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 شكر وعرف ان
الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبذكره تيسر الطاعات، وبشكره تنزل الرحمات ويضاعف الأجر والحسنات، الحمد لله 

بيب حعدد خلقه ورضا نفسه وزنة عرشه ومداد كلماته، أن أعانني لإتمام هذا العمل، والصلاة والسلام على سيدنا محمد خير الأنام و 
" من لم يشكر الناس  :، وتبعا لقوله صلى الله عليه وسلمالى يوم الدين هاومن تبع هدصحبه م، وعلى آله و الله عليه وسلن صلى حمالر 
 ؛ يشكر الله"لم

الاشراف على  " الذي قبلأ. د يحي بدراويفيطيب لي أن أتقدم في هذا المقام بخالص الشكر والعرفان الى أستاذي الفاضل " 
لله ، وإخراجه في حلة علمية تستحق المناقشة، فجزاه الله عني خير الجزاء وحفظه االسراج الذي أنار لي الطريقبة هذا العمل، فكان بمثا

 ويسر خطاه.
" التي كانت استاذة مساعدة للمشرف على تعاملها الأخوي ومساعدتها لي د. فاطنة بلقرعويطيب لي أن أشكر الاستاذة " 

 بارك لها في صحتها، ويسر لها خطاها في حياتها العلمية والعملية والشخصية.في إنجاز هذا العمل، أسعدها الله و 
قامه، لتعبهم من رئيسها إلى أعضائها كل بإسمه وكل بم أعضاء اللجنة التكوينية في الدكتوراهكما أتقدم بالشكر الجزيل لجميع 

 رضى. فجزاهم الله عنا كل خير، ووفقهم لما يحب ويوحرصهم الدؤوب في تكويننا ومتابعة أعمالنا ونصحنا طيلة فترة الدكتوراه، 
من داخل جامعة الجلفة ومن خارجها، والذين قبلوا مناقشة هذا العمل لتصويبه  أعضاء لجنة المناقشةكما لا يفوتني شكر 

 وجعله عملا يحتذى به، راجية من المولى عز وجل أن يبارك الله فيهم، ويجعلهم ذخرا للعلم والمعرفة. 
لما أضفوه إلى هذه الدراسة من قيمة ساهمت بوضوح عبارات الاستبانة  محكمي الاستبانةوأيضا لا أنسى شكر جميع 
صادية " الممثلين في أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر بكليات العلوم الاقتالمستجوبينللمستجوبين، وأشكر أيضا جميع " 
مي، ا وأجابوا على الإستبانة بالرغم من أنها إلكترونية، مما يدل على حرصهم وتشجيعهم للبحث العلوالتجارية وعلوم التسيير الذين تكرمو 

 أعانهم الله وسدد خطاهم.
امعة المسيلة في الليسان  والماستر، وكل أساتذة جامعة الجلفة في الدكتوراه، وكل من بج "أساتذتي الذين درسونيوأشكر كل "

 نسينا ذكرهم ملتمسين منهم العذر، من مجهودات صادقة قصد إنجاح هذا العمل. ساهم من قريب أو من بعيد ممن
وأسأل الله تعالى لكل هؤلاء أن يثيبهم بجزيل منه وكرمه، ويبارك لهم في صحتهم ومالهم وايمانهم ويرزقهم سعادة الدارين، كما 

سناتهم ا التقوى والرشاد، وأن يجعل هذا الجهد في ميزان حأسأله أن يزيدهم ولا ينقصهم ويعطيهم ولا يحرمهم وأن يزكي أنفسهم ويلهمه
 وأن ينفعنا وإياهم بما علمنا ويزيدنا علما.

 



II 
 

 

 

 إهداء
 متنان، الى من تفتخر بنجاحيحساب صحتها فما كلت ولا ملت بلا إلى من سهرت وربت على إ

 "أمي الغالية" حفظها الله وشفاها
 إلى من أحمل إسمه بكل إفتخار، إلى من يتمنى لي العلى

 "والدي العزيز" أطال الله في عمره
 وأشركهم في أمري، أدامهم الله خير صحبةبهم أزري دي وأنسي في الحياة، إلى من أشدد إلى سن

 إخوتي وأخواتي من سالم إلى نريمان
 إلى من أفرح بوجودهم معي، وأتمنى لهم السعادة والنجاح

 زميلات الدراسة في جامعتي المسيلة والجلفة، أدام الله صحبتنا بما يحب ويرضى
 إلى من أخذت مكانة الأستاذة والزميلة والأخت، مشرفتي في الماستر

 " حفظها الله ورفعها بتواضعها الى أعلى المراتبصونية بتغة"د. 
 إلى كل باحث يسعى إلى رقي مؤسسات التعليم العالي في الجزائر

  وهم في قلبي قلميكل من لهم خيرا علي، نسيتهم ذاكرتي وأسقطهم إلى  
 .رة جهدي راجية من المولى عز وجل القبولإلى كل هؤلاء أهدي ثم

 
 

 

 محجوبة                                                                                
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 مستخلص 

في  لأساتذة مؤسسات التعليم العالي ى تحقيق الالتزام الوظيفيعلوأثره  س مستوى الثقة التنظيميةقياتسعى هذه الدراسة الى 
بين أبعاد كوسيط الرضى الوظيفي  مع ادخال ، بكليات العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير الجزائر )الجامعات، المراكز الجامعية(
كأداة لجمع   بالاستبانةالمنهج الوصفي، مع الاستعانة  انتهجناهذه الدراسة  وللوصول إلى مسعىالثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي، 

 .الوظيفية ( أستاذ جامعي بمختلف رتبه205قدرت ب )، البيانات من عينة عشوائية طبقية غير تناسبية
في الدراسة الميدانية، مع معالجة  SEM-PLSالنمذجة البنائية القائمة على المربعات الصغرى الجزئية منهجية تم اعتماد كما 
مختلف من خلال مجموعة من الاختبارات الإحصائية التي تناسب اختبار ( SPSS V22( )Smart-PLS3) يالبيانات ببرنامج

  .الدراسة فرضيات
كل من الثقة درا   لإ مستوى متوسطلديهم  محل الدراسةأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر الدراسة الى  اسفرت

بمستوى الذي كان ، على غرار بعد الالتزام الأخلاقي (والشعوريالاستمراري )الالتزام الوظيفي ببعديه الالتزام التنظيمية وأبعادها و 
 .محل الدراسةساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر لدى ألثقة التنظيمية في تحقيق الالتزام الوظيفي ل وجود أثربالإضافة إلى  ؛مرتفع

وعدم ، المباشر( الرئيسالثقة في )حكامة الجامعة، الزملاء،  ؛الثلاثةية لثقة التنظيملأبعاد ا وجود أثركما توصلت الدراسة إلى 
وجود ، بالإضافة إلى محل الدراسة ة مؤسسات التعليم العاليأساتذلدى لتحقيق الالتزام الوظيفي  للثقة في الإدارة العليا وجود أثر

 ؛تحقيق الالتزام الوظيفيو لاء( الثقة في )الإدارة العليا، حكامة الجامعة، الزم الثلاثة يةلثقة التنظيمأبعاد اللرضى الوظيفي بين  وساطة
، (%55.11، %51.51حيث وجود وساطة كلية للإدارة العليا ووساطة جزئية لحكامة الجامعة وزملاء العمل بنسبة على التوالي )

بين إجابات  وجود فروق عدممع ، يق الالتزام الوظيفيتحقو الرئيس المباشر لثقة في للرضى الوظيفي بين ا توجد وساطةلا غير أنه 
 وجود فروق ا تعزى للمتغيرات الديمغرافية، بالإضافة الىللثقة التنظيمية بأبعاده محل الدراسةأساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر 

 .ةالوظيفي الوظيفي تعزى لمتغير العمر والرتبةلالتزام لمتغير ا

الوظيفي تزام والالالتنظيمية ثقافة الثقة غرس  :علىبالجزائر حرص مؤسسات التعليم العالي أوصت الدراسة بضرورة وفي الأخير 
العليا، العلاقات وتوطيدها بين الأساتذة والإدارة تطوير  ،أساتذتهااستغلال الجانب الأخلاقي في ، و داخل مؤسسات التعليم العالي

انشاء مناخ تنظيمي  ،على العدالة في القرارات وتشجيع المشاركة وإرساء الشفافية مجلس إدارة الجامعة ورئاسة الجامعة رصحوضرورة 
وضع منصة رقمية لمعالجة مع  توفير السكن الوظيفـي،وأيضا ر المهني وخاصة التقاعد والترقية، مراحل المسا مع دعم يرضي الأساتذة

، استحداث منصب متخصص في دراسة مليم العالي بمختلف رتبهم وأسلاكهوالتظلمات التي تواجه أساتذة مؤسسات التع الشكاوى
ز تحفؤوس أموال توفير ر عالي، وضع شراكة مع القطاع الخاص لسلو  الموظفين في المؤسسات العمومية وبالخصوص مؤسسات التعليم ال

 .الرأس المال البشري دعمتو 

  عالي في الجزائر.أستاذ جامعي؛ مؤسسات تعليم  رضى وظيفي؛وظيفي؛ : ثقة تنظيمية؛ التزام الكلمات المفتاحية
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Abstract 

This study seeks to Measure the level of organizational trust and its measuring 

effect on achieving the job commitment of professors of higher education institutions in 

Algeria (A field study in Faculties of Economic and Commercial Sciences and 

Management Sciences at Universities and University Centers). With the introduction of 

job satisfaction as a mediator between the dimensions of organizational trust and job 

commitment. To reach the endeavor of this study, we used the descriptive approach, and 

the questionnaire as a tool to collect data, from a non -proportional random sample, 

estimated at (502) university professor at the various job ranks. Partial Least Squares 

structural Equation modeling (SEM-PLS) was adopted in the field study, Add to, the data 

processing by programs (SPSS V22) (Smart-PLS3) through a set of statistical tests suited 

to the testing of various study hypotheses. 

The study yielded a set of results: that professors of higher education institutions in 

Algeria had an average level of both organizational trust and its dimensions and the job 

commitment to its dimensions (continuous commitment, affective commitment), but 

(Ethical commitment) which was at a high level. There is an effect on organizational trust 

in achieving job commitment among professors of higher education institutions in 

Algeria. 

The study found that an effect of both trust in (Direct Superior, Co-Workers, 

University Governance, senior management) and a lack of trust in (senior management) 

to achieve job commitment among the professors of the institutions of higher education 

in question. Moreover, there is job satisfaction mediation between the three dimensions 

of organizational trust: trust in (senior management, university governance, Co-Workers) 

and job commitment; There is full mediation for (senior management) and partial 

mediation for (university governance and co-workers) respectively (15.85%, 13.54%), 

however, there is no mediation of job satisfaction between trust in (Direct Superior) head 

and achievement of job commitment.  

Finally, the study recommended that higher education institutions in Algeria should 

be keen: Planting a culture of organizational trust and job commitment within higher 

education institutions. Exploiting the moral aspect of its professors, Developing and 

consolidating relations between professors and senior management. Justice in decisions 

and encourage participation and establish transparency. Establish an organizational 

climate that satisfies professors while supporting the stages of the career path especially 

retirement and promotion, also providing job housing. With a digital platform for 

addressing complaints and grievances them. In addition. Creation of a position dedicated 

to the study of employee behavior in public institutions and in the particular higher 

education institutions, and setting a partnership with the private sector to provide capital 

that motivates and supports the human capital. 
Keywords: Organizational confidence; Job Satisfaction; Job Commitment; University 

Professor; Higher Education     Institutions in Algeria. 
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 مقدمة

 أ
 

ا  حوو في ظل التغيرات التكنولوجية والاقتصادية وتزايد الاتجعالم اليوم أكثر تنافسية من ذي قبل، وهذا  أصبح
تطبيق ب في مختلف دول العالم ؤسسساتالم الاقتصاديات القائمة على المعرفة، فاضطرتنمو  ، والذي أدى الىالعولمة

استراتيجيات إعادة الهندسة وتخفيض حجم العمالة للتكيف مع تلك التغيرات وما ترتب على ذلك من التأثير على 
لائمة تتسم م كان تركيز الدراسات والبحوث مؤسخرا على كيفية تنمية بيئة تنظيميةلعاملين حوو مؤسسساتهم، فاتجاهات ا

 من جهة أخرى.ذوي المعرفة والمبادرة بالابتكار ية لرغبات موظفيها ومراع ،بالمرونة من جهة
 حدياتبأن مواجهة مختلف الت، كونها أيقنت في عددها وضخامتها فالمؤسسسات اليوم لديها تحديات متزايدة

من قدرة على ا لما لهوأولها وأهمها الموارد البشرية،  لديها، يتطلب حسن استخدام الموارد المتاحة للحفاظ على بقائها
نافسية دائمة، رة على تحقيق ميزة تتطوير ودعم الموارد الأخرى كالموارد المادية والمالية والمعلوماتية، ولما لها أيضا من قد

هم والتي وكذلك أداء بعض المهام الإضافية غير المرتبطة بوظائف ،إنشاء موظفين مستعدين لأداء وظائفهمويتحقق ذلك ب
 تخدم مؤسسساتهم.

ية بقطاعها العمومي الذي يعتمد على المؤسسسات العموم بالاهتمامفي مواجهة المنافسة العالمية  سعت الدولكما 
ومية لم تعد مجرد وسيلة فالوظيفة العم تي يقوم بتأديتها الموظف العمومي، لتنفيذ سياساتها من خلال الوظيفة العمومية ال

بل أنها أمانة مقدسة وخدمة اجتماعية، فالموظف هو أداة الدولة لتنفيذ  ،بها و مهنة لكسب الرزق فحسب لمن يقومأ
اع الحاجات ياتها لإشب، وتحقيق أهدافها وغابرامجها وما تخطط إليه للنهوض بواقع الحياة اجتماعيا واقتصاديا وحتى سياسيا

ن سير لعامة يضمن حسوظيفته ا، كما ان حسن أداء الموظف العام لواجبات ، وكل هذا لتحقيق المصلحة العامةالعامة
غاياتها  ، وهذا ما ترمي إليه الدولة لضمانكنشاط يقدم أفضل الخدمات لأفراد المجتمع)المؤسسسة العمومية(  المرفق العام 
 مل وجه.تنفيذ واجباته على أكل ظف يشجعه على السهرسهر الدولة وسعيها لتحقيق حقوق هذا المو وأهدافها، ف

العمومية التي تعتمد الدول عليها في مواجهة مختلف التغيرات العالمية وخاصة في مجال المعرفة من بين المؤسسسات 
فهي أشد حساسية لهذ  التغيرات، لذلك أخذت تغير من أساليب عملها، وتتحول من ، نجد مؤسسسات التعليم العالي
ن ة عالية مالمؤسسسات الحديثة بدرج لاتصافا ، ونظر ياكل الهرمية الى الهياكل المسطحةالمركزية إلى اللامركزية ومن اله

يتزايد بالموارد البشرية، والسلوك التنظيمي، والمناخ التنظيمي، كون أن هذ  الموارد  اهتمامهاالتفاعلات البشرية، أخذ 
 البشرية المعول عليها في النجاح وتحقيق الأهداف.

 ساتذة)المجتمع(، ومنفذ خدمات هذا العقل هم الأتمثل للدولة مكانة العقل في الجسد فمؤسسسات التعليم العالي 
 التنمية بمتطلبات العالي التعليم ربط في الثالث العالم دول من العديد نجحت ولقد ،بالدرجة الأولى بمختلف أسلاكهم

 من تملكه بما أو سكانها، بعدد أو جيوش من تملكه بما أو أراضيها تقاس بمساحة الأمم قوة تعد لملإدراكها بأنه  القوية،

 والإبداع الإنتاج على قادرة متعلمة بشرية وثروة متقدمة متطورة معرفة من تملكه بما اليوم ولكنها أصبحت طبيعية، ثروات
 .الراقية البشرية تنميةلل معدلات أفضل وتحقيق
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ا ، فكلمخاصة أساتذتهاو  يتوقف نجاح مؤسسسات التعليم العالي في تحقيق أهدافها على كفاءة العنصر البشري بها
وهذا  ،ا على الاستمراركلما زاد ذلك من فعالية المؤسسسة وقدرته  داء مختلف أعمالهمفي أ هموتفاني همزاد إخلاص

بتلك الاعمال  بل كذلك قيامهم ،لأدوارهم الرسمية المحددة سلفا الموظفينالإخلاص والتفاني لا يقتصر فقط على أداء 
تدل على ذلك  وأكثر صورةر الذي ينعكس على فاعلية المؤسسسة، الإضافية التي تخرج عن نطاق الدور الرسمي لهم، الام

ق التزام وظيفي سة جوانب تحقيأصبح ضرورة حتمية تستوجب على مسيري المؤسسسات درا الالتزام الوظيفي؛ لذلك نجد
 وران موظفيها والاحتفاظ بالمعرفة المؤسسسية، وهذا كله يكسبها ميزة تنافسية.للتقليل من معدل د عال

يمثل امتلاك المؤسسسة على درجة عالية من الالتزام الوظيفي لها اهم معايير التفوق على المؤسسسات الأخرى، فكان 
انتاجيتها وتقليل معدلات الغياب كتحسن  للدولة وللمؤسسسة،اهتمام الباحثين بالالتزام الوظيفي لما له من نتائج إيجابية 

وجب على ، ولتحقيق كل هذا تالمقدمة التعليمية والإدارية  جودة للخدمةيروتوف ودوران العمالة وتحسن أداء العاملين
المؤسسسات ان تعمل في بيئة داخلية تسودها الثقة في جميع الجهات التي تمس الموظف عند تأدية وظيفته، وهذا ما يعرف 

 التنظيمية.بالثقة 
 مشكلة الدراسة أولا:

ناسبة وكذا الموارد المتواجه المؤسسسات العمومية مجموعة من التحديات لتحقيق أهدافها، فمهما وفرت التكنولوجيا 
د الالتزام ومن أبرز هذ  السلوكات المفرزة نج أمامها، اتبقى مشكلة سلوك مواردها البشرية حاجز  ،المالية والبنى التحتية

بشرية، الإدارة العمومية والسلوك التنظيمي وإدارة الموارد ال منظريالوظيفي، والذي أخذ في الآونة الأخيرة تلاهفا من قبل 
حيث انه يعتبر أحد أهم العناصر في نجاح المؤسسسات خصوصا في وقتنا الحالي الذي يولي اهتماما بجودة المنتج والخدمة 

دة المنافسة، والتغييرات شالتي ينجزها الموظف، فهذ  الخدمة أو المنتج تعتبر صورة المؤسسسة في بيئة الأعمال التي تتميز ب
  السريعة بين المؤسسسات بتنوعها. 

 متياز لا االأساسي للمواطن الجزائري، وخاصة لظروفه المادية فهو يلجأ له الداعم المؤسسسات العموميةعتبر ت
أ الأساسي لهذ  داع الخاص، ومن أجل تلبية متطلبات المواطن التي تعد هي المبطبالمجانية أو لقلة التكلفة بالمقارنة مع الق

ثقة موظفيها أولا كون الموظف يكتسب صفتين أولهما مواطن والثاني فرد يعمل  اكتسابعليها  المؤسسسات؛ وجب
  .لتزامهمالتحقيق مصالح وأهداف المؤسسسة التي يعمل بها، لذلك الثقة في المؤسسسة من طرف موظفيها ضرورية لتكسب 

ائر، المواضيع التي لم تلق الاهتمام الكافي في المؤسسسات العمومية بالجز ولكن نجد الثقة التنظيمية للموظف من 
ومن بين هذ  المؤسسسات نجد مؤسسسات التعليم العالي التي تسعى لتحسين الخدمة التعليمية المقدمة من طرف أساتذتها 

 بالدرجة الأولى.

عليم العالي، جحة لأساتذة مؤسسسات التهذا يلزم مؤسسسات التعليم العالي الجزائرية بتوفير السبل الناجعة والنا
 والظفر بالتزامهم الوظيفي. وذلك بتوفير المناخ اللازم المشبع بالثقة لكسب رضاهم

 :ةالتالي ينا طرح الإشكاليةارتأ وعلى ضوء ما تقدم،
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ساتة  لأالرضى الوظيفي توسط  من خلالعلى تحقيق الالتزام الوظيفي  مستوى الثقة التنظيميةما أثر 
 ة نظرهم؟في الجزائر من وجه والتجارية وعلوم التسيير مؤسسات التعليم العالي بكلية العلوم الاقتصادية

 الوصول إلى مبتغى حل الإشكالية، تم طرح مجموعة من الأسئلة الفرعية التالية: ومن أجل
 ر العينة محل الدراسة؟نظما هو مستوى الثقة التنظيمية بأبعادها في مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة  .1

ما هو مستوى الالتزام الوظيفي بأبعاد  لدى أساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر العينة  .2
 محل الدراسة؟

محل  على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر ثقة التنظيميةللأثر هل يوجد  .3
 الدراسة؟

 بعاد الثقة التنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائرهل يوجد أثر لأ .4
 محل الدراسة؟

يفي لأساتذة الوظيق الالتزام الوظيفي من خلال الرضى بعاد الثقة التنظيمية على تحقلأهل يوجد أثر  .5
 مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة؟ 

للمتغيرات فقا و  إدراك الثقة التنظيمية بأبعادها نظر أفراد العينة محل الدراسة فيفي وجهات  هل هناك فروق .6
  ؟سؤسولية الإدارية(منطقة الجامعة، تقلد المالخبرة المهنية،  ،الرتبةالحالة الاجتماعية، ، العمر، الجنسالديمغرافية )

لمتغيرات لإدراك الالتزام الوظيفي بأبعاد  وفقا  فراد العينة محل الدراسة فيفي وجهات نظر أ هل هناك فروق .7
  ؟سؤسولية الإدارية(منطقة الجامعة، تقلد المالخبرة المهنية،  ،الرتبةالحالة الاجتماعية، ، العمر، الجنس)الديمغرافية 

 ثانيا: فرضيات الدراسة
، والمتمثلة لأسئلةكل فرضية تحل أحد تلك ا  رئيسية، فرضيات سبعة وللإجابة على الأسئلة الفرعية أعلا  اقترحنا

 في الآتي:
بالجزائر من وجهة  في مؤسسسات التعليم العاليالثقة التنظيمية بأبعادها  ىلا تحظ: الفرضية الرئيسية الأولى  .1

  .بمستوى مرتفع نظر أفراد العينة محل الدراسة

لعالي بالجزائر من لأساتذة مؤسسسات التعليم ا لتزام الوظيفي بأبعاد الا ىلا يحظ: الفرضية الرئيسية الثانية   .2
   .بمستوى مرتفع وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  لا يوجد أثر :الثالثةالفرضية الرئيسية   .3 𝑂. للثقة  (05
جهة نظر أفراد العينة من و  بالجزائرالتنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسسات التعليم العالي 

 .محل الدراسة

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  أثريوجد  : لاالرابعةالفرضية الرئيسية  .4 𝑂. لأبعاد  (05
الثقة التنظيمية )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في حكامة 
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ظر أفراد العينة من وجهة نمؤسسسات التعليم العالي بالجزائر  الجامعة( على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة
 محل الدراسة.

