

Intragroupes 28,490 35 ,814   

Total 28,490 36    

Y Intergroupes ,458 1 ,458 ,617 ,438 

Intragroupes 25,995 35 ,743   

Total 26,453 36    

 
 

 