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  أثرجد : لا يو الخامسةالفرضية الرئيسية  .5 𝑂. 05) 

ة لأبعاد الثقة التنظيمية )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في حكام
 وسط الرضىتمن خلال الجامعة( على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر 

 من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة. الوظيفي

≥∝لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): السادسةالرئيسية الفرضية  .6 𝑂. ( في 05
إجابات أساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى للمتغيرات 

  .ة الإدارية("، الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد المسؤسوليالرتبة، العمر، الحالة الاجتماعية، الجنسالديمغرافية )

≥∝: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )الفرضية الرئيسية السابعة .7 𝑂. ( في 05
زى للمتغيرات الالتزام الوظيفي تعإجابات أساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 

 ة الإدارية(.، الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد المسؤسوليالرتبة، العمر، الحالة الاجتماعية، الجنسالديمغرافية )
 أهداف الدراسةثالثا: 

لدى اساتذة  يوظيفتحسين الالتزام الهو  نطمح في تحقيق عدة اهداف من هذ  الدراسة، حيث الهدف الرئيسي
 اساتذةلدى  ظيفيو ثقة التنظيمية والالتزام ال، من خلال ابراز الاثر الموجود بين الفي الجزائر التعليم العاليمؤسسسات 

 :نوجزها في الآتي هدافا عدةمنه تنبثق و الوظيفي للعلاقة التأثيرية بينهما،  توسط الرضىب التعليم العالي مؤسسسات
 ؛وظيفيثقة التنظيمية والالتزام الاللكل من  النظرية ركائزالالتعرف النظري على  .1

 ؛في الجزائر اليفي مؤسسسات التعليم الع والالتزام الوظيفي الثقة التنظيميةكل من التعرف على مدى تطبيق   .2

 مؤسسسات التعليم العالي؛ مسيري وقادةلدى  وظيفيثقة التنظيمية والالتزام الابراز اهمية ال .3

 ، وكبداية لدراسات في مؤسسسات عمومية اخرى؛الباحثوني بها ضافة قيمة علمية، يقتدا .4

زام الوظيفي في مؤسسسات التعليم العالي كمتغير يتوسط العلاقة بين الثقة التنظيمية والالت إظهار أهمية الرضى .5
 الوظيفي؛

 إضافة علمية للمكتبة العربية والجزائرية؛  .6

آملين أن تساعد الطلاب  PLS-SEMمنهجية النمذجة الهيكلية بالمربعات الصغرى  باستعمالإثراء البحث  .7
هذ  المنهجية  ستعمالعجلة محفزة في الغوص أكثر لا والباحثين لجامعة الجلفة خاصة والجزائر عامة، وتكون

 والبحث بطرق أخرى جديدة؛ 

مية ظياب القرار في تعزيز الثقة التنتوصيات تساعد ولاة الامور واصحلخروج بعدد من النتائج والامحاولة  .8
 التعليم العالي.مؤسسسات لأساتذة  لوظيفيللوصول الى الالتزام ا

 



 مقدمة

 ه
 

 أهمية الدراسةرابعا: 
تستمد الدراسة أهميتها من أهمية المؤسسسة العمومية في الجزائر والمتمثلة في مؤسسسات التعليم العالي، لما لها من 

لمجتمعية الشاملة، بالإضافة إلى أهمية أساتذة مؤسسسات التعليم العالي في غرس المعرفة اقدرة على تحقيق التنمية المجتمعية 
 ة:أهمية الدراسة في الأهمية النظرية والأهمية التطبيقيويمكن تلخيص ، ؤسسسات التعليم العاليلتحقيق أهداف م

 : تحظى هذ  الدراسة بأهمية بالغة؛ كونها توفر إطارا نظريا حول متغيرات الدراسة والمتعلقة الأهمية النظرية .1

بمكانة الثقة التنظيمية في المؤسسسة العمومية والمتمثلة بمؤسسسات التعليم العالي في الجزائر، للموظف العمومي، ومدى تأثير 
 وسط متغير الرضىتؤسسسات التعليم العالي بالجزائر، وبيان الموظف في المساهمة بتحقيق أهداف م التزامهذ  الثقة على 

 الوظيفي في هذ  العلاقة التأثيرية.

 ،بالمواطنهتمام دليلا على الا التنظيمية والالتزام الوظيفي يعتبر كون ان القاء مزيدا من الضوء على أهمية الثقة
 . عالية لهديم خدمات ذات جودة وإظهار مدى حرص المؤسسسة العمومية على تق

بل باحثي اللذين نالا اهتماما كبيرا من ق الوظيفيدراستنا موضوعين مهمين الثقة التنظيمية والالتزام  تناولت
الادارة وغيرهم على مدى العقود الماضية، اذ تعد الثقة عنصرا من عناصر راس المال الاجتماعي التنظيمي الذي يمكن 

ما ن شعورهم بالفخر والاعتزاز بالانتماء للمؤسسسة والبقاء فيها لأطول مدة، فان يساهم في تكوين افراد ملتزمين يظهرو 
بالك اذا كانت الدراسة في المؤسسسة العمومية وبالذات في مؤسسسات التعليم العالي، التي تعتمد على الاستاذ كونه الركيزة 

ئل التي بحث عن الاساليب والوساالاساسية في اخراج طاقات بشرية للمجتمع، فوجب الاهتمام به من عدة اطراف وال
تكسب ثقته في مؤسسسات التعليم العالي للوصول الى التزامه فيها، وبالتالي تحقيق الجودة في عمله واخراج طاقات مثقفة 

  تعد كفائدة وليست كعبء على المجتمع والدولة.

ارة من مجتمع البحث المحدد العينة المختتتمثل الأهمية التطبيقية في اسقاط المفاهيم النظرية على : الأهمية التطبيقية .2
سلفا هم أساتذة مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر، ومدى اهتمام فئة الأساتذة المنتمين لكلية العلوم الاقتصادية 

إظهار مختلف المراحل  الجزائر بمتغيرات الدراسة، إضافة الىالجامعات والمراكز الجامعية في والتجارية وعلوم التسيير ب
 ، وبرنامجSmart. PLS3ببرنامج PLS- SEM بنائية بالمربعات الصغرى الجزئية حصائية لمنهجية النمذجة الالإ

SPSS.V22. 

 خامسا: حدود الدراسة
 ، كالتالي:ةمختلف متغيراتها؛ والمتمثلة في الحدود العلمية والبشرية والمكانية والزماني تحتويلكل دراسة حدود 

الثقة التنظيمية بأبعادها )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء  :الحدود العلمية .1
في بأبعاد  الوظيفي كمتغير وسيط، والالتزام الوظي الجامعة( كمتغيرات مستقلة، والرضىالعمل، الثقة في حكامة 

 )الشعوري الاستمراري، الأخلاقي( كمتغير تابع.

 اتذة مؤسسسات التعليم العالي في الجزائر بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرأس :الحدود البشرية .2
 بمختلف أسلاكهم المهنية.
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 مؤسسسات التعليم العالي والمتمثلة في الجامعات والمراكز الجامعية بالجزائر؛: الحدود المكانية .3

أكتوبر  21جويلية الى  26الدراسة الميدانية من ، أما 2118الدراسة النظرية بدأت في نهاية : الحدود الزمانية .4
2121 . 

  موضوع الدراسة اختيارسادسا: أسباب 

 همها:ألاختيار هذا الموضوع ستهوي الباحث اسباب تتوجد عدة   
ة في مؤسسسات التعليم وخاص وظيفيثقة التنظيمية والالتزام القلة الدراسات التي تطرقت للبحث عن الاثر بين ال .1

 التعليم العالي؛مؤسسسات العالي وبالذات اساتذة 

 التعليم العالي؛مؤسسسات ستاذة الجانب السلوكي والنفسي لأمؤسسسات التعليم العالي بتجاهل  .2

 ؛، والباحثين في هذا المجال عمومافي الجزائر مؤسسسات التعليم العاليإفادة مسيري الرغبة في  .3

 ؛عموميين في الجزائر موظفينمؤسسسة عمومية و تمس كون هذ  الدراسة  .4

قناعة الطالبة بأهمية الثقة التنظيمية كعنصر فعال في نجاح الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسسات التعليم العالي في  .5
 الجزائر.

 : الدراسات السابقةسابعا
 على التعرف خلال من البحث، بموضوع معرفتهم لزيادة للباحثين المتاحة السبل أهم من السابقة الدراسات إن

 المستخدمة، والأدوات الآليات على والوقوف الدراسة، موضوع من القريبة المجالات في الآخرين الباحثين وتجارب خبرات

تمس أحد المتغيرين  والتيتنازليا، تم اختيار دراسات عربية وأخرى أجنبية مرتبة ترتيبا  لذلك ،إليها التوصل تم التي والنتائج
يم العالي أو التعل مؤسسسات)الوظيفي في  و كلاهما أو علاقتهما بتوسط الرضىأ (وظيفيالالتزام ال وأثقة التنظيمية ال)

  :ونوجزها في الآتي، (المؤسسسات العمومية
 الدراسات المتعلقة بالثقة التنظيمية .1

  ،هدفت الدراسة للكشف عن درجة : 1(0202دراسة )لعمور رميلة، قشام إسماعيل، بوزيدي فطوم 

دارية وتوفرها، فرص الابداع وتحقيق الذات، السياسات الإ)دقة المعلومات ممارسة العوامل المؤسثرة في الثقة التنظيمية 
 من وجهة نظر العاملين الإداريين في جامعة غرداية بالجزائر، حيث تموالسلوك التنظيمي، القيم التنظيمية السائدة( 

هذ  الدراسة على المنهج الوصفي، والاستعانة بالاستبانة كأداة للدراسة وحللت بالبرنامج الاحصائي  الاعتماد في
SPSS عامل إداري بجامعة غرداية. 11، وطبقت على هذ  الدراسة عينة عشوائية بلغت 

 وأهم النتائج المتوصل اليها: 
 ؛ن وجهة نظر العاملين بالجامعةم كان مستوى العوامل المؤسثرة في الثقة التنظيمية بدرجة متوسطة -

                                                   
مجلة معهد  ،اتجاهات العاملين في جامعة غرداية نحو درجة ممارسة العوامل المؤثر  في الثقة التنظيميةلعمور رملية، قشام اسماعيل، بوزيدي فطوم،  -1 

 1141 -1131ص:  -، ص2121، 12، العدد 23العلوم الاقتصادية، المجلد 
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لكل  تلافاخمتغير الجنس )ذكر، أنثى(، غير أنه لا يوجد  باختلافتختلف درجة ممارسة تلك العوامل  -
 من العمر، طبيعة العمل، المؤسهل العلمي، الخبرة.

 هدفت الدراسة لمعرفة علاقة الارتباط بين مستوى إدراك العدالة التنظيمية 1(8102)سمية جقيدل،  دراسة : 
لتنظيمية ومعرفة دلالة الفروق في العدالة ا وسلوك الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة الأغواط عمار ثليجي بالجزائر،

الباحثة  عتمدتا والرتبة الوظيفية،لسن ومدة العمل والثقة التنظيمية من وجهة نظر عينة الدراسة، باختلاف الجنس وا
 الفرضيات، مع واختبارلتحليل البيانات  SPSSV20برنامج  اعتماد، مع استبانةعلى المنهج الوصفي وفي ضوئه أعدت 

 أستاذ لكل كليات الجامعة محل الدراسة. 222عينة عشوائية طبقية للدراسة قدر حجمها 
 وكانت أهم النتائج كما يلي:

 ؛جاء مرتفعالأساتذة عمار ثليجي بالأغواط ظيمية ننظيمية والعدالة التمستوى الثقة الت -
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التعاملية( ومستوى الثقة  -

 ؛التنظيمية )الثقة بالمشرفين، الثقة بالزملاء، الثقة بإدارة المنظمة(
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في كل من مستوى العدالة التنظيمية ومستوى الثقة التنظيمية لدى عينة  -

 .سنوات( ولصالح الأستاذ المساعد56-65الدراسة تعزى لمتغير السن والرتبة الوظيفية جاءت لصالح الفئة من)
 وتبعا للنتائج قدمت الباحثة مجموعة من الاقتراحات أهمها:

على أهمية الجانب النفسي أولا في التعامل مع الأساتذة إذ يعد المحور الأساسي في دفع الأستاذ حوو التركيز  -
الإنجاز من خلال تشجيعهم على المساهمة الحقيقية في صنع القرار مما له الأثر في جعلهم أكثر تمسكا 

 لهم؛بأن نجاح المنظمة يعد نجاحا  والتزاما وثقة بمنظماتهم لتولد شعورا داخليا
تشجيع المدراء والمسؤسولين على تبني بيئة تنظيمية تشجع وتنمي مستوى الثقة التنظيمية عن طريق توفير  -

مناخ تنظيمي تسود  العدالة، واعتماد المراجعة المستمرة للسياسات والممارسات الخاطئة في محاولة جادة 
 ؛عدالةع تحقيق المساواة والللابتعاد عن المحاباة والمحسوبية في التعامل وفق صيغ تضمن للجمي

لعمل االعمل على تنمية روح المبادرة والابداع عن طريق تبني برامج تشجيعية للأفكار الإبداعية ومحاولة  -
 والثقة لدى الأساتذة في الجامعة؛ بها، مما يخلق شعورا بالرضى

      الوظيفي.   والالتزامالوظيفي  أخرى بإدخال متغيرات أخرى كالرضى إجراء دراسات -
  التوافق بين الثقة التنظيمية ومشاركة أثر: تهدف الى قياس 2(8102ل، حنان حسن عيسى أبو هلا)دراسة  

 حيث توصلت الى: ،لى أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهمالمعرفة على التعلم التنظيمي في جامعة عين شمس بالتطبيق ع
                                                   

امعة عمار ثليجي أطروحة دكتورا ، جإدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة التنظيمية لدى أساتة  جامعة عمار ثليجي بالأغواط، سمية جقيدل،  -1 
 2118الأغواط، الجزائر، 

 على ميدانية سة" درا التنظيمي التعلم على المعرفة ومشاركة التنظيمية الثقة بين ر التوافقأث لقياس مقترح نموذج ،هلال أبو عيسى حسن حنان -2 

 2118 مصر، الشمس، عين جامعة ،"الشمس عين بجامعة ومعاونيهم التدريس هيئة أعضاء
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 مقارنة بالكليات النظرية؛ وجود مستوى عالي من الثقة والمشاركة في الكليات العلمية -
أظهرت الدراسة ان ابعاد الثقة التنظيمية تتباين من حيث تأثيرها على التعلم التنظيمي فالثقة المعتمدة على  -

 ثقافة الانفتاح هي الأكثر تأثيرا على أبعاد التعلم التنظيمي؛
 .ظيميى التعلم التنعرفة علتوجد علاقة تأثيرية ذات دلالة معنوية للثقة التنظيمية ومشاركة الم -

  لمديري العاطفي الذكاء درجة إلى للتعرف الدراسة هدفت: 1(0212، الحردان رفيفان فلاح نسيم)دراسة  

 هذا تحقيق ولغرض، نعما العاصمة في نظرهم وجهة من للمعلمين التنظيمية بالثقة وعلاقتها الحكومية الثانوية المدارس

 سحاب، ولواء الموقر ولواء القويسمة لواء مديرية وهي مديريات ثلاث من تتألف عشوائية عنقودية عينة تحديد تم الهدف

ومعلمة، واستعملت  معلما (261) مهعدد وكان الثلاث المديريات فيت، والمعلما المعلمين من عشوائية طبقيه وعينة
 وثباتهما. صدقهما من التحقق وتم البيانات جمع لغرض استبانتين

 :بينها من كان النتائج لعدد من وتم التوصل
 التنظيمية الثقة ودرجة عمان العاصمة في الحكومية الثانوية المدارس مديري لدى العاطفي الذكاء درجة أن -

 ؛متوسطة كانت المعلمين نظر وجهة من لهم
 في الحكومية الثانوية المدارس لمديري العاطفي الذكاء موجبة وذات دلالة احصائية لدرجة وجود علاقة -

 ؛للمعلمين التنظيمية الثقة درجة وبين عمان العاصمة

 الاطول الخبرة ذوي ولصالح الخبرة لمتغير ا تبع العاطفي الذكاء درجة في إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

  ؛العلمي المؤسهل متغير تتبع إحصائيا داله فروق وجود وعدم الإناث ولصالح الجنس ومتغير

 لمتغير وتبعا   الاطول الخبرة ذوي لصالح للخبرة تبعا   التنظيمية الثقة درجة في إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

 العلمي. المؤسهل لمتغير تبعا   إحصائية دلالة ذات فروق وجود وعدم الاناث ولصالح الجنس

  وتم اقتراح بعض التوصيات اهمها: 
 جاء عمان العاصمة في الثانوية الحكومية المدارس مديري لدى العاطفي الذكاء درجة أن النتائج أوضحت -

 التدريبية الدورات من العديد بعمل والتعليم التربية مديرية تقوم بأن الباحثة توصي لذلك متوسطة، بدرجة

 ؛ملديه العاطفي الذكاء درجة لرفع عمان العاصمة محافظة في المدارس لمديري العاطفي الذكاء أهمية حول

 والتعليم التربية مديريات في المسؤسولين أو العاملين قبل من الدراسة إليها توصلت التي النتائج من الاستفادة -

 لديهم العاطفي الذكاء درجة في الموجود النقص ومعالجة الحكومية المدارس مديري مستويات على للتعرف

 في( فوق فما سنة11) من المديريات في الخبرة على ذوي الاعتماد، والمؤستمرات والندوات الدورات خلال من
                                                   

 نظرهم وجهة من للمعلمين التنظيمية بالثقة وعلاقتها الحكومية الثانوية المدارس لمديري العاطفي الةكاء "درجة الحردان بعنوان رفيفان فلاح نسيمـ 1 

 2117رسالة ماجستير، جامعة الشرق الاوسط، عمان، الاردن، عمان"،  العاصمة في
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 التي المماثلة الدراسات وتشجيع دعم، خبرة الأقل للمعلمين تدريبية دورات إعطاء في وكذلك المدارس إدارة

 .التربوية العملية على وتأثيرها التنظيمية والثقة العاطفي الذكاء متغيرات تدرس

  ،هدفت الدراسة للكشف على درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات 1(0212دراسة )نجوى دراوشة : 

أستاذ، وتم بناء استبانة كأداة  378الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة نظر هيئة التدريس، بعينة مقدرة ب 
 هذ  الدراسة. المنهج الوصفي الذي يخدم لتحليل البيانات، واستعمال SPSSدراسة مع برنامج 

 توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج أهمها:
 أن مستوى العدالة التنظيمية جاء متوسطا، بينما مستوى الثقة التنظيمية جاء مرتفعا؛ -

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة ذات دلالة إحصائية تعزى نوع الجامعة وجاءت  -
 الحكومية، ولمتغير الرتبة الاكاديمية لصالح رتبة أستاذ؛الفروق لصالح الجامعات 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس،  -
 نوع الجامعة والرتبة الأكاديمية؛

 ية. وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية بأبعادها والثقة التنظيم -

 من بين أهم توصيات التي توصلت لها هذ  الدراسة:   
زيادة اهتمام إدارة الجامعات بالأساتذة من حيث التقدير والاحترام المتبادل بينهم، وتحقيقهم العدالة  -

والاستقرار والامن الوظيفي، وتهيئة بيئة تنظيمية تدعم احتياجاتهم ماديا ومعنويا، من خلال تطبيق مبدأ 
  توزيع الفرص والمكافتت للجميع بعدالة؛العدالة في

تعزيز قيم كل من العدالة والثقة التنظيمية كونهما عنصرين مهمين في تحقيق اهداف الجامعات، حيث أن  -
الأساتذة الذين يتمتعون بالثقة والعدالة تجا  جامعاتهم يبذلون استعدادا أكبر للنجاح في إيجاد بيئات 

 تعليمية منتجة؛

حول الثقة التنظيمية والعدالة التنظيمية مع متغيرات أخرى، قد تسهم في إيجاد بيئات إجراء دراسات  -
 تعليمية منتجة.

  ،دراسة هدفت إلى الكشف عن درجة الثقة التنظيمية في جامعات 2(0212دراسة )الرشيدي وسلامة : 

 الكويت الحكومية والخاصة وعلاقتها بالدافعية لدى هيئة التدريس فيها من وجهة نظرهم، وقد أختيرت عينة 
 أستاذ، ولتحقيق أهداف الدراسة أستخدم المنهج الوصفي الارتباطي، واعتماد الاستبانة  335عشوائية بلغت 

 .SPSSكأداة للدراسة تم تحليل بياناتها ببرنامج 
                                                   

المجلة الأردنية في  ،العدالة التنظيمية السائد  في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريسنجوى دراوشة،  -1 
  388، 373ص: -، ص2117، 3، عدد 3، مجلد العلوم الإدارية

درجة الثقة التنظيمية في جامعات الكويت الحكومية والخاصة وعلاقتها بالدافعية لدى أعضاء هيئة التدريس أحمد عبيد الرشيدي، كايد سلامة،  -2 
  162-131ص: -، ص2115، 12، العدد 13، المجلد مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات التربوية والنفسية، فيها من وجهة نظرهم
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 للدراسة ما يلي:وأهم نتائج 
 ؛جاءت درجة الثقة التنظيمية والدافعية لأعضاء هيئة التدريس محل الدراسة بمستوى مرتفع -

 .عدم وجود فروق لنوع الجامعة والكلية والخبرة في الثقة التنظيمية والدافعة في جميع المجالات -

 يقترح البحث على ضوء النتائج:   
تحديثها والدافعية من خلال الاستمرار في الخطط الجامعية الحالية و  المحافظة على المستويات المرتفعة للثقة -

 ؛بشكل مستمر

 الجامعية.تنظيمية تحسين البيئة الاجراء دراسات ذات الصلة بالثقة التنظيمية والدافعية مع متغيرات جديدة ل -
 دراسة (, 2010bam, YMurat, T. & Tug)1  :المدارس معلمي إدراك مستوى تحديد إلى الدراسة هدفت  

 والثقة الاجتماعي الدعم إدراك بين العلاقة عرض إلى أيضا وهدفت ة،التنظيمي والثقة الاجتماعي للدعم الابتدائية

 (151) من الدراسة عينة وتكونت .الكمية البيانات جمع وطرق المسحي الوصفي المنهج باستخدام وصممت التنظيمية،
 استبانتان عليهم وطبقت .بتركيا كارس مدينة مركز في ابتدائية مدارس (11) في الابتدائية، المدارس معلمي من متطوع

 .للمعلم المهني الاجتماعي الدعم واستبانة التنظيمية، الثقة استبانة وهما :للدراسة كأداة

 :يلي ما النتائج أبرز من وكان
 ؛المرحلة الابتدائية مدارس لمعلمي التنظيمية والثقة الاجتماعي الدعم إدراك بين إيجابية علاقة وجود  -

 .الزملاء تجا  والثقة الزملاء دعم وبين المدرسة، مدير تجا  والثقة الإداري الدعم ة بينإيجابي علاقة وجود  -

 :الدراسة توصيات أهم
 ؛العالي التعليم ومعلمي الثانوية المرحلة معلمي مثلا أكبر عينة على تطبق مشابهة دراسات إجراء -

 والولاء التنظيمية والعدالة الوظيفي الرضا مثل المدروسة المتغيرات مع أخرى متغيرات بإدخال دراسات إجراء -

 .التنظيمية والعدالة التنظيمي
  2010 ,دراسة). H(James

  في الوظيفية المتغيرات ببعض وعلاقتها التنظيمية الثقةهدفت للكشف عن  :2

  .للدراسة كأداة الاستبانة استخدام تم هيئة تدريس، عضو (3070) من الدراسة عينة تكونت، الأمريكية أيوا جامعات ولاية
  والفاعلية والتنافسي، التنظيمي من الاداء عالية مستويات على التنظيمية للثقة الموجب الأثر نتائج الدراسة وكشفت
 .التدريس هيئة لأعضاء والإبداع والاستقرار والديمومة التنظيمية

 
 

                                                   
1 Murat, T. & Tuğbam, Y. (2010). Relationship between Primary School Teachers’ Perceived 

Social Support and Organizational Trust Level. Educational Sciences: Theory & Practice, 10 

(4), pp 2609-2620. 
2 James, H.” A Study Organizational of Trust and Related Variable Among Faculty Members 

at HBUCS”. Unpublished Ph.D. Dissertation. The University oF , IOWA. 2010 
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 الوظيفي بالالتزامالدراسات المتعلقة  .0

 ( 2019 ,دراسةIfediorah O, N, Okaforcha, C)1 : الخدمات المدعومة مدى هدفت الدراسة لإظهار
كما تم اعتماد  ،المديرين للالتزام الوظيفي للمعلمين في المدارس الثانوية العامة والخاصة في ولاية أنامبرامن 

معلم ا في المناطق التعليمية الست  3315الوصفي، و يتكون مجتمع الدراسة من تصميم البحث الاستقصائي 
مدرس ا في المدارس الثانوية الخاصة في ولاية أنامبرا  1662مدرس ا عام ا و 1733بالولاية بعينة متكونة من 

ون لباحثمن مجموع السكان، كانت أداة جمع البيانات عبارة عن استبيان وضعه ا %31على التوالي بنسبة 
 ..(SSTJCQ) "بعنوان "خدمات الدعم لاستبيان الالتزام الوظيفي للمعلمين

 شارت النتائج إلى:ا
 ؛يوجد مستوى متوسط لخدمات دعم الالتزام الوظيفي -

أن خدمات دعم المعلمين في كل من المدارس الثانوية العامة والمدارس الخاصة في ولاية أنامبرا كانت ذات  -
 ؛على الالتزام الوظيفي للمعلمين في المدارس محدودتأثير 

 .ين سائدةعلى الالتزام الوظيفي للمعلم المؤسثرة، لم تكن خدمات دعم المعلمين وفي المدارس الثانوية الخاصة  -
 به الدراسة:أوصت أهم ما 

بأن تضع حكومة الولاية سياسات وبرامج من شأنها تحسين ظروف عمل المعلمين، وكذلك توفير مجال    -
  كافي لدعم المعلمين وتمكين كلا المدرستين العامة والخاصة.

 دراسة (Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati, 2016)2 هدفت الدراسة الى : 

ونية مغادرة المؤسسسة، في  المواطنة التنظيميةالوظيفي على الالتزام الوظيفي وسلوك  والرضىة تأثير الثقافة التنظيمية دراس
، حيث تم استعمال الاستبانة كأداة (BNI Life Insurance Makassar Regional )مكاسار مؤسسسة تأمينات بمدينة

الجنس(، كما إعتمدت موظف بمؤسسسة التأمينات حسب )الفروع،  81للدراسة فوزعت على عينة حصصية بلغت 
 على المنهج الوصفي في مختلف مراحل الدراسة.

 أهم النتائج المتوصل إليها: 
 ؛الوظيفي والالتزام الوظيفي بأبعاد  بمستوى متوسط جاءت مستويات كل من الرضى -

                                                   
1 Ifediorah Okeke, Nonye, Okaforcha, Chimaa,  Extent of Principals’ Support Services for 

Teachers’ Job Commitment in Public and Private Secondary Schools in Anambra State, 

International Association of African Researchers and Reviewer (IAARR ),   AFRREV VOL.13 (2), 

S/NO 54, APRIL, 2019, pp : 156-168 

DOI: http://dx.doi.org/10.4314/afrrev.v13i2.14 
2 - Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati, THE EFFECT OF 

ORGANIZATIONAL CULTURE AND JOB SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT, ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR, AND INTENTION 

TO LEAVE, RJOAS, 12(60), December 2016, pp 157- 169  

DOI https://doi.org/10.18551/rjoas.2016-12.21   

http://dx.doi.org/10.4314/afrrev.v13i2.14
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 ي؛فالوظي ىلرضلالالتزام الوظيفي  وأن ؛الوظيفي والالتزام الوظيفي هناك علاقة موجبة وقوية بين الرضى -

سلوك مع  ابية كبيرةايج، و غادرةلوظيفي والالتزام الوظيفي مع نية الما هناك علاقة سلبية كبيرة بين الرضى -
 المواطنة التنظيمية؛

 في؛لوظيالوظيفي والالتزام ا التنظيمية مع الرضىة بين الثقافة ناك علاقة ايجابية كبير ه -
لبناء الثقة جية ووضع استراتي الوظيفي ام الوظيفي من الضروري بناء الرضىن أهم التوصيات: لتحسين الالتز م

  وتفويضهم المسؤسولية. همبين الموظفين حتى يبقون مخلصين لمؤسسساتهم عند تحمل
  ،هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى الالتزام الوظيفي في الجامعات 1(0212دراسة )ماجد قاسم السياني : 

الخاصة اليمنية، وتقييم مستوى الالتزام )الشعوري، الاستمراري، الأخلاقي(، وإتبع الباحث المنهج الوصفي مع إعتماد 
 مستجوب من العاملين في ثلاثة جامعات خاصة. 52وتفسيرها، مع عينة مقدرة الإستبيان لجمع البيانات وتحليلها 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
جاء الالتزام الوظيفي بمستوى عالي، كما أخذ الالتزام الشعوري والأخلاقي مستويات عالية، بينما الالتزام  -

 الاستمراري جاء بمستوى متوسط.

 دلالة إحصائية بين أبعاد الالتزام الوظيفي تعزى للمتغيرات الديمغرافية والمتمثلة فيلا توجد فروق ذات  -
)العمر، المؤسهل، التخصص، المركز الوظيفي(، بينما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الإلتزام 

 الوظيفي تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 ومن أهم التوصيات:
ت بشكل دوري للتعرف على العوامل التي تزيد من الالتزام ومعالجة المشكلاالقيام بقياس الالتزام الوظيفي  -

 التي تتسبب في ضعفه؛

 ؛العاملين ىالتي تسهم في تنمية الالتزام العاطفي لد تعزيز القناعات الإيجابية -

علق تإعادة تصميم الوظائف بما يجعل العمل الوظيفي أكثر إثراء للعامل، ويساعد في تنمية المهارات التي ت -
 بالجوانب الوظيفية؛

إعادة النظر في سياسات الجامعات تجا  العاملين من حيث الإمتيازات التي يمكن أن يحصل عليها العاملين  -
سهم أو أفراد اسرهم كالتأمين الصحي، التأهيل، الاعفاء من الرسوم للاقارب، التوجيه لتقديم فلأن

 ام الوظيفي؛التسهيلات للعاملين بما يحقق زيادة مستوى الالتز 

 تهيئة المناخ الداخلي في الجامعة مقارنة بالجامعات الأخرى؛ -

 إتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في صنع القرارات وبالذات التي تتعلق بطبيعة أعمالهم ومهام وظائفهم.   -

                                                   
مجلة  ،تنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصة )دراسة ميدانية على الجامعات الخاصة بمحافظة إب(قياس مستوى الالتزام الماجد قاسم السياني،  -1 

 143 -111ص: -، ص2115، 5، العدد 11، المجلد العلوم الإدارية
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 لدراسات التي تربط بين الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفيا .3

   هدفت هذ  الدراسة للكشف عن مستوى الثقة التنظيمية والالتزام 1(0212)علي حسن القرني، دراسة : 

الوظيفي في كليات جامعة تبوك، والوقوف على العلاقة الارتباطية بين مستوى الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي في  
)الدرجة العلمية،  الدراسةكليات الجامعة أيضا، ومعرفة أهم الفروق بين استجابات افراد العينة التي تعزى لمتغيرات 

سنوات الخبرة، المنصب الوظيفي، نوع الكلية(، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي، واستخدم 
 أستاذا موزعين على كليات جامعة تبوك. 21، وتم تطبيق الدراسة على عينة مكونة من spssاستبانة وحللها ببرنامج 

ة : يوجد مستوى عال لكل من الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي، توجد علاقة ارتباطيأهم النتائج المتوصل إليها
 موجبة بين أبعاد الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي.

أهم التوصيات: تصميم دليل إجرائي للكليات والإدارات التي تقدم خدمات للأساتذة بمختلف درجاتهم العلمية، 
ابها وحصولهم على حقوقهم بيسر وسهولة ممن يضمن تحقيق الثقة والالتزام تجا  جامعة لضمان سلاسة معاملاتهم وانسي

تبوك، تقديم الجامعة حوافز مادية ومعنوية حسب الدرجة العلمية لتعزيز الالتزام الاستمراري، فقد أظهرت النتائج ان 
 قل.درجته العلمية أستاذ مشارك كان اقل التزاما مستمرا ممن درجاتهم العلمية أ

 دورزن دراسة (Dursun, 2015)2
  التنظيمي والدعم التنظيمية الثقة بين العلاقة فحص إلى الدراسة هدفت :

 التحليلي، الوصفي المنهج واستخدمت بتركيا، الابتدائية المدارس في والمدراء المعلمين من عينة لدى ،الوظيفي والالتزام

 مدير، (72)  من الدراسة عينة وتكونت بتركيا، المقاطعة مركز  ومعلميمن مديري   ( 611) من الدراسة مجتمع وتكون

 التنظيمية العدالة واستبانة ،1997  ومارلو نيان إعداد التنظيمية الثقة استبانة في الدراسة أدوات وتمثلت ( معلما،521و)

 (.1111) نأل إعداد التنظيمي الالتزام واستبانة ،) 1186وآخرون ) إيزينبرجر إعداد

 :يلي ما النتائج أبرز من وكان
 نظر وجهة من الوظيفي والالتزام التنظيمية الثقة بين وعلاقة التنظيمي، والدعم التنظيمية الثقة بين علاقة وجود -

 ؛معا والمدراء المعلمين نظر وجهة ومن المدراء، نظر وجهة ومن المعلمين،

 ؛الوظيفية الصفة لمتغير تعزى فروقا تظهر لم -

 .والالتزام الوظيفي التنظيمية الثقة بين وسطيا دورا يلعب التنظيمي الدعم أن تبين -

 :الدراسة توصيات أهم ومن
 في مختلفة أبحاث تطبيق خلال من أوسع بشكل يعمم أن يمكن التنظيمي والدعم التنظيمية الثقة بين ـ العلاقة

 .الاجتماعية او التربوية العلوم سواء

                                                   
مجلة جامعة طيبة  ،التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك وعلاقتها بالالتزام التنظيمي من وجهة نظرهممستوى الثقة علي حسن القرني،  -1 

   351-321ص: -، ص2117، 3، العدد 12للعلوم التربوية، المجلد 
2 Dursun, E. The relation between organizational trust, organizational support and 

organizational commitment. African Journal of Business Management. 9(4), 134- 156.2015  
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  التنظيمية الثقة أبعاد أثر مدى على الوقوف إلى هدف البحث: 1(0212، سندس رضيوي خوين)دراسة  

 اختبر ولقد ،العاملين الأفراد لدى الالتزام في تحقق (المنظمة بإدارة والثقة العمل، بزملاء والثقة بالمشرفين، الثقة) ةالمتمثل

الصناعة  وزارة تشكيلات حدىإ مختلطة مساهمة الغازية للمشروبات بغداد بشركة ممثلا القطاع الصناعي في البحث
 البحث واستخدم ي،التنفيذ الإداري المستوى ضمن عاملا فردا (66) من مكونة عشوائية ةعين على وطبق والمعادن،
 الأولية. ناتالبيا على الحصول لغرض الشخصية المقابلات بعض مع والمعلومات ناتالبيا لجمع ةيسيرئ أداة نةالاستبا

 مجموعة من النتائج أهمها: إلى البحث توصل وقد
 لدى الالتزام تحقيق   في المنظمة( بإدارة الثقة العمل، بزملاء الثقة) التنظيمية الثقة لبعدي إيجابيا تأثيرا هناك ان  -

 ؛ةالغازي شركة بغداد للمشروبات في العاملين فرادالأ

 لهم. الالتزام تحقيق   في) بالمشرفين الثقة) التنظيمية الثقة لبعد الايج ابية العلاقةعدم  -
 ث:الباح أوصى ذلك على وبناءا 
 .استراتيجيا بعدا ية البشريةالتنم جهود وإعطاء المعرفية بالموجودات الاهتمام بضرورة  -

  التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة من كل البحث تناول: 2(2021، بجامعة تكريت العراقية مدرس)دراسة  

 والرعاية التقاعد دائرتي في الوظيفيا الالتزامو  ةالتنظيمي الثقة بين العلاقة لتحديد فكري وميداني إطار لبناء شمولي إطار في

 في العاملين لدى التنظيمية الثقة ونقص تدهور إن امفاده بحثية مشكلة معالجة تم ولقد تكريت، مدينة في الاجتماعية
 على الشخصية مصالحهم يفضلون و قيمة بلا العاملين سيجعل ،الوظيفي الالتزام على بدور  سينعكس والذي المنظمة

 تحقق في وفشلها المنظمة وفاعلة كفاءة على سينعكس بدور  وهذاا، له وولائهم التزامهم انخفاض ثم ومن المنظمة، مصالح
 . أهدافها

 :أهمها الاستنتاجات من مجموعة إلى البحث وتوصل
 التنظيمية فالثقة الآخرين قبل من تقليد  لا يمكن الذي المنظمة موجودات من استراتيجي موجود التنظيمية الثقة إن -

 ينعكس والذي الوظيفي الالتزام بناء في تساهم المنظمة( وبإدارة العمل، وبزملاء ،بالمشرفين الثقة) الثلاثة بأبعادها

 ؛ونجاحها المنظمة أداء على

  وظيفيال الالتزام حول، و المبحوثتين المنظمتين في التنظيمية الثقة حول الدراسة عينة فرادأ نظر وجهات تفاقا  -

 ؛العالية الحسابي الوسط قيمةب

  الثقة أبعاد مستوى وعلى الكلي المستوى على الوظيفي والالتزام التنظيمية الثقة بين معنوي ارتباط علاقة وجود -

                                                   
لة كلية الرافدين مجالثقة التنظيمية واثرها في تحقيق الالتزام لدى الافراد" بحث تطبيقي في شركة بغداد للمشروبات الغازية، سندس رضيوي خوين، ـ 1 

 2115العراق، ، 35الجامعة للعلوم، العدد 
دارة مجلة الا ،تكريت مدينة في الاجتماعيةوالرعاية  التقاعد دائرتي في استطلاعية دراسة التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة بين العلاقة تحليل، -ـ 2 

 .2111(، 212ـ 136العراق، ) تكريت، ،83، العدد والاقتصاد
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 الوظيفي؛ والالتزام التنظيمية

 الوظيفي؛ الالتزام في حدا على كل أبعادها مستوى وعلى الكلي المستوى على التنظيمية للثقة معنوي أثر يوجد  -

 :في أهمها وتمثلت التوصيات من بجملة البحث وانتهى  
 من يتم وهذا وظيفيال الالتزام يحقق بما العاملين لدى الثقة تعزيز المبحوثتين المنظمتين في العليا الإدارة تولي ضرورة -

 المنظمة. في والالتزام الثقة ثقافة وإشاعة والأخلاقية السلوكية القيم تعزيز خلال
 ( 2004 ,دراسة Mathebula, M. R -Laka)1 هدفت الدراسة الى تحديد العلاقة بين الالتزام : 

 بجنوب إفريقيا، وكذا التعليم العالي في مؤسسسات وأسلوب القيادة وممارسات إدارة الموارد البشرية والثقة التنظيمية الوظيفي
ممارسات إدارة الموارد البشرية التي يمكن ان تؤسثر على الثقة والسلوك القيادي والالتزام التنظيمي، وتوصلت لمجموعة من 

 النتائج أهمها: 

 توجد علاقة ذات ارتباط إحصائية بين الالتزام العاطفي وممارسات إدارة الموارد البشرية؛ -

 ة لممارسات إدارة الموارد البشرية في بناء الثقة التنظيمية؛توجد أهمي -

تبين الدراسة ان ممارسات إدارة الموارد البشرية التي ينظر اليها كمؤسشر لالتزام المؤسسسة تجا  موظفيها ترتبط  -
 ارتباطا إيجابيا بالثقة في المشرف والتنظيم والالتزام العاطفي؛

في  لوظيفيا ية لا يوجد لها دور ذو دلالة إحصائية في تطوير الالتزامالمتغيرات الشخصية والعوامل التنظيم -
 الأوساط الأكاديمية. 

 الرضا الوظيفينظيمية والالتزام الوظيفي و الدراسات التي تربط بين الثقة الت .4

 دراسة (2015 ,Ève Dufour-ancois Grima & MariePascal Paillé, Fr) 2 : تهدف الى فحص
)نية المغادرة مثلة في المتالشعوري ونتائج العمل  والالتزام التنظيمي المتصور والثقة والرضىم العلاقة بين الدع

جتماعي، حيث ، وفقا لنظرية التبادل الا)وكالة تابعة لوزارة النقل( سلوك المواطنة التنظيمية( في المنظمات العامة
  مادواعت الاستبانة كأداة للدراسة، باعتمادموظف بحكومة كيبيك،  714عينة قدرت اتبعت المنهج الوصفي، ب

 المتغيرات الديمغرافية الجنس، العمر، الخبرة المهنية.وكانت  لتحليل بيانات الدراسة، AMOSبرنامج 

 : أهمها وتوصلت لمجموعة من النتائج
 يكللموظفين العموميين بوكالة كب الوظيفي ابية بين الثقة التنظيمية والرضىد علاقة إيجوجو  -

                                                   
1 - Laka- Mathebula, M. R., Modeling the Relationship between Organizational Commitment, 

Leadership Style, Human Recourses Management Practices and Organizational Trust, 

Philosophy a Doctor in Organizational Behavior, University of Pretoria, 2004 
2-  Pascal Paillé, Francois Grima & Marie-Ève Dufour , Contribution to social exchange in 

public organizations: examining how support, trust, satisfaction, commitment and work 

outcomes are related, The International Journal of Human Resource Management, 26:4, 2015, 

pp 520-546, DOI: 10.1080/09585192.2012.654809 

http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2012.654809   

http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2012.654809
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 الوكالة بكبيكالوظيفي والالتزام الشعوري مع نية مغادرة  وجود علاقة سلبية للرضى -

 الدعم المتصور له علاقة إيجابية مع الثقة التنظيمية والالتزام الشعوري -

 الوظيفي مع سلوك المواطنة التنظيمية ابية بين الالتزام الشعوري والرضىتوجد علاقة إيج -
 التعقيب على الدراسات السابقة .2

حد متغيرات أها تصب في نفس السياق إما دراسة لقد تم التطرق لبعض الدراسات العربية وأخرى أجنبية، وكل
ت لها بمتغيرات اخرى مخالفة لمتغير الدراسة، وإما وجود دراسا اما ربطهإ( و وظيفيثقة التنظيمية، الالتزام الالدراسة )ال

دخال الية إما في إولكن نجد الاختلاف مع الدراسة الح وظيفي،لتزام اليمية على تحقيق الانفس الربط أي تأثير الثقة التنظ
 .ينة البحث او عدد افراد العينةللدراسة أو عدمها وإما في مجتمع البحث او ع المتغيرات الديمغرافية

 وكل هذ  الدراسات تساعدنا على:
 طار النظري؛ابراز التصور العام للإ 
  والصالح لهذ  الدراسة واهم الأساليب والأدوات الإحصائية؛ـمعرفة المنهج الأنسب المتبع 

 البحث عن إضافة في الدراسات السابقة، وتجنب التكرار سواء في المتغيرات أو المنهج أو الدراسة الميدانية؛ 

 معرفة أبعاد الدراسة؛ 

 .الاستفادة من التوصيات والاقتراحات وأخذها بعين الاعتبار في هذ  الدراسة 

 عقيب عن الدراسات السابقة من خلال مقارنتها بالدراسة الحالية كالتالي:ويمكن الت
 أوجه الاختلاف والتشابه 

  من حيث أبعاد الدراسة -

 ا عدا دراسة مالمتعلقة بالثقة التنظيمية والمتعلقة بالربط بين المتغيرين، اتفقت الدراسة الحالية مع كل الدراسات 
من حيث الأبعاد الثلاثة للثقة التنظيمية )الثقة في الإدارة العليا، ( 2121)لعمور رميلة وآخرون، واحدة وهي دراسة 

ى دراسة فاتبعت المدخل العمودي والمتمثل )بؤسرة الثقة( الذي يركز عل الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل(
أي  فاتبعت المدخل الافقي (2121، )لعمور رميلة وآخرون الثقة تبعا للتسلسل الهرمي في المؤسسسة، أما أبعاد دراسة

دراسة الثقة مع نفس مستوى الموظف من حيث )دقة المعلومات وتوفرها، فرص الابداع وتحقيق الذات، السياسات 
نها لم أنظيمي، القيم التنظيمية السائدة(، أما الدراسة الحالية ركزت على المدخل العمودي أيضا غير الإدارية، السلوك الت

( فقط بل اضافت بعد رابع تابع لبعد الثقة في إدارة الجامعة وهو بعد الثقة في حكامة Scott, 1981مقياس )تأخذ 
  الجامعة.
 ن حيث أبعاد مالمتعلقة بالالتزام الوظيفي والربط بين المتغيرين  اتفقت الدراسة الحالية مع كل الدراساتو    

اتبعت مقياس ألن ف الالتزام الشعوري، الالتزام الاستمراري، الالتزام )المعياري( الأخلاقي()الالتزام الوظيفي والمتمثلة في 
 .(1111وماير)
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 من حيث المنهج -

 اتفقت الدراسة الحالية مع كل الدراسات فقد اعتمدت المنهج الوصفي الذي يخدم اهداف الدراسة.
 من حيث أدوات الدراسة -

 في إختيار أداة الاستبانة كأداة رئيسية في جمع بيانات الدراسة، ما اتفقت الدراسة الحالية مع جميع الدراسات 
 Pascal)، ما عدا دراسة Spssعدا دراسة أضافت المقابلة كأداة ثانية للدراسة. حيث تم تحليل بيانات الدراسة ببرنامج 

Paillé, Francois Grima & Marie-Ève Dufour ,2015)  التي إعتمدت برنامجAMOS  الذي يعبر عن المنهجية
الذي يعبر عن المنهجية  Smart PLSوبرنامج  SPSSالتفسيرية، غير أن الدراسة الحالية إعتمدت على برنامج 

  التنبؤسية.
 من حيث المجتمع والعينة -

( جمعت Ifediorah O, N, Okaforcha, C, 2019)  دراسة ؛أغلب الدراسات تابعة للقطاع العمومي ما عدا
 ،مدرسا خاصا من ولايات أنروا 1662مدرس في المدارس الثانوية العامة و 1733بعينة  بين القطاعين الخاص والعام

موظف في  66بعينة  المؤسسسات الصناعية للمشروبات الغازيةمست التي ( 2115، سندس رضيوي خوين) ودراسة
 52الجامعات اليمينية الخاصة، بعينة والتي درست ( 2115)ماجد قاسم السياني، وأيضا دراسة ، المستوى التنفيذي

 Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidahخاصة، ودراسة )من العاملين في ثلاث جامعات  مستجوب

Nayati, 2016 موظف 81( التي درست مؤسسسة التأمينات بمدينة مكاسار بعينة حصصية. 
دراسة  ؛ فنجداليغير مؤسسسات التعليم الع المؤسسسات التعليميةو بحثت في القطاع العمومي الدراسات المتبقية أما 

(Pascal Paillé, Francois Grima & Marie-Ève Dufour ,2015 مست وكالة تابعة لوزارة النقل بعينة )714 
الثانوية الحكومية بعينة طبقية ( مست المدارس 2117، الحردان رفيفان فلاح نسيم)دراسة ، أما موظف بحكومة كيبيك

 11( التي أقيمت في Murat, T. & Tugbam, Y, 2010ودراسة ) معلما ومعلمة في العاصمة عمان، 261عشوائية 
( مست أيضا المدارس الابتدائية Dursun, 2015) كما نجد دراسة معلم،   151مدارس ابتدائية بتركيا بعينة قدرت 

 معلم. 521مدير و 72بعينة من 
بعينة عشوائية  (2121، وآخرون راسة )لعمور رميلةالدراسات المتبقية مست مؤسسسات التعليم العالي؛ كدبينما 

 222بعينة عشوائية طبقية حجمها  (2202)سمية جقيدل، في جامعة غرداية، ودراسة  موظف إداري 11تقدر ب 
)الرشيدي وأيضا دراسة  (2202ل، هلاحنان حسن عيسى أبو )أستاذ لكل كليات جامعة الاغواط، وأيضا دراسة 

أستاذ وهي الأقرب للدراسة  335( التي درست في الجامعات الحكومية بالكويت بعينة عشوائية تقدر 2115وسلامة، 
أستاذ، ودراسة  378( التي درست في الجامعات الأردنية بعينة تقدر 2117وأيضا دراسة )نجوى دراوشة، الحالية، 

(James. H, 2010) علي حسن القرني،ودراسة أستاذ،  3171أجريت في جامعات ولاية أيوا الامريكية بعينة  التي(   
 .أستاذ 21( في كليات جامعة تبوك بعينة 2117
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 المتغير الةي يربط بين المتغيرين الأساسيين في الدراسة من حيث -

ة تأثير دراسوذلك ب( Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati, 2016جاءت دراسة ) 
بأن  توصلتسسة، فالتنظيمية ونية مغادرة المؤس  الوظيفي على الالتزام الوظيفي وسلوك المواطنة الثقافة التنظيمية والرضى

لمؤسسسات وقوية، وأن الالتزام نتيجة للرضى الوظيفي، كما أوصت اعلاقة موجبة  زام الوظيفي والرضا الوظيفي لديهماالالت
لموظفين حتى لتزام الوظيفي لديها عليها ببناء الرضى الوظيفي ووضع استراتيجية لبناء الثقة بين االتي تريد رع مستويات الا

-Pascal Paillé, Francois Grima & Marieودراسة )يبقون مخلصين لمؤسسساتهم عند تحملهم وتفويضهم المسؤسولية، 

Ève Dufour ,2015) باعتبار الرضا الوظيفي كنتيجة للثقة التنظيمية.  

 أوجه الاستفاد  من الدراسات السابقة 
 ؛المنهج الوصفي من كل الدراسات السابقة -
 واستعمال العينة العشوائية؛ ،الاستبانة كأداة لجمع البيانات من جميع الدراسات السابقة -

 ؛من كل الدراسات السابقة  SPSSتحليل البيانات ببرنامج  -

 (Scott, 1981أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة في الإدارة، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء( لمقياس سكوت ) -
 ؛من أغلب الدراسات السابقة

أبعاد الالتزام الوظيفي )الالتزام الشعوري، الالتزام الاستمراري، الالتزام الأخلاقي( لمقياس ألن وماير  -
(Meyer and Allen, 1991من كل الدراسات السابقة؛ ) 
تين الوظيفي في العلاقة التأثيرية بين الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي من الدراس إستنتاج وساطة الرضى -

 ,Pascal Paillé، ودراسة )(Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati, 2016دراسة )

Francois Grima & Marie-Ève Dufour ,2015) 
 الإضافة العلمية 

  :حسب علم الطالبة تعد هذ  الدراسة الأولى التي تناولت
العلوم  ياتبكل التي مست أساتذة مؤسسسات التعليم العالي ير التناسبيةغ طبقيةال العينة العشوائيةاستعمال  -

  ؛والتجارية وعلوم التسيير الاقتصادية
لعالي ا الربط بين متغيري الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي في مؤسسسة عمومية والمتمثلة في مؤسسسات التعليم -

 ل الرضىيرين من خلاوأيضا العلاقة بين المتغمعي، الأستاذ الجاالمتمثل في وموظف عمومي  الجزائرب
  فتعتبر إضافة علمية في مجال الإدارة العمومية الجزائرية؛الوظيفي، 

 ؛يربكليات العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيمست جميع مؤسسسات التعليم العالي في الجزائر  -

  في دراسة الأثر بين الثقة التنظيمية Smart PLS3باستخدام برنامج  PLS-SEMقامت باستخدام منهجية  -

 الوظيفي في مؤسسسات التعليم العالي بالجزائر. والالتزام الوظيفي من خلال توسط الرضى
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 سابعا: هيكلية الدراسة
التعليم  المتمثلة في الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي في مؤسسساتو لإحاطة بجوانب متغيرات الدراسة لسعيا منا 

تم تقسيم هذ  الدراسة  ،تساؤلاتها واختبار فرضياتها المقترحةعلى  للإجابةو ولبلوغ أهداف الدراسة، العالي في الجزائر، 
بها  وتتذيلها خاتمة ةتستهلها مقدم إلى أربعة فصول؛ باعتماد فصلين للجانب النظري وفصلين للجانب التطبيقي،

 على النحو التالي:الفصول  ، حيث كان محتوىمن النتائج والتوصيات والآفاقمجموعة 
اهية حيث قسمنا  إلى ثلاث مباحث الأول عن م"  الإطار المفاهيمي للثقة التنظيميةالفصل الأول بعنوان " 

 الثقة التنظيمية التنظيمية والثالث عن تحديات إرساءالثقة التنظيمية والثاني عن المقاربة النظرية لقياس مستوى الثقة 
تم تجزأته  " لعاليالتعليم امؤسسات  على وإسقاطها للالتزام الوظيفي الأسس النظرية الفصل الثاني بعنوان "

الالتزام  بعادة لأالمقاربة النظريهو الآخر إلى ثلاث مباحث؛ فكان المبحث الأول عن ماهية الالتزام الوظيفي والثاني عن 
لوظيفي كان مبحث للربط بين متغيرات الدراسة من الجانب النظري فتكلمنا فيه عن تبني الالتزام االوظيفي بينما الثالث ف

 من خلال غرس الثقة التنظيمية في مؤسسسات التعليم العالي. 
الى  طرقنا فيهت "مجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر"الفصل الثالث بعنوان 

فرضيات الدراسة، حيث كان المبحث الأول عن واقع مؤسسسات  اختبارمن أجل فهم مسيرة البحث قبل  ثلاث مباحث
الصلاحية لعينة  تباراتاخالتعليم العالي في الجزائر، والثاني عن الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية، بينما الثالث عن 

  الدراسة.
قمنا بتقسيمه  " لجزائرافي مؤسسات التعليم العالي ب الدراسةفرضيات واختبار  تحليل الفصل الرابع بعنوان "

رضيات ف اختبارإلى ثلاث مباحث الأول عن وصف أفراد العينة وتحديد مستوى متغيرات الدراسة والثاني عن 
مصدر  ختبارافرضيات الفروق لمتغيرات الدراسة مع  اختباربين متغيرات الدراسة، بينما الثالث عن والوساطة ; الأثر

 هذ  الفروق.
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 تمهيد
ات إلى وقتنا الحالي، يتعتبر الثقة التنظيمية من المفاهيم الأساسية التي توليها المؤسسات أولوية، وهذا من الخمسين

ضرورة لا يمية ، نجد أن الثقة التنظجميع دول العالم بمؤسساته التطور التكنولوجي الهائل والذي اكتسح لرغم منعلى 
 مرتبط بسلوك المورد البشري، وبمدى علاقة هذا المورد بمؤسسته. كون أنه مفهوم  يمكن الاستغناء عنها؛

 انظيمية من نشأتهموضوع الثقة الت بدراسةمن هذا المنطلق نبرر اهتمام الباحثين والمفكرين في العديد من المجالات 
 موظفيها.ثقة من ظفر المؤسسة بالمتوقعة إلى أهم النتائج 

ئة الداخلية في البيالعنصر البشري  بآليات جذب ثقةتهتم  أن لذلك أضحى على صناع القرار بالمؤسسات
الحصول هداهها و أمن تحقيق قيق أهداهها، ولكي تتمكن هذ  المؤسسات تحتهم من أجل مؤسسواعتبارها مفتاح نجاح 

هراد وكجماعات بها كأ وظفينأن تولي اهتماما كبيرا بدراسة سلوك الممن لا بد ؛ على ميزة تناهسية مع نظائرها من مناهسيها
 من جهة، وتولي أهمية بالآثار الناجمة عن كسب وهقدان هذ  الثقة لإيجاد حلول تقيها من الضرر مستقبلا وكتنظيمات

 .من جهة أخرى
 :وهيباحث تم تقسيم الفصل إلى ثلاث م ،يميةومن أجل الغوص أكثر في موضوع الثقة التنظ

 ماهية الثقة التنظيمية المبحث الأول:
 الثقة التنظيميةمستوى قياس المقاربة النظرية للثاني: المبحث ا

 الثقة التنظيمية إرساء تحديات المبحث الثالث:
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 الثقة التنظيمية ماهيةالمبحث الأول: 

والتميز،  لإنجازلتمثل الثقة التنظيمية أساس نجاح المؤسسات في تحقيق مستويات عالية من الأداء، ودهع الموظف 
ك حاول الباحثون الطرق وأدقها، لذلام المطلوبة بأهضل هير بيئة تنظيمية سليمة ملائمة لإنجاز الأعمال والمهمن خلال تو 

ن بعدهم، هبرزت العديد م ويرسي عليه الباحثونمن مختلف التخصصات إيجاد مفهوم واضح للثقة التنظيمية يقتدى به، 
   .   يميةالثقة التنظأنواع  ومن ثم بروز المؤسسة، فيالتنظيمية  من النظريات المفسرة لمختلف جوانب الثقة

 مفهوم الثقة التنظيميةالمطلب الأول: 
 يفها ليسهلأولا نشأة وتطور الثقة التنظيمية، وبعدها نوضح تعر من أجل الالمام بمفهوم الثقة التنظيمية نستعرض 

 علينا إبراز الخصائص والأهمية من الثقة التنظيمية في المؤسسة.   
 التنظيمية الثقة رو وتط نشأة: اولا

 الأشكال قدم قديمة ههي وتطورها المجتمعات بنشأة ارتبطت بعيدة عقود إلى الثقة موضوع لنشأة التاريخية الجذور تعود

 .الإنسانية للروابط الأولى
يع جم أنه يحرص على تقوية روابط الثقة بين المسلمين علىيتضح لنا جليا بالدين الإسلامي هإذا نظرنا إلى 
ينتمون  سواء ثقة الأهراد بين بعضهم أو بينهم وبين منظماتهم التي، من أجل تنظيم حياة البشر مستوياتهم الاجتماعية

التي وصى بها الله و  قةتمتين روابط الث، والتي ترمي إلى في القرآن الكريمبمعاني مرادهة لها ذكر مصطلح الثقة هقد إليها، 
 1:ا في العناصر التاليةسبحانه وتعالى، ويمكن إيجازه

التي يدعون  لسلوكياتحرصا وتطبيقا لليكونوا أكثر الناس  الدين الإسلامي القادةتدعو  توافق العمل مع القول: -
مُرُونَ يقول الله سبحانه وتعالى: " هتحلي بها، لموظفين الا

ۡ
تأَ

َ
ِ  ب   ٱلنَّاسَ ۞أ نتُمۡ تَ  ٱلبۡ 

َ
نفُسَكُمۡ وَأ

َ
 لۡك تََٰبَ  ٱتُۡوُنَ وَتنَسَوۡنَ أ

وُنَ  فلَََ تَعۡقُ 
َ
   (44ية الآ " )سورة البقرة: ٤٤أ

 تحث الشريعة الإسلامية على ضرورة وهاء الإدارة بوعود تكون متأكدة من قدرتها على تنفيذها،: الوعودب الوفاء -
يقول الله  المنظمة، فيوكذا الحفاظ على أسرار الموظفين ههم عبارة عن أمانة في المنظمة، وبالتالي تقوية ثقة الموظفين 

هُ  ٱلَّت  إ لَّ ب   ٱلَۡۡت يم  تَقۡرَبُواْ مَالَ  وَلَ تعالى: " شُدَّ
َ
َٰ يَبُُۡغَ أ حۡسَنُ حَتَّ

َ
َ أ وۡفوُاْ ب    ۥ هِ 

َ
 سورة)"٣٤لا وكََنَ مَسۡ  ٱلعَۡهۡدَ إ نَّ  ٱلۡعَهۡد   وَأ

ه مۡ رََٰعُونَ هُمۡ  وَٱلََّّ ينَ كما يقول سبحانه وتعالى: " ، (44الاسراء: الآية  مََٰنََٰت ه مۡ وعََهۡد 
َ
 (8)سورة المؤمنون: الآية "٨لِ 

 المنظمات فيان انتشار مثل هذ  السلوكيات الدين الاسلامي يوضح ب: الرياء والغيبة والنميمة بين العاملينمحاربة  -
وبرؤسائهم، يقول المولى  ضضعف ثقة الأهراد ببعضهم البعبالتالي يؤدي إلى سوء العلاقات التنظيمية، و  الموظفينبين 

                                                   
الة ماجستير، جامعة ، رسمحافظة غزة من وجهة نظر المعلمينالتفويض وعلاقته بالثقة التنظيمية في المدارس الثانوية بحمودة سالم عبد الواحد،  -1

       10 - 13ص:-، ص0202الأقصى، غزة، هلسطين، 
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هَاعز وجل: "  يُّ
َ
أ ْ  ٱلََّّ ينَ  يََٰٓ ْ ءَامَنُوا ا مِ نَ  ٱجۡتَن بُوا نِ  كَث يرا نِ  إ نَّ بَعۡضَ  ٱلظَّ ْ وَلَ يَغۡتَب بَّعۡضُكُم  ٱلظَّ سُوا إ ثمۡ ۖٞ وَ لَ تََسََّ

يه  مَيۡتاا فَكَر هۡتُ  خ 
َ
كُلَ لََۡمَ أ

ۡ
ن يأَ

َ
حَدُكُمۡ أ

َ
يُُ بُّ أ

َ
ْ مُوهُ  وَ بَعۡضًا  أ َ   ٱتَّقُوا َ إ نَّ  ٱللَّ يم   ٱللَّ سورة الحجرات: " ) ١٢ توََّاب  رَّح 

  (21الآية 
يوجه الاسلام بهذ  النظرة الفرد والجماعة والتنظيم إلى إرساء دعائم متينة للثقة، لا تزعزعها نزوة، ولا تحطمها 

ثقة أركان ال رد أينما كان موقعه في التنظيم على بناءمزاجية، ولا تقف في مواجهتها أنانية هردية، بل توجب على كل ه
 .ومد جسورها وتوهير مقوماتها

 حيث أن  س، النف علم في رئيسا موضوعا   بوصفها الخمسينات بداية فيبرز  بالثقة العلمي الاهتمام أن   حين في

ونجد ، 1الحياة في وتجاربهم كرة وشخصياتهمالمب طفولتهم من تنشأ الميول هذ  وأن   بالآخرين للثقة ميولهم في الأهراد يختلفون
التوجه نحو إيجاد حلول  ( )بسببMorton Deutsh, 1958الدراسة التجريبية للثقة كانت في أواخر الخمسينات إذ قام )

الثقة من خلال إستخدام  بدراسةلتصاعد الحرب الباردة وزيادة كلفة السباق نحو التسلح الناتجة عن تلك التوترات( تحسبا 
ألعاب ذات مزيج من الدواهع وذلك في تجارب مختبرية بإشراك أشخاص غرباء عن بعضهم البعض، هشرح الثقة بعبارات 

    2سلوكية من خلال التعاون بين اللاعبين وذلك عن طريق حساب المناهع والخسائر الناتجة عن ذلك التعاون.
 في (Goffman, 1963) وصف القرن الماضي، إذ من تالستينا بداية في الاجتماع علم في أهكار الثقة برزت بينما

 هالإنسان الاجتماعية، العمليات على المحاهظة في للثقة الجوهري الدورو الاجتماعي  التفاعل حول الاجتماعية دراساته

  وحياة ةالمدرس وبيئة العائلة ضمن مطلوبا   يكون الشعور الذي ذلك هي هالثقة الممات، حتى الولادة من للثقة بحاجة يكون
 3.الأصدقاء وبين العمل

 في الرسمية الجوانب التقليدية على المدرسة ركزت إذ والتنظيمي الإداري الفكر تطور مع تطور قد الثقة مفهوم
 داخل الثقة تطور من تحد والتي راف(الإش نطاق العمل، تقسيم السلطة،المؤسسة ) في السائدة التنظيمية العلاقات

 أكد وكما البشري، بالعنصر خاصة عناية وأولت الرسمية غير بالجوانب هتمتإ الإنسانية درسةالم أن حين في المؤسسة،
  مفهوم تبلور هقد وبذلك الأهداف، تحقيق في الأساسي العنصر واعتبر  دراالأه بين التعاوني النشاط أهمية على )برنارد(

                                                   
، رسالة الأونروا-اللاجئين وتشغيل الغوث وكالة في العاملين على تطبيقية ها دراسةوآثار  قة التنظيميةالث محدداتشاويش،  أبو عبد الله غانم نسرين -1 

 31-31ص: -ص ،0231، الجامعة الاسلامية غزة، هلسطين، الالاعمدكتورا  في ادارة 

" Trust in schools: A conceptual and empirical Moran, Megan Tschannen , Hoy, Wayne K.,  -2

analysis", Journal of Educational Administration, Vol. 36, No. 4, PP. 334 - 352 , (1998), pp: 335  
 الأعمال، لإدارة العالي المعهد على تطبيقية سورية )دراسة التعليمية في المؤسسات بإدارة الموظفين ثقة في الثقافة ، أثرسلامة زاهر، زكريا تيسير -3 

الأول، سوريا،  عددال (12)المجلد – والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة ، مجلةالعامة( للإدارة الوطني والمعهد الإدارية، العالي للتنمية والمعهد
 122، ص 131-082ص: -، ص0232
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  1.المرحلة تلك خلال التنظيمية الثقة
انية تحقيق الذات الإنس (Maslow) ماسلوال اهتمام نظريات التنظيم، هوصف مج الثقة أصبح موضوعبهذا و 

ركز على مفهوم  "Yفي نظريته " (Mcgregor) مكروجور، أما 2ستحق ثقة الآخرينيستحق الثقة وفي نفس الوقت ي
ين على قادة الإداريالارتباط بين نجاح المجتمع الصناعي وبين قدرة ال (Likert) ليكرتالثقة لدى العاملين، كما أوضح 

 .3إذكاء وتطوير روح الثقة بين العاملين ومنظماتهم
  الاهتمام بمشاركة تزايد عندما وذلك السبعينات خلال التنظيمية السياقات ضمن الثقة ودور مفهوم بينما تبلور

ضمن  الثقة لمفهوم الأولى العمل، هالأهكار نوعية لتحسين أساسية كخطوةضمن هكرة الديمقراطية الصناعية   العاملين
 العلاقات داخل أهمية الثقة على بدور  أكد الذي (Luhman, 1979) قبل من مرة لأول قدمت التنظيمية السياقات

 4 .بكفاءة للأهداف هرق العمل إنجاز وكذلك الإداري، التنسيق تحقيق على تساعد والتي التنظيمية،
بينما هقط،  communicationفي دراسة الاتصالات إنحصر مفهوم الثقة منذ سنوات حول إعتبارها كمتغير 

نجد ههي ليست كذلك، لأن مكان العمل به متغيرات كثيرة تختلف عن المنزل أو قاعة المحاضرات أو عيادة الطبيب، 
  3283" سنة  Ouchiالعديد من الكتاب الذين تحدثوا عن دور الثقة في التنظيم من ناحية هلسفية أمثال أوشي "

      3280.5سنة  "Petars, Watermanرمن "واتو بيترو
راحل، الم تلك خلال التنظيمية الثقة بمفهوم اهتمامها ازداد هقد والتنظيمي الإداري الفكر في الحديثة المداخل أما

القائمة على مفهوم عن هلسفة الإدارة اليابانية  3283سنة  " Ouchi" أوشيللمفكر  (Z) اليابانية النظرية أكدت حيث
  الثقة،) في والمتمثلة أساسية تزامرتك ثلاث على النظرية إعتمدتو  أن الثقة والإنتاجية أمران متلازمان، قة؛ حيثالث

  6.النظرية هذ  لبناء الأساسية المبادئ إحدى هي الثقة كانت إذا (المودة المهارة،
 النظام وربط الفرد بالنظام، ربط في تسهم التي والمرؤوس المشرف بين المتبادلة الثقة على قومت اليابانية المؤسسة هنجد

  بين الثقة من جسور على الحفاظ يرسخ المفتوح الذي الإداري النظام تتبع أنها اليابانية، للمؤسسة الأساسية هالميزة بالفرد،

                                                   
الثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية بوكالة الغوث الدولية بمحافظة غزة وعلاقتها بالمناخ التنظيمي السائد عيادة سعيد ديب بنات،  -1 

  31-32ص: -، ص0231، رسالة ماجستير، الجامعة الاسلامية غزة، هلسطين، لديهم
2 - A. Maslow, Motivation and Personality, McGraw-Hill, New York, 1970   
3 - R. Likert, New Ways on Managing Conflict, McGraw-Hill, New York, 1976    

  31-32ص: -، صمرجع سبق ذكرهعيادة سعيد ديب بنات،  -4 

توزيع، الطبعة الرابعة، ، دار حاظ للنشر والالتطبيقات-النظرية-المفاهيمسلوك التنظيمي ، العبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط -5 
 082 ، ص:0221السعودية، 

  31-32ص: -، صمرجع سبق ذكرهعيادة سعيد ديب بنات،  -6 
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  أسس على بينهم هيما التعامل على المستويات جميع في العاملين تحمل للأمور الشمولية النظرة هذ و  والمرؤوس المشرف
 أساسي والانتماء وعنصر الولاءب الشعور تولد التي والثقة المفتوح الاتصال من جو النظام هذا في هيسود المتكاملة، الإنسانية

 1 .لوالاتصا بالأمانرا شعو  دراالأه وتعطي تعاونية بيئة تخلق لأنها إيجابية إنسانية علاقة أي في
 والتغيرات نتيجة للتطورات والباحثين الإدارة علماء بين متزايدا اهتماما الثقة موضوع نال التسعينات مرحلة وخلال

 التنظيمية السياقات ضمن الثقة للاهتمام بمفهوم متزايدة حاجة هناك أصبح لذلك المؤسسات؛ تشهدها التي المستمرة

 فيلتي وضعها ماسلو إلى وجود علاقة بين الاحتياجات الانسانية ا 2991الطجم سنة توصلت دراسة أكثر، ه وتفعيله
  2.وديةفي المؤسسات والوزارات والشركات العامة في السعمدى ارتباطها بمكونات الثقة التنظيمية و "سلم الاحتياجات" 

 في الأداء كفاءة رهع في الأساسية العوامل أحد لأنها التنظيمية بالثقة الاهتمام ازداد والعشرين الواحد القرن في لذا 
 3.عليها معتمدة البشرية باتت التي والمعرهة المعلومات في الانفتاح عليه يغلب الذي العولمة عصر

، في المؤسسات المتزايد بالعنصر البشري الاهتماميتضح جليا من مختلف مراحل تطور مفهوم الثقة التنظيمية أن 
مي إليه، وتسعى الذي ينت أدى إلى ضرورة البحث عن الأساليب أو المكونات التي ترهع ثقة هذا العنصر تجا  التنظيم

ق الكفاءة على العنصر البشري في تحقي باعتمادهااليوم جاهدة لتقدم خدمات أو منتجات ذات نوعية متميزة  مؤسسات
وبهذا تزداد الحاجة إلى الاهتمام والاستثمار في العنصر البشري الذي لا يقل أهمية عن الاهتمام بالجوانب  والفعالية معا،
   ة في المؤسسة إن لم تكن أكثر أهمية. المادية والتقني

 الثقة التنظيمية تعريفثانيا: 
 ين لها من الباحثين خلال هترات متعاقبة من الزمن، وكان ههم الباحث كبير  اهتمامالثقة التنظيمية لقي تعريف 
 وقبل أن نعرج عن  ترة،لففي تلك ا للاهتماماتالفكرية أو  لاتجاهاتهميرجع لنوع البيئة أو  الاختلافمختلف، وربما هذا 

  نعرهها من الجانب اللغوي أولا.هسوف  اصطلاحاتعريف الثقة التنظيمية 
  لغةالثقة 

 وهو بهواثِقٌ  وأنا، ئتمنهإ، وِثاَقَة  وثقَِة  الكسر هيهمايثَِقُ، ب بهوَثِقَ مصدر بأنها  عرفت الثقة عند ابن منظور:
في جماعة الرجال ثقِاتٍ  ىويجمع علثقِةٌ،  وهمثقِةٌ  وهيثقِةٌ  ويقال هلان، مبه مَوْثوُقٌ  بها وهممَوثوقٌ  وهي ،بهمَوْثوُقٌ 
  به أن يكفيمَوثوق  كثير :موثِق كلاو  بها،مَوْثوق كثيرة العشب  :وثيِقة  وأرض ، ثقِةٌ  هلانا اذا قلت إنه ووَث َّقْت، والنساء

 كذلك.  مُوثِق وماء، أهله عامهم
                                                   

العاملين في عينة من  اسة تحليلية لآراءدر -التأثير بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسه على تفادي الاغتراب التنظيميسرير الحرشي حياة،   -1 
 338-331ص: -، ص0232، الجزائر، 0، رسالة دكتورا ، ادارة اعمال، جامعة البليدة -المؤسسات الجزائرية

 080 ، ص:مرجع سبق ذكره، عبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط -2 
 338-133ص: -، صمرجع سبق ذكرهسرير الحرشي حياة،   -3 
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ويقال أخذ : الشيء المحكم، الوَثيِق  و ،وَثيِقةٍ  أووَثاقٍ مع  اسْتَ وْثَ قْتفي الصحاح: الوثاق يدل على حبل أو قيد، و و 
 :الم واثقة، : العهدالمِيثاق  ، الأمرم في الِإحكا :الوَثيِقةو ،مُوَثَّق ههوتَ وْثيِقا ، الشيء بالث ِّقَة، ووَث َّقْتُ في أمر  أي  بالوَثيِقةْ 

الطرف الأول هو الشخص الواثق والطرف الثاني إما شخص أو  بين طرهين؛ ئتمانعلى الاوبهذا تدل الثقة   1المعاهدة.
 أن ثقة الطرف الواثق تنتج من مدى عطاء الطرف الآخر المؤتمن.مجموعة أشخاص وإما شيء، كما 

الذي يمتلكه طرف تجا  طرف آخر بإمكانه  شعورال": بأنها Oxford معجم اكسفورد الانجليزي الثقة حسب
عليه عند إنجاز عمل متفق عليه، كما تدل على الإئتمان والمسؤولية، وأيضا الرعاية والوصاية، والثقة تكون الاعتماد 

ن هركز على أ Trustee".2والوصي  Trusting يثق يعتمد، واثقتدل على   trustيثق قول دون تحقيق أو دليل، ون
يضا ن والمسؤولية وأتماالائ ىبر علعنجاز الأعمال، كما تإ بارة عن شعور الواثق بإمكانية الإعتماد على الوصي عندالثقة ع
 وتنبع الثقة دون تحقيق أو دليل. ،الوصاية
 صطلاحاالثقة إ 

هتراتها  التنظيمية، وذلك من خلال مفهوم الثقة التنظيمية هسوف نوجز أهم تعاريف الثقة نطلاقا من تطورإ
 ومفكريها:

التوقع الذي  "بأنها بإعتبارها  ثقة بين الاهراد في مجال العملفي مقياسه على ال Rottr (2991) روترعرهها 
يحمله الفرد أو المجموعة، بأن الوعود المكتوبة أو الكلامية من الآخرين، سواء كانوا أهرادا أو مجموعات، يمكن الإعتماد 

  3عليها".
ق هدف مرغوب، بأن الثقة "تظهر في سلوك الشخص من أجل تحقي Griffin (2991)غريفين كما عرهها 

 4ولكن غير مؤكد في وضع محفوف بالمخاطر"
بأن سلوك الفرد الآخر سيكون سلوكا  الثقة بأنها: " توقعات الفرد وإنتمائه Minik (2919)مينك عرهها 

  5منسجما ومؤيدا للمصالح المشتركة وبحسب الاتفاق"

                                                   
  311، ص 0221بيروت،  صادر، دار العاشر، المجلد ،العرب لسان منظور، ابن الدين جمال -1

2- Oxford,Worked power Dictionary, for Learner of English, Oxford, University press, New 

York, 2006, p824   
3 - J. Rotter, A, New scale for the measurement of interpersonal trust, Journal of personality 

and Social Psychology, 1967, No35, p: 651 
4- Griffin, K. The contribution of studies of source credibility to a theory of interpersonal 

trust in the communication process. Psychological Bulletin 68:104-20, 1967,  p : 105  
5 - O. Mink, Developing and Managing Open organization, Learning Concept, 1979, p46 
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  1عاون المتبادل بين الأهراد. : الثقة عبارة عن قوة ايجابية مشتقة من التScott (2981)سكوت  ذكرو 
الثقة هي "الإيمان في نوايا أو تصرهات  Carnevale and Wechsler (2991)رنفل ووشلر  كا  أما حسب

   2شخص أو مجموعة، وتوقع السلوك الأخلاقي والعادل وغير المهدد، والإهتمامات المتعلقة بحقوق الآخرين"
بانها رغبة طرف في Mayer, James, Davis and David Schoorman  (2991 )ماير وآخرونعرهها و 

وذلك بناءا على التوقعات بأن الطرف الآخر )الموثوق هيه( سوف يؤدي تصرهات  ؛ان يكون عرضة لتصرهات طرف آخر
 ، بغض النظر عن قدرته لمراقبة هذا الطرف الآخر أو التحكم هيه، والثقة ليست أن مهمة للشخص المؤتمن )واضع الثقة(

 3ر بل هو الرغبة في المخاطرة، وتم استخدام العديد من مرادهات الثقة التعاون، القدرة على التنبؤ تخاط
بان الثقة هي " الاهتراضات التي تفترض بأن الطرف الآخر سوف لن يكون  Bidault (2998)بيدالت عرهها 

   4إنتهازي وغير أمين ولهذا السبب سوف لن يقوم بعمل ضار بالآخرين"
 Hoy رنهوي ومو في مجال دراسة الثقة التنظيمية؛ حيث أوضح  واأبدع نمن الباحثين الذي HOY ويهونجد 

and Moren (1111)  الثقة التنظيمية:" رغبة المجموعة أو الفرد ليكون عرضة لتأثير بأهعال الطرف ذو نزعة خيرية
الثقة التنظيمية " مشاعر إيجابية  Hoyand  Nault (1111) نالتوبحثه مع ، 5وموثوق به، وكفء، وصادق، ومتفتح"

يمتلكها الأهراد حول نوايا وسلوكيات الأعضاء التنظيميين معتمدة على الأدوار التنظيمية، والعلاقات والاعتماد المتبادل 
  6بينهم"

 القابلية على  لالثقة: " حالة نفسية تمث Becerra and Gupta (1114)بسرا وقبتا ومن جانب آخر تطرق 
 7على التوقعات الإيجابية لنوايا وسلوك الطرف الآخر" والمعتمدة التنبؤ 

                                                   
1- Scott, K. D. The causal relationship between trust and the assessed value of management 

by objectives. Journal of Management 6:157-75, 1980, p158  
2 - Carnevale, D. G., and B Wechsler,Trust in the public sector. Administration and Society, 1992  

23:471-94, p473 
3 - Roger C. Mayer, James H. Davis and F. David Schoorman, An Integrative Model of 

Organizational Trust,The Academy of Management Review, Vol. 20, No. 3 (Jul., 1995), pp. 709-

734, p712 http://www.jstor.org/stable/258792 
4- Bidault, Francis , Despres, Charles , Butler, Christina , "Lever aged Innovation: Unlocking 

the Innovation Potential of Strategic Supply, McMillan Press LTD, London , (1998), p149 
5- Hoy, W. , Moren, M., "The Conceptualization and measurement of faculty trust in schools: 

the omnibus trust scales", Educational and Psychological Research, Vol. 5, No. 4, PP. 8 - 20 , 

(2000), p8 
6- Hoy, J. , Nault, E., "Trust: the mining ingredient in assessment", International Journal of 

Engng Education, Vol. 18, No. 2, PP. 118-136 , ( 2002),p118 
7- Becerra , M. , Gupta, A. K., "Perceived trust worthiness within the organization : the 

moderating impact of communication frequency on trust or and trust effects", Organization 

Science, Vol. 14 , No. 1, PP. 32 - 44, (2003), P33 

https://translate.google.com/translate?hl=fr&prev=_t&sl=en&tl=ar&u=http://www.jstor.org/stable/258792%3Forigin%3DJSTOR-pdf
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عن مفهوم الثقة:" اعتقاد الفرد أو المجموعة بأن الآخرين سيقومون بأداء جهد  Neveu (1119) نيفوكما بين 
ملخص حسن النية منسجم مع الالتزامات الضمنية منها والظاهرة وأن يكون صادق في أي مفاوضات سبقت تلك 

  1لتزامات، وعدم أخذ مزايا إضاهية وأن أتيحت الفرصة لذلك"الا
 الثقة التنظيمية عبارة عن مفهوم ذو  Basharat Javed et al (1128)  جافد وآخرون بشرتكما بين 

 مستويين الفردي والتنظيمي، ويمكن التعامل معه في عنوانين كما نقول الثقة في الشخص نقول الثقة في المنظمة، ههي 

 2ة عن استعداد طرف ما ليكون عرضة لأهعال طرف آخر. عبار 
ثقة التركيز عليها، لإعطاء تعريف ملم بجوانب ال يتبين لنا عدة نقاط حاول الباحثونكل هذ  التعاريف من  

 التنظيمية، هنجد أهم هذ  النقاط مجتمعة في العناصر التالية:
؛ لوصي أو الموثوقالفرد أو المجموعة، والطرف الثاني ؛ المتمثل في االواثق أو مانح الثقةللثقة طرهين الأول  -

 المتمثل في الأهراد أو المجموعة أو المنظمة؛

 الموثوق؛الناتج عن توقع السلوك الإيجابي من  ؛الثقة عبارة عن سلوك إيجابي من الواثق -

 ؛الثقة عبارة عن توقع إيجابي مسبق من الواثق كي يحقق الموثوق مصالح مشتركة لطرفي الثقة -

 تنبع الثقة من حسن النية وتحقيق الالتزامات الضمنية والظاهرة؛ -

 ترتبط الثقة بدرجة الدور والعلاقة والاعتماد المتبادل بين طرفي الثقة؛ -

 .انح الثقةاقبة والتحقيق من طرف متركز على التوقعات ولا تستوجب المر تتميز الثقة بالمخاطرة؛ كونها  -

 : ةالتعريف الإجرائي للثقة التنظيمي
اليه وادارة  )ادارة القسم المنتمي لمؤسسةإدارة اابي للموظف نحو الثقة التنظيمية تعبر عن درجة الشعور الإيج

يق رغبات من مدى تحقالناتج ؛ وهذا الشعور زملاء عملو رئيس مباشرمن ؤسسة عضاء الم، بالإضاهة لأسائر المؤسسة(
دى وهائهم بالالتزامات المتفق لم ابية لكل من الادارة والرئيس والزملاءالقبلية لمختلف الخصائص الإيج تبعا لنظرته الموظف

ينبثق عنه كما  ،بغض النظر عن المخاطر المحتملة مستقبلا، صالح المشتركة للموظف والمؤسسة، مع الحفاظ على المعليها
  .ؤسسةالطرهين الموظف والمكلا سلوكيات إيجابية تحقق أهداف  

 تنظيمية:خصائص الثقة الثالثا: 

                                                   
1- Neveu, V., "Organizational trust: definition and measurement", Journal of work 

Organizational Psychology, Vol. 5, No. 3, PP. 11-22 , (2009), p240 
2-  Basharat Javed, Mohammed Y A Rawwas, Sujata Khandai, Kamran Shahid and Hafiz H 

Tayyeb, Ethical leadership, trust in leader and creativity: The mediated mechanismand an 

interacting effect, Journal of Management & Organization, Cambridge University Press and 

Australian and New Zealand Academy of Management, 24:3 (2018), pp. 388–405, p191 
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 المواضيع الأخرى، هحاول د بها عنتنفر لتي تمتاز بخصائص التي تهتم بها المنظمة وا الثقة التنظيمية من المواضيع

 1 الكثير من الباحثين ابراز هذ  الخصائص التي نذكر منها:
 بيئة الأعمال؛ فيفي بيئة المخاطرة وعدم التأكد، وقد تتعرض علاقة الثقة لمخاطر نتيجة التغيرات الثقة توجد  -

مله او خبرته لأننا نحتاج الى ع انها توجد في ظروف الاعتماد البيئي والتبادلية، أي أننا نثق بالطرف الاخر -
 راض مقابلة؛غالمهنية، كما انه يحتاجنا لأ

 على مفهوم الشخصية الإيجابية؛ أن الثقة تحث -

                .تمتاز بالصعوبة لية إدارتهاة على المستوى الفردي والجماعي، ماا يجعل عمير درجة الثقة متغ -
 2 وهي: تميز الثقة عن غيرها عناصر خمس Moran  -Hoy and Tschannen  0221وحدد هوي وموران

 ؛: شعور طرف ما بأن الطرف الآخر يحسن عليه بالخير ويمد  بالعطفBenevolenceالإحسان  -3

 ؛ا على شخص أو مجموعة أخرى: المدى الذي يعتمد هيه شخص م Reliability المعولية -0

    ؛: المدى الذي يمتلك هيه الطرف المؤتمن المهارة والمعرهة والخبرةCompetencyالكفاءة  -1

 ؛: شخصية الشخص المؤتمن وسلامته ونزاهته ومصداقيته Honesty الاستقامة -2

  .: المدى الذي يكون ليس هيه هناك أي حجب للمعلومات من الآخرين Opennessالانفتاح  -1

خصائص و  ومن هذ  الخصائص يتضح بأن الثقة التنظيمية تمتاز بخصائص ضمن البيئة التي يعمل بها الموظف
قليص إدراك بأن الثقة موضوع صعب المنال لذلك عليها أن تهتم بت هعلى المؤسسات تخص الطرف الذي تمنح له الثقة؛

 ائها بخاصيةأعض الحرص على إمتلاك ، معلمخاطرة لدى الموظف في كسب ثقته عبر المستويات التنظيميةهجوة ا
  .الاحسان، المعولية، الكفاءة، الإستقامة، الإنفتاح

 : أهمية تبني الثقة التنظيميةرابعا
 للثقة التنظيمية أهمية بالغة من أجل السير الحسن الذي يؤدي المؤسسات لبر الامان، ولذلك ذكر العلماء 

 ، نوجزها هيما يلي:بر عن هذ  الأهميةوالباحثون عدة نقاط تع
 ؛تساهم الثقة في تحديد هعالية العلاقات الشخصية وحرية التعبير بصدق -

 قات القائمة على لتركيز على أهمية العلااءة وهعالية، بابكف سسات بإتخاذ قرارات إداريةتساعد مسؤولي المؤ الثقة  -

                                                   
، سكرةمركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة ب مساهمة الثقة التنظيمية في تحقيق الولاء للمؤسسة دراسة حالةموهق سهام، ضيف أحمد،  -1

      11، ص: 12-10ص: -مجلة البديل الاقتصادي، العدد السادس، ص 
2-  Aydan Kursunoglu, An investigation of organizational trust level of teachers according to 

some variables, Procedia Social and Behavioral Sciences, Elsevier , 1, 2009, pp: 915–920, p: 916 
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   1.للمجتمع اليابانيالثقة، مثلما تجلت في المنظمات اليابانية وما حققته من نتائج إيجابية 
ة لتبني بشكل خاص يتطلب الثق ؤسساتام والمعبشكل  الاقتصادينص نظرية تكلفة المعاملات أن النظام ت -

 .أسس ومعايير أخلاقية في المجتمع كأساس لعملية تجارية ناجحة

 2ارتباط الثقة بالسلوك الأخلاقي هالثقة أسلوب القيادة وماارساتها -

  الطويل المدى على رراالاستق وضمان المؤسسة، اهراد بين التنظيمي التكامل تحقيق في ةميالتنظي الثقة لعبت -

  3التعليمية المؤسسات في جنب الى جنبا نايسير  والإنتاجية هالثقة المؤسسة، هاعلية وتحقيق العاملين مصالح لتحقيق
 .فاعل التعاونيلاجتماعية والتد بتشجيعهم على الاشتراك في التبادلات اللأهراالمخاوف  الثقة العالية تزيل -
تساهم في بناء الميزة التناهسية كونها تساعد في تكوين رأس المال الفكري في المنظمة والذي يرهع الالتزام ويحقق  -

  4المرونة والعمل الجماعي، والثقة عنصر من عناصر راس المال الاجتماعي الذي يمكن الاستثمار هيه وتطوير  

لإيجابية في ا وهي شرط أساسي للعلاقات الشخصية ري في تحقيق النجاح للمنظمات،الثقة هي العامل المحو  -
 5المجموعة ءولا –أهعال هريق العمل  –مختلف السياقات وفي الحالات التي تتطلب: التعاون المتبادل 

ات كالثقة هي العنصر الحاسم لتطوير الشبكات الاجتماعية: هنظرية الشبكة هي محاولة لشرح تفاعلات الشب -
صغر عنصر ماثل في أ لت الىفي المنظمات، أكثر طريقة هعالة لمراقبة الموظفين بدأت بأكبر عنصر الشبكة وانتق

 6الموظف.

( بأنها المركب السحري في الحياة التنظيمية، والزيت الذي يقلل الاحتكاك، والرابط 3228)Shea اعتبر شيا  -
 يسهل العمل، وليس هناك ما يمكن أن يحل محلها، أو يقدم الذي يجمع الأجزاء المنفصلة معا، والمحفز الذي 

 7النتائج نفسها.

                                                   
 012، ص: مرجع سبق ذكرهعبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط،  -1 

2-  Basharat Javed, et al. Op.Cit, p391 
 مجلة، معلميهم لدى التنظيمية بالثقة ل وعلاقتهابالتجوا للإدارة والاغوار اريحا محافظة في الثانوية المدارس مديري ممارسة درجةمخامرة،  كمال  -3 

 018، ص 013-012، ص ص:0238، 23بابل، العدد  جامعة / والإنسانية التربوية للعلوم الأساسية التربية كلية
انية لبعض شركات التأمين دتأثير الثقة التنظيمية على استبقاء العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة دراسة ميالهاشمي بعاج، رملية لعمور،  -4 

  128،121، ص، ص:102-121ص: -، ص0202، 23، العدد 33، المجلد مجلة دراسات العدد الاقتصادي، في الأغواط
 123، صمرجع سبق ذكرهتيسير زاهر،  -5

6- LA JUAN PERRONOSKI FULLER, TRUST: A PATHWAY TO OVERCOME TACIT 
KNOWLEDGE TRANSFER BARRIERS, Doctor of Philosophy in Business Administration, 

Trident University International, Cypress, California, 2018,  p16 
، الجزائر، 0جامعة وهران  ،رسالة ماجستير، تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطساخي بوبكر،  -7

 11، ص: 0231



  لثقة التنظيميةلالمفاهيمي  الإطار    ......................................... الفصل الأول
 

02 
 

 لموظف، ههي تربط نواتها ا اجتماعيةشبكة  باعتبارهابهذا نلمس الأهمية البالغة للثقة التنظيمية داخل المؤسسة 
صورة ذات  ساهم في رسمالمؤسسة ي الثقة داخل انتشارهم، كما أن الأهراد وتغرس الأسس الأخلاقية هيلعلاقات بين ا

جية على من خلال إنتاجيتها وهعاليتها، إذن هالثقة التنظيمية تعتبر كضرورة استراتي ميزة تناهسية أمام المؤسسات الأخرى
 . المؤسسة تبنيها

 نظريات قياس الثقة التنظيمية المطلب الثاني:
تضمن كون الثقة بناء علائقي ي  ،أكدت العديد من البحوث على أن موضوع الثقة في الأدبيات موضوع واسع

جوانب كيفية تفاعل أصحاب المصلحة في المنظمة مع بعضهم البعض ومع المنظمة ذاتها، لذلك وجب معايير معينة 
تنظم السير الحسن في المنظمة، هظهرت العديد من النظريات توجه عمل أصحاب المصلحة ومست الثقة التنظيمية 

 الباحثين في الإدارة برؤى مختلفة، ومن بين أهم هذ  النظريات نجد:   بصفة مباشرة على يد العديد من 
 (Zنظرية ويليام أوشي ) أولا:

ويليام ( على يد رائدها الياباني Zنجد النظرية )تهتم بسلوك الأهراد داخل المؤسسات من أهم النظريات التي 
ي في وخلق الجو الأسر  ؛مال في اتخاذ القراراتإشراك الع؛ وروح الجماعة؛ والتي تقوم على: "العامل الإنساني أوشي

مؤسسة وعدم  والشعور بالملكية لكل ؛المؤسسة وروابط انسانية واتصالات مستمرة والشعور بالمسؤولية والرقابة الذاتية
وأهمية تحقيق دستور لكل مؤسسة يسعى الجميع لتحقيقه بالولاء والانتماء  ؛هصل العامل عن العمل مدى الحياة

، والشكل التالي يوضح 1( "الثقة، الدقة والمهارة، الألفة والمودة"Zص"، ومن أهم الدروس التي تقدمها نظرية )والإخلا
 ذلك:

 (Zنظرية ويليام أوشي )(: 1-1)لشكل رقم ا

 
بية المجموعة العر لأولى، الطبعة ا الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين،منال البارودي، المصدر: 

 41:، ص1121النشر، القاهرة، مصر، للتدريب و 
                                                   

، 0231ر، النشر، القاهرة، مصالمجموعة العربية للتدريب و الطبعة الأولى،  ،الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسينمنال البارودي،  -1 
 10:ص
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باشرة وبسهولة الثقة لا تأتي م أهمية الفرد في المؤسسة، هتؤكد النظرية على أنمن الملاحظ أن نظرية أوشي أبدت 
مات وأنماط وسلطات يكون المؤسسة نظام اجتماعي يضم تنظو ، المهنية ودواهعه ا بالتركيز على توهير حاجات الفردوإنم

ينهم، هتبنى القرارات، وتشجيعهم على العمل الجماعي هتغرس المودة ب اتخاذهعليها إشراك الموظفين في  رسمية وغير رسمية،
  له المؤسسة. مختلف الموظفين، وبهذا يرتفع مستوى الإنتاجية الذي يعتبر كهدف ترنو الثقة داخل المؤسسة التي تنتج رضى

  The TORI Theory or (Trust-Level Theory)"نظرية مستوى الثقة"  ي أوور نظرية ت ثانيا:

 ، نظرية تم تصميمها كأداة Lorraineوتم تطويرها على يد زوجته لورين  Jack Gibbنظرية اخترعها جاك جيب 
 سية الأساتبعا لإختصار مشتق من الجمع بين الأحرف الأولى من كل العناصر  TORIللتحقيق، وسميت بنظرية توري 

 2 ، والمتمثلة في:1للنظرية الوثوق، الانفتاح، الادراك، الاعتماد المتبادل
  الوثوقTrust يكتشف أعضاء الفريق من هم ويطورون أسلوب عملهم ويركزون على نقاط قوتهم :

 وكذلك صقل مهاراتهم لتحسين ظروف حياة أهراد المنظمة وتقديم خدمات في أحسن صورة    

  الإنفتاحOpenness إستكشاف وخلق طرق للتحلي بالشفاهية في جميع الاتصالات والإعتراف بأوجه :
 القصور، عدم الحكم على الزملاء دون خبرة مسبقة على إختلاهاتهم

  الإدراكRealization العيش بشغف في تقديم الخدمة الذي تحتاجها الوظيفة : 

  الإعتماد المتبادلInterdependenceمع الزملاء، الإحترام، السماح لبعضهم  : الإكتشاف والإبداع
 البعض بحرية إبداء الرأي وتقديم أهضل ما لديهم.

( أن الفريق ينمو بوجود الثقة أولا لأنهم يبتعدون عن التفاعلات القائمة على 3218) Gibbيؤكد جيب 
شخصي والودي، السلوك الالخوف، وعندما تكون الثقة موجودة هإنها ستظهر جليا في اتباع الطرق بين أعضاء الفريق 

تبادل الأدوار والانفتاح سلوك شفاف الحزم والصدق وبالمثل سلوك مرضي ومترابط ههي كلها جوانب لا بد منها في 
 في مجال التعليم من حيث صلتها بالثقة مع الفرق إهترضت نظرية توري أنه من أجل تحسين الثقة ، هأي إدارة

 لخاصة لبروتوكول والقواعد واللوائح التي تضعها المنظمة وتأثيرها على مثل: القوانين اداخل أي بيئة منظمة مثل: القوانين ا

 يجب مراعاة أعضاء التعليم ....
 بالإضاهة لذلك يمكن تحسين النتائج التنظيمية مع نظرية توري لأنها يمكن أن تزيد من الاتصالات مثل أيضا قد 

                                                   
1 - Gibb, J. Trust: A new view of personal and organizational development. Los Angeles CA: 

Guild of Tutors Press, 1978,  p461 
2 -Monica M. Mallet, EXPLORING THE VALUE OF TRUST BETWEEN TEAMS OF 

SPECIAL EDUCATION TEACHERS AND PARAPROFESSIONALS, Doctor of Education 

in Organizational Leadership, Pepperdine University, Published by ProQuest LLC, January, 

2017, p17 
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نفتاح على مواجهة القضايا لانهم يشعرون بالأمان لمواجهة المشاكل دون تؤدي زيادة الثقة الى زيادة رغبة الفريق والا
لجودة بناءا على نظرية مستوى الثقة يجب أن تحتوي البيئة عالية ا، خوف أو إنتقام ماا يجعل عمل الفريق أكثر سلاسة

 )مقياس الجودة البيئية( على ست صفات لكي تكون هعالة:

 ض مستوى الخوفمستوى ثقة عال كما يتضح من إنخفا -3

 انخفاض القيد كما يتضح من إنخفاض التهديد -0

تحسين عمليات إكتشاف الأربعة الوجود، الاظهار، الرغبة،  -1
 والتدخل

 إحترام الذات كما يتضح من شعور الناس بالرضا عن أنفسهم -2

 مدى الثراء كم يتضح من النمو المهني والتنظيمي المستمر -1

 مارسينة للعديد من المإنخفاض الدهاعية بين الموظفين بالنسب -1

 وكان مقياس الجودة البيئية: لمناخات العمل الحالية، تعزيز التغيير، تحسين الحياة، وكذلك العلاقات داخل المنظمة
تم تكييف الشكل لتوضيح التسلسل الهرمي المطلوب في مرحلة الجودة البيئية من حيث صلتها بالإضاهة الى ذلك نظرا 

كون ا على العوامل مثل الثقاهات المتنوعة الوضع الاجتماعي والاقتصادي القيم والرغبات التي تلأن كل بيئة تختلف بناء
 بارزة:

1 
 نظرية مستوى الثقة(: 2-1)الشكل رقم 

     

 

 

 

 

 

 
 

 
Source: Monica M. Mallet, EXPLORING THE VALUE OF TRUST BETWEEN 

TEAMS OF SPECIAL EDUCATION TEACHERS AND PARAPROFESSIONALS, Doctor 

of Education in Organizational Leadership, Pepperdine University, Published by ProQuest LLC, 

January, 2017, p19 
سؤالا لتشخيص مستوى ثقة الفريق؛ يتم تسجيل الشخص الذي  21وقدم جيب مقياس تقييم يتكون من 

  اس ثمانية مجالات:يأخذ المقي
-opening، إظهار الانفتاحtrusting-beingنفسه في الفريق من حيث )مبادءة الثقة أربعة منها تصور الشخص 

showing تحقيق الادراك ، realizing-growing  والتبادل الاجتماعي interdependence-teaming وأربعة في نفس ،)

                                                   
1- Ibid. pp: 19-20 

 Benevolent الخيرية

الاحترام المتبادل بين  -

 الزملاء
 تبادل الخبرات  -
عدم الحكم بسرعة على  -

 الزملاء
 

 Advisory الاستشارية 

 فعالية التواصل -

Communicatin 

Effective  مهمة في هذه

 المرحلة 
الزملاء منفتحون في ردودهم  -

)التغذية الراجعة(، التعلم 

الأفكار الجديدة مع إعطاء 

 النصيحة
 

التشاركية 
Participative 

العمل الجماعي  -

Teamwork  
زملاء العمل متعاونون  -

ويدركون أهمية العمل  

معا فيصبحون كعضو 

 متماسك
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ديه؛ ه الفريق مثل: العضو الذي يحصل على درجات عالية في مجال الثقة لالمجالات التي يجسد إحساسهم بما يبدو علي
موثوق  أشخاصكيرى اعضاء الفريق  الذي ضاهة الى ذلك نفسه كشخص و كعضو في الفريق، بالإيوضح ثقة عالية ب

في مجال  ةهيهم لأنها بيئة عمل ايجابية وماتازة، على العكس من ذلك عضو الفريق الذي يحصل على الدرجات المنخفض
 .العمل على ور بان بيئته سلبية أي لا تشجعالثقة بالنسبة له أو لأعضاء الفريق بالإضاهة الى ذلك يميل الى الشع

  The Speed of trust Theoryنظرية سرعة الثقة   :ثالثا
ر على ثتؤكد نظرية سرعة الثقة ان الثقة ليست مجرد هضيلة اجتماعية بل هي بناء ملموس وقابل للقياس يؤ 

ة منخفضة همعدل الثق - همثال على ذلك: الثقة كمحرك إقتصادي في التعليم لماذا؟:، التكلفةو السرعةنتيجتين: 
 نجاح الطالب ينخفض وترتفع تكلفة التعليم

 الثقة مرتفعة يرتفع معدل نجاح الطالب وتنخفض التكلفة التعليمي -

، ريبةضكبيرة، بينما ينتج عن الثقة المنخفضة   أرباحايحقق ان الحصول على ثقة عالية  (Covey, 2006وتطرق كوفي )
هالثقة قابلة للتعلم وهي واحدة من أهم الكفاءات القيادية حتى الآن، نتيجة لذلك ليس هناك هقط جانب اقتصادي 

 للثقة ولكن أيضا ميزة القيادة للثقة.
قة، الثقة ت: الثقة بالنفس، الثقة بالعلاكما توضح نظرية سرعة الثقة في جوهرها على ان الثقة تأتي بخمس موجا

 بالتنظيم، الثقة بالسوق، والثقة المجتمعية.
الثقة بالنفس هي الأساس لبناء علاقة الثقة  Coveyويرى كوفي بالنفس هي السر الأول في النجاح،  حيث اعتبروا الثقة

تساعد  وحدد أربعة نوايا للمصداقية والحفاظ عليها، لأنها تحدد مدى مصداقية الشخص )الواثق( لنفسه وللآخرين،
(، النتائج Capabilities(، القدرات )Intent(، النية )Integrily: النزاهة )كفاءتهالفرد و شخصيةعلى تحديد 

(Results)كون اءة، كل هذ  النوايا يجب ان تالنزاهة والنية تعكس الشخصية، اما القدرات والنتائج تعكس الكف؛ ه
 ثقة قوية في العلاقات.موجودة من أجل بناء 

ثقة العلاقة بعدد كبير من السلوكيات الواجب ان تكون موجودة لدى الاهراد الموثوق بهم للغاية، هسلوك  تحظىو 
 سلوك: 31الشخص هو مؤشر واضح على شخصيته وكفاءته، هناك 

o إظهار الولاء.ءمرتبطة بالشخصية وهي: تحدث مباشرة، أوضح الاحترام، خلق الشفاهية، تصحيح الأخطاة خمس ، 

o توضيح التوقعات، ماارسة المساءلةمرتبطة بالكفاءة: تقديم النتائج، التحسن، مواجهة الواقع، ة خمس 

o .ثلاثة حول الشخصية وسلوكيات الكفاءة: استمع أولا، احتفظ بالالتزامات، قم ببناء الثقة 
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وكيات كطرق لتمثيل كيفية تعزيز وتعد هذ  السل السلوكيات من خلال الخبرة والبحثويتم التحقق من صحة 
يوجد حسابان للثقة في العلاقة، يتم تخصيص حساب واحد لكل شخص ضمن العلاقة، حيث ان  الثقة مع التطبيق

 1ما سيضيف إليه أو يتضاءل من الثقة:لكل شخص وجهة نظر مختلفة حول 
 ساب الثقة كانت سلوكيات الشخص تعكس ما هو عليه يعني يتم اجراء الايداعات في ح  إذا -
 ساب الثقةمن حكانت سلوكيات الشخص غير مطابقة لكلماته أي يتم اجراء عمليات السحب   إذا -
  اب الثقة.حسه يمكن ان تحدث عمليات السحب من كانت سلوكيات الثقة تستخدم بشكل متطرف هان  إذا -

    Commitment Trust Theory : نظرية ثقة الالتزامرابعا
( أن الالتزام بالعلاقة والثقة أمران أساسيان متغيرات للعلاقة Morgan and Hunt, 1994اقترح مورغان وهانت )

 الناجحة لأنها تتقدم وتعزز التكيف بين علاقة سلوكيات الأهراد وتشجيعهم للحفاظ عليها للمدى الطويل ذا الصلة.
طر لأن الاهراد لطريق محفوف بالمخاحيث يؤكدان أن العلاقات التي تتمتع بالثقة والالتزام تكون أكثر تسامحا كون ا

 المشاركين في العلاقة يعتقدون بأن كل طرف يستعمل بما يعود بالنفع على كل طرف على المدى الطويل.
 أي: سوابقالعلاقة بين خمسة  يتوسطانتفترض نظرية الالتزام والثقة أن الثقة والالتزام 

(، القيم المشتركة relationship termination costs)اء العلاقة (، تكاليف إنهrelationship benefitsهوائد العلاقة )
(shared values التواصل ،)(Communication السلوك الانتهازي ،)(Opportunistic Behavior) 

 :نتائجوخمسة 
 يفي (، الصراع الوظcooperation(، التعاون)propensity to leave(، الميل إلى المغادرة )acquiescenceالإذعان )

(functional conflict( عدم اليقين في اتخاذ القرار ،)making uncertainty-decision.)2 
( التزام العلاقة بأنه:" الرغبة الدائمة في الحفاظ على قيمة Holdford & White, 1997يعرف هولد هورد ووايت )

 تحسن التزام العلاقة عندما تكون قيم أصحاب" ويمكن أن تنشأ إلتزامات العلاقة بين الاهراد أو المنظمات وي العلاقة
المصلحة متشابهة ومشتركة بنسبة كبيرة، هنا إنهاء العلاقة بينهم سيضعهم في وضع غير لائق وبقاء العلاقة يعزز الفوائد 

 .والتي تفوق انهاء العلاقة

                                                   
1- Covey, S. The speed of trust: The one thing that changes everything. New York, NY: 

Simon & Schuster, Inc. 2006, p: 46  
2- Robert M.Morgan & Shelby D.Hunt,The Commitment-Trust Theory of Relationship 

Marketing, Joural of Markrting, Vol 58, July, 1994, pp20-38, pp: 22-23 



  لثقة التنظيميةلالمفاهيمي  الإطار    ......................................... الفصل الأول
 

07 
 

قة على انها تصور صافي لاعلى غرار الضريبة التنظيمية لكوفي في نظريته سرعة الثقة يتم وصف تكاليف انهاء الع
ة لا الذي ينتج عن هسخ العلاقة بالإضاهة الى خسارة صاهي الوقتأو  العاطفيو الماليالمرتبطة بالجانب  الخسائر

 بديل. شخصيمكن استعادتها أو استبدالها من قبل 
 رجح ان يكون قيما متشابهة حول السلوكيات والاهداف والسياسات المناسبة من الم يتشاركونالشركاء الذين ه

 ل وقواعد السلوك من الفرد الأهداف والمث ين الذين مروا بتنشئة اجتماعية مهنية أي يتبنىهناك التزام في العلاقة، هالمعلم
 من المرجح ان تحاهظ على العلاقة.هالمهنة 

1    
      Relational Trust: الثقة في العلاقات ساخام

هاعتبر الثقة في العلاقات بأنها رأس المال الاجتماعي    (Colman, 1990برزت النظرية على يد كولمان ريفريد )
(Cocial Capital)   والمقصود به حسبه "رأس المال الاجتماعي عبارة عن كيان يدمج العلاقات العلائقية بين الاهراد

 من التعليم.( بناء كامل مشتق Human Capitalداخل نظام اجتماعي"، في المقابل هان رأس المال البشري )
(، Intangible Productعبارة عن منتج غير ملموس في المنظمات ) ل البشري ورأس المال الاجتماعي هماهرأس الما

في حين يتم اكتساب راس المال البشري من خلال الوسائل التعليمية ويتم تطوير راس المال الاجتماعي واستدامته من 
 خلال العلاقات.

  social Network closureإغلاق الشبكة الاجتماعية ان رأس المال الاجتماعي هحدد كولمان عاملين يعزز 
  trustworthiness :2 والجدارة بالثقة

كثاهة العلاهات الموجودة داخلها وهذا يسهل : social Network closure إغلاق الشبكة الاجتماعية -
 إنهيار ون معالجة تؤدي الى الخلاهات و والتي اذا تركت د ،التواصل بين الأعضاء ويخفف من سوء الاتصالات

 بان رأس المال الاجتماعي يلعب موردا مهما في الحفاظ على أعراف المجتمع   3222الثقة، وجادل كولمان 

تعمل الروابط العلائقية الكثيفة في شبكة ذات رأس مال إجتماعي مرتفع : trustworthinessالجدارة بالثقة  -
م وربما العمل على مراقبة وتنفيذ الالتزامات المتبادلة بين الأطراف، اجتماعيا يت على نقل المعلومات الأساسية،

تقييم المعايير المرغوبة بينما تتم المعاقبة على الإجراءات غير المرغوب هيها هذ  الخاصية الاجتماعية بالشبكة 
 الاجتماعية.

Hardin(3221 )وهاردين  Dawes(3288)واعتمد كولمان ان عمل منظري الاختيار العقلاني داوس 
( ركزوا على الظروف والحواهز التي تحفز الأهراد على الثقة ببعضهم البعض وكيفية 3221)Williamsonووليامسون 

                                                   
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, p: 25  
2- Coleman, J. Foundations of social theory. Cambridge, MA: Belknap Press of Harvard 

University, 1990  
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تقييم الأهراد للفوائد والخسائر المحتملة المرتبطة بالإجراءات التي قد يقومون بأخذها، بالنظر الى عدم اليقين هذا، من 
 هرد آخر يندمج  اجراء ما معل الثقة عملية حسابية بموجبها يقرر الفرد ما اذا كان سينخرط في نظور يصبح تشكهذا الم
 الة. داء الاجتماعي للشبكات الفعهسعى كولمان الى تقديم شرح للنشاط على مستوى جزئي الذي يدعم الأأم لا، 

   ثقة في الشبكات الاجتماعيةبناءا على أهكار كولمان حول الجدارة بال  Schneider (3221)يرى شنايدر  
بان الثقة الاجتماعية هي ملكية جماعية لمؤسسة إجتماعية، على عكس منظري الاختيار العقلاني الذين يعتمدون 

       1المادية لشرح الإجراءات الفردية.حصريا على دواهع المصلحة الذاتية والمكاسب 
زامات المشتركة بين يا للسلوك الفعلي وتميز النوايا في سياق الالتوفي الأخير تستلزم الثقة العلائقية تفاعلا ديناميك

مختلف الأطراف؛ هتقل الثقة عندما يدرك الاهراد أن الاخرين لا يتصرهون بطرق تعبر عن تلك الالتزامات المشتركة، 
ء الصحيح، ولكن أيضا يوبالتالي هان الوهاء بالالتزامات التي تقوم عليها الثقة العلائقية لا ينطوي هقط على هعل الش

 مراعاة ما ينظر اليه على انه سبب من أسباب الصواب. 

  نظرية التبادل الاجتماعيا: سادس
 ( أصبح الأساس النظري السائد الذي يلزم المعاملة بالمثل بمثابة آلية 3212) Gouldnerحسب غولدنر 

 بداية للعلاقات الشخصية، والعناصر التالية توضح أسس النظرية: 
 دى إمتلاك الشريكين الرغبة في تبادل الموارد ذات القيمة المتزايدة يقوي علاقة التبادل بمرور الوقت.م -

 توهير المال والمعلومات يمكن أن تكون المصادر أيضا إجتماعية وعاطفية -

 الثقة نتيجة للتبادلات الاجتماعية المواتية للحالة النفسية التي تشمل على نية القبول -

 ءة على أساس التوقعات الإيجابية للنوايا أو السلوكقابلية القرا -

 .ومنه الثقة مرتبطة بالصدق والنزاهة والإهتمام في التواصل ويؤكد إيجابية العلاقات بين الأطراف المترابطة 
 ( بأن مقدار الثقة في الموظفين ينعكس في الطريقة التي 3282) Bradach and Ecclesيجادل براداش واكسلس 

ة ا الأشكال التنظيمية الجديدة، ترتبط المستويات الأعلى من الثقة بمستويات أقل من التحكم )السيطرة(، وبعبار تتحقق به
أخرى هان الطرق التنظيمية يمكن استخدام الحواهز لتوجيه سلوك الموظفين، ماارسات ومستويات الموارد البشرية والى أي 

 مدى يتم الوثوق بهم.
  سيرية لنظرية التبادل الاجتماعي قد تم تسجيلها ومعترف بها في مجالات متنوعة مثلبالرغم من أن القيمة التف

 ، تبادل الأعضاء organisational justice، العدالة التنظيمية networks، الشبكات social powerالقوة الاجتماعية 

                                                   
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, p: 26    
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   member exchange-leader.1القياديين 
  طرهين دائما ما تذهب الى ما وراء التبادل الاقتصادي لتضمن التبادل بأن العلاقات التبادلية بين Blauويرى 

الاجتماعي، أي أن النظرة تغيرت من مفهوم )الجهد مقابل الأجر( إلى هكرة )الجهد مقابل الدعم(، ومن هذا المنطلق 
 2.الدعم التنظيميظهرت نظرية 

والتي تستخدم كأداة  *العقد النفسيأنها نظرية ( ان نظرية التبادل الاجتماعي ب1995) Rousseauاعتبر روسو  
 رئيسية لشرح ومناقشة علاقة الموظفين بالمنظمة، لذلك تبين ان العقود النفسية ذات اهمية كبيرة في سياق التوظيف، لأنها 

 تساعد الموظفين على تأطير علاقتهم مع المنظمة، والتي بدورها توجه سلوكهم.
 والعامل غالبا خلال التوظيف والتنشئة الاجتماعية والتفاعل مع زملاء العمل تتطور الوعود بين صاحب العمل 

 تلف بين نفسية تخان العقود ال ، هم ذاتيون بطبيعتهم هيصعب على المنظمات ههمها وتنفيذها، هذا يعنيوالمشرهين
 الاهراد حسب سنهم وقوتهم وموقعهم في المنظمة ومتطلبات عملهم. 

 relational)العقود العلائقية  لمعاملاتوا العلائقية الالتزاماتبين أبعاد العقود النفسية: تميز الأبحاث السابقة 

contracts السلع الاجتماعية والعاطفية، في حين تمثل عقود المعاملات :transactional contracts مصالح الموظفين :
دريب والتطوير  أشياء مثل التيرتوهبل المنظمات وهذا يعني أن العقد العلائقي هو ديناميكي، ويتحدد من خلا المادية(؛

ندرج خارج أوصاف والرغبة في أداء المهام وحتى التي ت التزام الموظفينوالأمن الوظيفي في مقابل  العادلةالمهني والمعالجة 
ل الدهع ة، مثالأجل ومحدد عملها، ويتميز بعد المعاملات للعقد النفسي من ناحية أخرى بتبادلات اقتصادية قصيرة

كن رؤيته  بالمحتوى العلائقي، ماا يعني أنه لا يم أن محتوى المعاملات مشروط إلى ومع ذلك، يشير معظم الباحثون والأداء،
أظهر أن العقد النفسي يتطور من مجموعة من استحقاقات المعاملات، ولكن تتم إضاهة  كأنواع حصرية متبادلة

 ة لإقامة نوع مختلف من علاقة العمل مع محتوى أوسع.الاستحقاقات العلائقية لإظهار نية المنظم
 violation of وانتهاك العقد breach of contractهناك امران مهمان في نظرية العقود النفسية خرقا للعقد 

contract .من أجل معرهة ما إذا كان العقد النفسي يؤثر على كل من علاقة العمل وسلوك الموظفين . 

                                                   
1- Jonas Welander, TRUST ISSUES WELFARE WORKERS' RELATIONSHIP TO THEIR 

ORGANISATION, Mälardalen University Press Dissertations No. 231, Printed by E-Print AB, 

Stockholm, Sweden, 2017, pp: 20-21 

ية لآراء عينة من دراسة استطلاع–مي للعاملين دور الدعم والثقة القيادية في بناء الالتزام التنظيعامر علي حسن العطوي، إلهام ناظم الشيباني،   -2 
 312، ص: 322 -301ص: -، ص0232، 1، العدد 8، المجلد مجلة جامعة كربلاءموظفي المديرية العامة لتربية كربلاء، 

لا انها الأساس ا وعقلانيا ااتفاق بين طرهين غير مكتوب )غير ملزم قانونا( على الالتزام بينهما سلوكي: Psychological Contractالعقد النفسي  -* 
  .متبادل متبادل للوعود بين صاحب العمل والعامل ويؤدي الى تصور الاستحقاق والالتزاوالمعيار الوحيد في تقويم نوعية وطبيعة العلاقة بينهما، ههو 
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لتي تضم ا أو وعودها اتصور بأن المنظمة قد هشلت في الوهاء بواحد أو أكثر من التزاماتهإن خرق العقد هو ال
 يستمر وجود خرق وإذا تكررت  لخرق قصير الأجل نسبيا؛ وعندمايمكن أن يكون التصور المعرفي عقد  النفسي،

مل مشاعر الخيانة والظلم ويمكن أن يش فاعلات عاطفية قوية تسمى الانتهاك،، هيمكن أن تتطور إلى تختراقاتالا
 ليس من ه ،لذلك والضيق النفسي الأعمق، حيث تجرب الضحية الغضب والشعور بالإضرار غير المشروع والاستياء

 1على أنها عنصر حاسم للحفاظ على العقد النفسي. ينظر للثقة المستغرب بأنه
 المطلب الثالث: أنواع الثقة التنظيمية

 الثقة التنظيمية نجد: عالثقة تباينت ايضا آراؤهم حول أنوا  كما اختلف الباحثون في تعريف
 المؤسسةالتنظيمية حسب عناصر الثقة في  الثقةأولا: 
 يعتبر وجود الثقة في العلاقات الشخصية أمر ضروري سواء كانت هذ  العلاقة  :الثقة على مستوى الافراد -3

، أن قدرة الفرد في استيعاب Gibb 1979قد وجد جيب ، هبين الطبيب ومريضه أو الأستاذ وتلميذ  أو الرئيس ومرؤوسيه
وتصوراته لدواهعه وقيمه وشعور الآخرين بدقة تتأثر بدرجة الثقة، لذلك ذهبت بعض الدراسات الى ضرورة  المحادثات

ار ضحية بالاهكقة الى التوجود الثقة بين الأهراد حتى يمكن للمجموعات التصدي لحل المشاكل، حيث يؤدي إنعدام الث
 2الجيدة.

 نصرين عية جيدة لمراجعة الثقة بين الأهراد، حيث يعتقد أن الثقة تشمل عنظرية مرج الاجتماعييعتبر علم النفس 
لتزامات الدور بإ ، ويفيبكلمته الذي يشير الى الاعتقاد بأن الشريك يلتزم: الثقة في صدق الشريكأولا:  3أساسيين:

لن يتخذ و  أن الشريك هو مهتم برهاهية المنظمةكس الإيمان بع: يإحسان الشريكالثقة في الموعود، وهو صادق، ثانيا: 
 من شأنها أن تكون سلبية التأثير. إجراءات غير متوقعة

   ولبناء المجموعات هناك نوعان من الثقة:  :الثقة على مستوى المجموعات -0

o الثقة التعاقدية Contractual Trust : لومات بين الاهراد، وهذا المفهوم وهي عنصر أساسي لاستمرارية المع 

 ، حيث يعني به:" التوقع الذي يحمله الفرد أو المجموعة بأن العمل الموعود به شفهيا أو كتابيا Rotterيعود للعالم روتر 

 ى الاقل.يعني هذا ان الثقة تتضمن الطبيعة التعاقدية بين طرهين علمجموعة أخرى يمكن الإعتماد عليه"، من قبل هرد أو 

                                                   
1- Jonas Welander,  Op.cit, pp: 22-23 

 010، ص: مرجع سبق ذكرهاط، عبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السو  -2 
3- Bahar Ashnai, The Role of Trust at the Inter-Personal and Inter-Organisational Levels in 

Business Relationships, the degree of Doctor of Philosophy in the Faculty of Humanities, 

University of Manchester, Manchester Business School, 2013, p118   
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  ي،ن طريق عقد السلوك الاجتماععوتطورت الثقة التعاقدية من خلال جعل طبيعة العمل تعاونية، وكذلك 
 تكون المخاطر أقل في هذا النوع من الثقة، بسبب أن التركيز يكون على السلوك الخارجي والنتائج الملموسة، بدلا من 

 . 1التركيز على الإتجاهات أو المعتقدات والشعور والقيم
 (يحدد العقد صراحة الاجراء الواجب اتخاذها، التي اتخذتها الأطراف المشاركة 3288)Gambetta سب قابوتاوح

في الصفقة وهذا بدور  يندرج ضمن إطار قانوني التي تلزم الاهراد بتنفيذ مسؤوليات محددة على عكس الثقة العضوية 
عليها اذ لم يلتزم  يتصرف جميع المشاركين وهقا للشروط المتفقالتي يمكن ان تكون شاملة تقريبا، الثقة محددة أكثر بكثير 

 .2أحد الطرهين بشروط الثقة)الاتفاق(، يمكن اتخاذ الإجراءات القانونية لطلب تعويضات
o الثقة المكشوفة Dislosure Trust :  أتى بهذا النوع سيدنر جواردSidner Jourard ،الثقة المكشوهة  برعت  

ص في عملية الاتصالات، حينما يظهر مشاعر  وآرائه وقيمه للآخرين، هإنهم سوف يصغون عن التوقعات بأن الشخ
ولا يستخدمون هذ  المعلومات للاضرار به، وهناك درجات للمكاشفة تبدأ من درجة الأقل خطرا اليه باحترام وإهتمام، 

 جدانية والمشاركة الشخصية. وضوح المشاركة الو فيالمتمثلة في إظهار الآراء، الى الأكثر خطورة المتمثلة 
ا التنظيمية همن الأهضل بصفة عامة، أن يكون أنماط الجماعي، حين يمارس القائد سلطتههفي حالات العمل 

 حول مستويين للمخاطرة الأقل في الثقة المكشوهة، وهما:
o الصداقة Friendship: إيجابية في  ةهي المشاركة في المعلومات الشخصية، والتي تسمح بتطوير مشاركة شخصي

، جزء أساسي يسهل عملية مواجهة وحل المشاكل Glasserالمجموعة، هذا النوع من المشاركة كما يراها جلاسر 
   هرديا وجماعيا.

o المهام Tasks :  هذ  تشمل المشاركة في المعلومات والمشاعر المتعلقة بمسائل الوظيفة والمهام، وهذا النوع من
، وخط اجتماعي يمكن تعريف الأمانة، بأنها الميل لمشاركة المعلومات سواء  Honestyالثقة يطلق عليه بالامانة 

 كانت حقائق او مشاعر والتي ربما تساهم في حل مشاكل المجموعة.

 )الوهاء بالإلتزام(، والمشاركة   Responsibility، والمتعلقة بالمسؤولية سلوكيةمفاهيم الثقة من ناحية  إن
Involvement  ت الشخصية(، والإخلاص ) العلاقاHonesty  المهام المتعلقة بوضوح الشخص(، هإنها يمكن أن( 
 3 متماسكة.ذات ثقة فيدة لبناء مجموعات عمل تساهم كأنماط م

  ية أو غير الشخصيةجوانبها سواء الشخصتكون أنواع الثقة التنظيمية على أساس : الثقة التنظيمية حسب جوانبهاثانيا: 

                                                   
 010، ص: مرجع سبق ذكرهعبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط،  -1 

2- Monica M. Mallet, Op.Cit, p: 26 

 011 -010ص:  -، صمرجع سبق ذكرهعبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط،  -3 
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 1كما يلي: 
 وظفين وتسمى ثقة أهقية، والجانب: ذات جانبين: ثقة في زملاء العمل وغيرهم من المالشخصية الثقة -3

الكفاءة والاحسان ت تمتع الطرف الموثوق به بصفاب والمديرين وتسمى ثقة عمودية، وتتحقق الثاني الثقة في المشرهين
الثقة القائمة على الملامح Mayer Daviz and Sehoorman,  (1999 )ماير وديفيز وسيهورمانوحسب والنزاهة، 
ض بغض النظر على طبيعته الشخصية، هيثق كلا الطرهين في بعضهما البع : التي تحدث بين طرفي الثقة بناءالشخصية

 2عما إذا كان هذا الشخص جدير بالثقة أم لا

 المؤسسة والإدارة العليا للمؤسسة.والتي تمثل الثقة في هياكل : الثقة غير الشخصية -0

 : الشكل التاليفي أنواع الثقة التنظيمية تلخيصيمكن و 

 (: أنواع الثقة التنظيمية3-1الشكل رقم )

 
 داد الطالبة من إعالمصدر: 

 
 

                                                   
مجلة ، تأثير استراتيجية التمكين في أداء العاملين بتوسيط الثقة التنظيمية )بحث ميداني(ن عذيب الكعبي، صلاح الدين عواد الكبيسي، رعد هرحا -1 

  32، ص 02-3، صص:302، العدد 01، المجلد الاقتصاد وعلوم الإدارة
، 32، العدد 2 فتوحة للأبحاث والدراسات، المجلدمجلة جامعة القدس الم، مستوى الثقة التنظيمية في المدارس الثانوية العامة، عوينة طالب ابوأسنينة -2 

 11، ص 0231
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 الثقة التنظيميةمستوى قياس المقاربة النظرية لالمبحث الثاني: 
لى أنواعها، النظريات المفسرة إبعد أن أوضحنا أهمية الثقة التنظيمية من مختلف مراحل تطورها إلى 

ننتقل إلى أهم شيء يساعد في معرهة واقع الثقة التنظيمية في المؤسسة ألا وهو مختلف الأبعاد التي تقيس 
دها الثقة التنظيمية، هوجب علينا أولا معرهة المستويات التي تظهر بها الثقة التنظيمية وأهم المداخل التي يعتم

ظيمية لتي تبنوها من وجهات نظر مختلة ليتسنى لنا في الأخير تحديد أبعاد الثقة التنالمفكرون، وكذا النماذج ا
 المناسبة للبيئة المدروسة والقابلة للقياس. 

 الثقة التنظيمية ومداخل قياس مستويات المطلب الاول:
 مستويات الثقة التنظيمية أولا:

   1لي:تفع للثقة، ونوجز هذين المستوين كما يبناء الثقة التنظيمية يمر بمستويين؛ ثقة أولية ومستوى مر 
: تركز الثقة الأولية على ميل الفرد نحو الثقة بالطرف الآخر، حيث لا يكون هناك (Initial Trustالثقة الأولية ).2

أي خبرات أو معرهة مباشرة بالطرف الآخر، وترى الثقة الأولية أن الأهعال والسلوك المستقبلي للآخرين يفترض هيه 
دارة هذا الفعل وذلك السلوك، والثقة الأولية عند بعض الباحثين يفترض أنها ثقة مستواها منخفض، بينما يرى آخرون ج

أن الثقة الأولية تتميز بإرتفاع مستوى الثقة، ومن وجهة نظر علم النفس الاجتماعي هإنه يوجد عنصران ماددان للثقة 
 الأولية هما: المخاطرة والإعتمادية:

: وتعرف بأنها:" إدراك إحتمال وجود خسائر كما يفسرها صناع القرار، والمخاطرة في إطار هذا (Riskة )المخاطر -
المفهوم لا تتضمن إيذاء عضويا، أو وجود مخاطرة هيما هو معروف، ولكن تتضمن عدم التأكد من الأوضاع البيئية 

تصرف وهقا لما هو ملائم ههو مصدر المخاطرة، وعدم التأكد من النواتج، إن عدم التأكد من أن الطرف الآخر سوف ي
 وهو بهذا يرى أن تحمل المخاطرة، وهو بهذا يرى أن تحمل المخاطرة يدعم الشعور بالثقة.

: ويقصد بها تواكل كل طرف على الآخر، حيث إن الإهتمامات من أحد الأطراف لا (Relianceالإعتمادية )-
( : المستوى العميق من الإعتمادية Shepperd and Sherm . 1998) يمكن أن تنجز بدون الطرف الآخر، وقد حددا

(Deep Level of Interdependence حيث تقل هيها حساسية أحد الأطراف لسلوك الطرف الآخر، التي تبنى على ،)
 Shallow Level of(، والمستوى السطحي من الإعتمادية )Vulnerabilityسرعة التأثير بأهعال الطرف الآخر )

Interdependence حيث تقل هيها حساسية أحد الأطراف لسلوك الطرف  الآخر، إن مستوى الالتزام سواء بين ،)

                                                   
جامعة عبد الحميد  ،، أطروحة دكتورا الثقة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى الإطارات الوسطى بالمؤسسات الجزائريةتجاني منصور،   -1 

 22 -21ص: -ص، 0202، الجزائر، -0-مهري قسنطينة
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الأهراد أو بين المنظمات يتطلب مستوى مخاطرة ومستوى من الحساسية لأهعال الآخر حتى يحدث المستوى العميق أو 
 السطحي من الاعتمادية.

: يحدث هذا المستوى من خلال المعرهة بالطرف الآخر، (High Level Trustالثقة ذات المستوى المرتفع ).1
وكما أن االمخاطرة والإعتمادية محددان للثقة الأولية، هإن المعرهة بالطرف الآخر هي محدد لإرتفاع مستوى الثقة، حيث 

ذا الشخص عرهة بهأن ارتفاع مستوى الثقة إنما يبني على الرغبة في الاعتماد على الطرف الآخر، وهذا من خلال الم
(، والمعرهة بالطرف الآخر إنما Trusting Beliefsوالمعتقدات عن هذا الشخص وهو ما نطلق عليه معتقدات الثقة )

(، Caring(، والعناية)Opennessالواسع) (، والأهقHonesty) تعتمد على عناصر أساسية هي الأمانة
 (.Competenceوالجدارة)

 ةثانيا: مداخل الثقة التنظيمي
 1مدخل أساس الثقة ومدخل مرجعية الثقة "بؤرة الثقة": ثقة التنظيمية هناك مدخلينمن أجل قياس ال

: على أساس توقعات الأهراد تجا  الآخرين وتعتمد هذ  التوقعات على اعتبارات Trust-base مدخل أساس الثقة.2
ق به وتكون هنا ي بين الشخص الواثق والموثو الربح( وعلاقتها بالخصائص الشخصية والانجذاب الشعور –نفعية )الكلفة 

 ثقة على نفس المستوى الثقة العاطفية والثقة السلوكية بين الموظفين.

: يقوم على أساس مصدر الثقة في المنظمة والتي قد تكون ضمن Trust Focus مدخل مرجعية الثقة "بؤرة الثقة".1
 العامل والمشرهين علاقة الثقة بين)أو ضمن المستوى العمودي  (لائهالمستوى الأهقي للمنظمة )علاقة الثقة بين العامل وزم

 .(أو الإدارة العليا

 نماذج قياس الثقة التنظيمية المطلب الثاني: 
في تحديد موضوع  مدها المفكرونالتي اعمن أجل تحديد أبعاد الثقة التنظيمية بسهولة وجب معرهة مختلف النماذج 

 هم هذ  النماذج:الثقة التنظيمية، وسوف نذكر أ
  (:  Zand, 1972) نموذج زاندأولا: 

 اعتبار الثقة ضرورة تساهم في إيجاد حلول للمشاكل الإدارية، وذلك  3210زاند في دراسته سنة  سعى المفكر
 2:هاستنتج ،بوضع نموذج وإثبات هعاليته في المؤسسة

 لنفس لتجنب التأثير، يشجع على ضبط اينقل المعلومات المناسبة، ويسمح بالتبادل و  سلوكالثقة تعبر عن  -

  الإساءة للآخرين
                                                   

 33، ص مرجع سبق ذكرهلكبيسي، رعد هرحان عذيب الكعبي، صلاح الدين عواد ا -1
2- ZAND, Dale E. Trust and managerial problem solving. Administrative science quarterly, 

1972, p. 229-239, p018 
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 ذا عملت مجموعة على حل مشكلة هناك مخاوهان: المشكلة نفسها، وكيف يرتبط الأعضاء ببعضهم البعض إ -

 للعمل في حل المشكلة
( تتداخل العلاقات Low-Trust groupsمجموعات منخفضة الثقة )أولا: نوعان من المجموعات: وحدد 

 ة مع تشويه تصورات المشكلة؛ الشخصي

 مجموعات ثانيا:  ،داة لتقليل ضعفهمعية، واستخدام الأعضاء المشكلة كأواق هيتم تحويل الطاقة والابداع من إيجاد حلول
 .( يتم تقليل حالة عدم اليقين الاجتماعية في المشكلة وحلها بشكل أكثر هعاليةHigh-Trust groupsعالية الثقة )

بين أعضاء المجموعة تتأثر وتتعزز بوجود سلوك  Mistrustوعدم الثقة  Matual Trustثقة المتبادلة يشير الى ان ال
 .ر وكم يتطلب مزيدا من التحقيقاالضبط بالتكر  ملاحظ ومراجع لفترات طويلة

 كبير.ل  حل المشكلات الإدارية بشك  هعالياتادلة على ان الظاهرة الاجتماعية للثقة يمكن ان تغيرهقدمت دراسته 
 للثقة التنظيمية  Zand, 1972ند ا(: نموذج ز 4-2لشكل رقم )

 
Source: ZAND, Dale E. Trust and managerial problem solving. Administrative science 

quarterly, 1972, p. 229-239, p231 
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 :2991نموذج ماير وأخرون ثانيا: 
قة، وبين العوامل، أو بحيث يفرق بين الثية في السياق التنظيمي، يعبر على أن الثقة التنظيمية عملية ديناميك 

السلوكيات التي تساهم في بناء الثقة، وتنميتها بين الأهراد. ويوضح النموذج عنصرين من أهم العناصر المكونة للثقة 
   1وهما:

ة أكثر من غيرهم للثق يقصد بها ميل الشخص نحو ثقة الآخرين، هبعض الأشخاص نجدهم عرضة الاستعداد للثقة:.2
ية انه كلما ارتفع الميل او هرض باقتراح، هنظر العديد من المؤلفين للثقة من منظور استعداد الشخص العام للثقة بالآخرين

   قبل تواهر معلومات عنه.الطرف الآخر قة نحو الثقة كلما ارتفعت ث
ستقود  الى  الاجراءات التي يتمتع بها الشخص والتيتم تقييم الجدارة بالثقة بمجموعة الخصائص و  الجدارة بالثقة:.1

اراد الباحثون ههم سبب وجود بعض  إذامن طرف الآخرين، وهذ  الخصائص مهمة  ان يكون موثوقا أكثر أو أقل
عد في االطراف أكثر ثقة من غيرهم. الا ان هذ  الخصائص الثلاثة ليست الثقة في حد ذاتها الا ان هذ  المتغيرات تس

 لية يعتبر الوصي جدير بالثقة. كل من النزاهة والقدرة والاحسان عا تكان  وإذالاساس لتطوير الثقة، بناء ا
صار تداخل في ههم الثقة حيث لا يوجد اجماع على علاقة الثقة بالمخاطرة من حيث اذ كانت المخاطرة سابقة 

لتركيز عليه في ل تم تصميمه وتطوير ي ماير وضح ذلك، والذج نموذ ونجد ، أو هي نفسها أو هي نتيجة الثقة للثقة
 :في بيئة تنظيمية تضم محددين الثقة في الطرف الواثق )المؤتمن(، والثقة في طرف يمكن الوثوق به )الوصي( المنظمات،

 Mayer, et al 2991(: نموذج ماير وآخرون 1-2الشكل رقم )

 
Source : - Roger C. Mayer, James H. Davis and F. David Schoorman, An Integrative 

Model of Organizational Trust,The Academy of Management Review, Vol. 20, No. 3 (Jul., 

1995), p711 http://www.jstor.org/stable/258792 

 من الشكل يظهر لنا بانه لكي يمتلك الفرد الثقة من الطرف الاخر يجب أن يكون هذا الأخير جدير بهذ  

                                                   
1- Roger C. Mayer, James H. Davis and F. David Schoorman, Op.cit, pp :719-720 
http://www.jstor.org/stable/258792  

https://translate.google.com/translate?hl=fr&prev=_t&sl=en&tl=ar&u=http://www.jstor.org/stable/258792%3Forigin%3DJSTOR-pdf
https://translate.google.com/translate?hl=fr&prev=_t&sl=en&tl=ar&u=http://www.jstor.org/stable/258792%3Forigin%3DJSTOR-pdf
https://translate.google.com/translate?hl=fr&prev=_t&sl=en&tl=ar&u=http://www.jstor.org/stable/258792%3Forigin%3DJSTOR-pdf
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لك ان تتوهر في المعاملة أي اللين والمحبة وكذ بالإحسانالقدرة على تأدية ما وعد به، وأن يكون يتمتع  بامتلاكهالثقة 
 هيه النزاهة أي يكون ذا عدالة ومصداقية.

الثقة الاولية هو يتوقع المخاطرة ويأخذ بمخاطرة بالعلاقة وعندها يلقى النتيجة هإذا حدث ما كان موثوق  بعد ان يمتلك
 به هترهع من نسبة خصائص الموثوق به أي القدرة والاحسان والنزاهة هتستمر.

لنموذج انه لم يحدد يعيب على هذا ا، ههنا نستنتج ان الموثوق به يبقى محل اختبار للثقة بإستمرار من الطرف الواثق
 عناصر الثقة بل حدد خصائصها هقط.     

 اقتصر على خصائص الطرف الوصي أي )الرئيس(، ذو اتجا  واحد لا توجد علاقة تبادلية في  النموذج انه قيودمن 

  الثقة، الثقة في بيئة تنظيمية ماكن لا تصلح في سياقات أخرى.

 التصرهاتعلى  هويتنر واصدقاؤ ركز :  Whitener, et al ; 1998نموذج ويتنر وآخرون ثالثا: 

 ، ركلا الطرهين يسلك سلوكا إداريا سليما يتواهق مع توقعات الطرف الآخ  يكون أنوذلك بثقة، اللبناء الجديرة الإدارية 
 1وهذا السلوك المولد للثقة يتكون من عدة عناصر هي:

 نبؤ بسلوكه التالفرد ومدى إمكانية توضح مدى ثبات تصرهات  :تناسق واستمرارية وتماسك السلوك -2

 ؛المستقبلي وهق لتصرهاته السابقة
 مدى تطابق أقوال الشخص مع التصرهات والأهعال التي يقدمها ويقصد به: نزاهة وتكامل السلوك -0

أي مدى قدرة المدير على توهير المعلومات الدقيقة، وشرح وتفسير وإنفتاح على المرؤوسين،  :الاحتواء -1
  ض صلاحياته ومشاركتهم في صنع القرار.من خلال تفوي

ع الطرف الآخر وقدرته ، وذلك بالاهتمام لحاجات ودواهكل طرف للآخر  اهتمامأي مدى : الاهتمام -2
  . إشباعهاعلى 

  مختلف العوامل التي تؤثر في العناصر المكونة لسلوك الأهراد المولد للثقة، وهذ وأصدقاؤه ويتنركما وضح نموذج 
 العوامل هي:

 : والمتمثلة في الميل نحو الثقة؛ الفاعلية الذاتية؛ القيم والمعتقدات التي يتحلى بها الفرد.لعوامل الشخصيةا
 : المعاملات والتعاملات؛ الأولويات؛ التوقعات؛ تكلفة التبادل.العوامل العلائقية

 التنظيمية. من هيكل تنظيمي؛ سياسات وإجراءات الموارد البشرية؛ والثقاهة العوامل التنظيمية:

                                                   
 11، ص: مرجع سبق ذكرهساخي بوبكر،   -1 
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 تنر وأصدقاؤه:يو الشكل التالي يوضح نموذج الثقة التنظيمية المقترح من طرف 
 للثقة التنظيمية Whitener, et al ; 1998نموذج ويتنر وأخرون (: 9-2ل رقم )الشك

 
يط، سالمصدر: ساخي بوبكر، تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير و 

 18ص  ،1129 ، الجزائر،1رسالة ماجستير، جامعة وهران 

وهذا  ،المؤسسةعلى معالجة إدارة الثقة داخل  اجتمعتان هذ  النماذج وان اختلفت بأساليبها  من الملاحظ
يع جمبرؤية محددة من الممكن ان تؤثر في سلوك الاهراد بعضهم ببعض بما يعزز إقامة العلاقات التعاونية المتبادلة بين 

 .المؤسسةالاهراد وصولا الى نجاح عملية بناء الثقة داخل 

  الثقة التنظيمية قياس مستوى : ابعادلثالمطلب الثا

ن وجهة م من أجل دراسة موضوع الثقة التنظيمية لا بد من تحديد أبعاد تدل أو تفسر مختلف الجوانب الملمة بها
نظر  بوضع أبعاد للثقة التنظيمية، وذلك بوجهات ثين قاموانظر الموظف التابع للمنظمة، لذلك نجد مفكرين وباح

دخل أساس الثقة مقياس الثقة التي تطرقنا لهما آنفا  لأحد مدخليبوضع مقاييس للثقة التنظيمية وذلك تبعا  مختلفة،
 ومدخل مرجعية الثقة "بؤرة الثقة":
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 :2991الطجم للثقة التنظيمية  مقياس

 ثقة الموظف في  حيث اعتبر الطجم؛ Maslow 2914لماسلو  الحاجاتبهرم  مقياسهفي  الطجماستعان 

منظمته )في البيئة السعودية كون الدراسة كانت في السعودية( مرتبطة بمدى اشباع إحتياجاته السلوكية، كونها تحتوي 
دي ثم إقتراح و إلى اربعة احتياجات للموظف السعالطجم على العديد من العناصر المتماثلة مع مفاهيم الثقة، هتوصل 

 1 هرما لاحتياجات الثقة تبعا لهرم ماسلو:

الموظف من عدمه بالسياسات الادارية السائدة في البيئة التنظيمية،  : تشير الى قناعة ورضاالسياسات الادارية -3
اعة نوتقييمه لطريقة توزي المكاهآت المادية أو المعنوية والترقيات، كذلك مدى إتاحة الادارة هرص المشاركة في ص

التدريب  أو مجال عمله، كذلك مدى تواهر هرص واهتماماتهالقرار، خاصة المتعلقة بموضوعات تندرج تحت تخصصه 
على اعتبارات موضوعية في نظر الموظف. وكل هذ  العوامل تشبع احتياجات التدرج على السلم الوظيفي، بناء و 

     الثقة للتنظيم، وتحديد درجة هذ  الثقة.نفسية واجتماعية واقتصادية للموظف، ولها تأثيرها في منح 

 : كون الفرد يتأثر بقيمه ومعتقداته الدينية والاجتماعية السائدة، هإن تواهر عناصر مثل شعور الموظفالقيم السائدة -0
ف بأن تمثل دعائم هامة وحاسمة في ثقة الموظوالتي دائها، خص يملك نفس قيمه وأنه يحرص على أبأن رئيسه ش

 بق على الجميع.  النظام يط

البيئة المحيطة  ع: حيث يندرج تحت هذا العامل عناصر تتعلق بمدى الانفتاح الداخلي والخارجي متوافر المعلومات -1
 وظفيها.الادارة لم باحترامتواهر المعلومات من ناحية، ومصداقيتها من ناحية أخرى، وشعور الموظف و  للتنظيم،

المكونة للثقة التنظيمية لدى الموظف، حيث يندرج تحت هذا العامل  : كأحد العواملالابتكار وتحقيق الذات -2
عناصر تتعلق برغبة الموظف في الحصول على قدر من السلطات والمهام، التي تمكنه من ماارسة دور  في الابتكار 

ناك قدر من ه والتجديد في العمل، بحيث يشعر معها أن الادارة تثق في قدراته الخلاقة المبدعة، بل ورغبته أن يكون
التشجيع والثناء على مجهوداته في العمل، وهذا قد لا يتأتى إلا عن طريق المعرهة والثقاهة العالية لدى الرؤساء، متى 

 ما تواهرت هذ  العناصر.  
 الطجم كالتالي: وكان مقياس

 
 
 

                                                   
   3222، 1، العدد المجلة العربية للإدارة، مملكة العربية السعوديةالثقة التنظيمية بالأجهزة الإدارية بالعبد الله الطجم،  -1 
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 2991الطجم  مقياس(: 1-2الشكل رقم )

 
، العربية للإدارة المجلةلأجهزة الإدارية بالمملكة العربية السعودية، ، الثقة التنظيمية باعبد الله الطجمالمصدر: 

 3222، 1العدد 

الإدارية؛ حيث هيعبر أسلوب الإدارة في كمتغير خامس تابع للسياسات   أسلوب الإدارةكما أضاف آخرون 
في حل المشكلات،  شاركتهموم ة في التعامل مع الموظفينيجب على الإدارة ان تتبنى هلسفة إنسانيه ،التعامل مع الموظفين

 وماا لا شك هيه أن الأسلوب الذي تتبعه الإدارة يحدد نمط تعامل الموظفين هيها، هالإدارة التي تتعامل مع موظفيها
  1وتحفزهم على الثقة في مؤسستهم.بصدق وأمانة وإخلاص تشجعهم 

والتي أثبتت ا، مية والأبعاد التي اعتمدتهيعبر عن أوائل الدراسات التي مست موضوع الثقة التنظي التالي الجدول
 لحد الساعة: ونوأصبحت نماذج يعتمدها الباحثجدارتها وذلك بثبات المقياس عبر الزمن، 

 
 
 
 

                                                   
دراسات –والعلوم الانسانية  مجلة الحقوق، العلاقة بين الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي في الوزارات الجزائرية دراسة تحليلية إحصائيةبليل حسيبة،  -1 

 330، ص: 331-322ص: -، ص0دد ، الع01، جامعة زيان عاشور الجلفة، المجلد -اقتصادية
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 (: مقاييس الثقة التنظيمية2-2جدول رقم )
 التعقيب المؤلفين الأبعاد

  الثقة في الإدارة

 الثقة في زملاء العمل

 اشر(بالثقة في المشرهين )الرئيس الم

Nyhan and Marwan, 1979  نموذج يمس جميع المستويات التنظيمية في
 Scott, 1981 المؤسسة بالنسبة للموظف

Wiswill, 2003 

Adams, 2004 

Straiter, 2005 

 الثقة في الأهراد
 الثقة في المنظمة

Gilbert, li-ping, 1998 لثقة ا هنا تم جمع الثقة في الزملاء والمشرهين ببعد
 في الاهراد

 ثقة شخصية 
 ثقة غير شخصية

Morris & Moberg, 1999  تم إعتبار الثقة في الزملاء والمشرهين ثقة
 شخصية، أما الثقة في المنظمة ثقة غير شخصية

 ثقة شخصية 
 ثقة تنظيمية

Luhnann, 1979  جمع الثقة في المشرهين والزملاء واعتبارها ثقة
 شخصية

 السياسات الادارية
 الابتكار وتحقيق الذات

 القيم السائدة
 المعلومات المتاحة في التنظيم

3222 الغامدي، هذ  الابعاد الأربعة تعد عناصر ضمنية في  
 النموذج الثلاثي للثقة:

 الثقة في الادارة 
 الثقة في المشرهين

 الثقة في زملاء العمل

3222 الطجم،  

Rousseau, 1998 

Albrecht & Travaglione, 

2003 

0221 شبل،  

0222 وأندراوس، معايعة  

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على عدة مراجع
ان المتتبع لمختلف الأبعاد يجد أن كل الأبعاد التي اعتمدها المفكرون والباحثون تصب بشكل مباشر أو غير 

الثقة في  ، الرئيس المباشرالثقة في ،المؤسسةإدارة قة في مباشر في النموذج الثلاثي لقياس الثقة التنظيمية والمتمثل في الث
والذي أكد على ثباته   (Scott, 1981) لسكوت المقياس على نفس الطالبةزملاء العمل، ومن هذا المنطلق اعتمدت 

  .(2911، 2982، 2923( وأثبت أدمس )2913، 2921حيث سكوت  )(0232في )أمثال أدمس  الكثيرون
 المؤسسة دارةإاما ثقة راجعة من  مرجعية الثقة "بؤرة الثقة"سوف نعتمد على المدخل الثاني وهو وفي هذ  الدراسة 
 .زملاء العملأو  الرئيس المباشرأعضاء المؤسسة أو ثقة منبثقة من 

 :وهيما يلي شرح لهذ  الابعاد 
 Trust in Organisation Management إدارة المؤسسةالثقة في  :أولا

 لأهراد بأهداف المنظمة وقراراتها، وبما يعكس إيمانهم بأن تلك الأنشطة والقرارات والقواعد التي تعبر عن ثقة ا 
تضعها الادارة ستكون في صالح جميع أهراد المنظمة، هضلا عن ذلك مدى تطابق القيم والمبادئ للأهراد والمنظمة 

 .لتلك القابليات والقدرات التي تمكنها من إنجاز أعمالها وامتلاكها
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  رخصة للفرد تعطي أنها إلا ،امتلاكهاللأهراد  يحق ولا معين لفرد ملك ليست التنظيمية الثقة أن من الرغم وعلى
 .1للمنظمة الاجتماعي الهيكل ضمن القبول

حسن يجب ( من أجل تحول مكانة الادارة للأ3222سنة ) (Newman and Clarke) هحسب نيومان وكلارك
أنها ناشئة عن مجموعة من العلاقات المعقدة، هنحن بحاجة إلى ههم الادارة أكثر من أنها  أن ينظر للخدمات العامة على

لها القوة بها إيديولوجية معينة )إدارية( تطالب من خلا اجتماعيةمواصفات هنية للوظائف أو المهارات ههي أيضا مجموعة 
  .2الإجتماعية والتنظيمية

 : عمل الإدارةنجاح مقومات  -3
هيمها المتطورة واساليبها المتقدمة لا تظهر اثارها في الواقع الا من خلال أداء متميز لرجال الإدارة، الإدارة بمفا

 حتى تنهض الإدارةو نفسهم،  حد بعيد على ماارسات المديرين أومن ثم هان نجاح الإدارة في تحقيق أهداهها يتوقف الى
 3 في الآتي:عدة مقومات عموما هانه يمكن حصر 

واضحة، ويفكرون في أنسب  ضمن اهداف مل الا في ضوء خطة مدروسة دراسة جيدةعم على أي عدم الاقدا -
 اليب المساعدة على تحقيق الاهداف؛الطرق والأس

 ر يحدد وارد، أهمها المورد البشري، لذلك هالمديالمطاقات و الضرورة تدبير الموارد اللازمة للعمل وتنظيم استخدام  -

 .ارد ويوهرها وينظم استخدامهااحتياجات العمل من هذ  المو 

ههم سانية، يقة خبراء في العلاقات الاناحترام المساعدين والاستفادة من طاقاتهم الخلاقة: المديرون هم في الحق -
له طاقات وقدرات يمكن ان تسهم في انجاح المؤسسة لذلك ومبدع ينظرون الى العامل على انه انسان خلاق 

 يجابي منتج.يجب استثمارها وتوجيهها بشكل ا

يتابعون لا يضعون الخطط ثم يتركونها، بل هم يراقبون التنفيذ و المتابعة وعدم ترك الأمور للمصادهات: المديرون  -
  .لخططالواردة في ا بالأهدافالانجازات، وبشكل مستمر ومنظم يقيسون ما تحقق من نتائج ومع مقارنتها 

ن له ليه هان المدير يكو عهها الكثيرون هي "حل المشاكل" و هة المشاكل واتخاذ القرارات: الادارة كما عر مواج -
ل المشاكل ل الى النتائج، وحاسلوب في حل المشاكل معنا  انه يزيد من قدراته على تحقيق الاهداف والوصو 

                                                   
 128، ص مرجع سبق ذكرهالهاشمي بعاج، رملية لعمور،  -1 

2- Eileen Milner and Paul Joyce, LESSONS IN LEADERSHIP Meeting the Challenges of 

Public Services Management, First published by Routledge Taylor & Francis Group   LONDON 

AND NEW YORK, 2005, p: 07  

www.eBookstore.tandf.co.uk. 

 011-010: ص-، ب.ط، دار المسيرة، مصر، صالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةهاروق عبد  هليه، السيد محمد عبد المجيد،  - 3 

http://www.ebookstore.tandf.co.uk/
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فويا او عشوائيا، بل يحتاج الى منطق في تحديد المشكلة ووصفها بدقة، واساليب لتحليل المشكلة الى ع لا يأت
تشابكة، وقدرة على تمييز المشكلة الرئيسية من المشكلات الفرعية ومهارة البحث عن ا واجزائها الممكوناته

 يار اختيار البديل الاهضل.عالبدائل واخيرا م

عبارة عن مورد متاح أمام المديرين على اختلاف مستوياتهم بشكل ثابت حسن استخدام الوقت: الوقت  -
ولا  همن خصائصه أنه لا يشترى ولا يستأجر، ولا يخزن،التعامل معه،  وموحد، إلا أنهم يختلفون في كيفية

والمدير المتميز يدرك ان  ،1يصنع كما لا يمكن إحلاله، الأمر الذي يجعل منه أساس التناهس في بيئة الأعمال
ب ن اساليمللوقت نفقة او تكلفة، وبالتالي يحاول استثمار  الى اقصى ما يمكن، ولذلك ههو يبحث دائما 

 .يحققون انتاجية اعلى في وقت اقل العمل التي توهر الوقت ههم

تخطيط المستقبل الوظيفي والتنمية الذاتية: يستند الفرد عادة الى من يأخذ بيد  في مسار التقدم الوظيفي ولكن  -
لذي االمتميز يرسم لنفسه خط المستقبل ويعمل جاهدا بعلمه وخبرته واجتهاد  لكي يصل الى المستوى الوظيفي 

دراته ومهاراته بالاطلاع ينمي ق؛ يعلم نفسه بشكل متصل يتمنا  لنفسه، لذلك نجد المدير المتميز يتسم بما يلي:
 2يواظب على الاطلاع والتثقيف بكل جديد. ؛ يستفيد ويتعلم من خبرات الاخرين؛ الذاتي

 الثقة في الادارة محددات نجاح  -0
 يليم أوشي تقوم على ان مشاركة الموظفين ي الإدارة هي لو  Zتقوم نظرية :  Participationالمشاركة .0-3

عني ، تمثل حجر الأساس لتحقيق حكامة جيدة وتأساس الرتقاء بمستوى الإنتاج، والدرس الأول في النظرية هو الثقة
  3هسح المجال أمام جميع الفاعلين للمشاركة ي عملية صنع القرار وتنفيذ .

 هي متطلب ضروري لوضع معايير أخلاقية أو ميثاق عمل : الشفاهية Transparencyالشفافية  .0-0

 مؤسسي؛ لما تؤدي من الثقة، وكذلك المساعدة على إكتشاف الفساد، هتعتبر الثقة هدف والشفاهية وسيلة لتحقيق
 مل والشفاهية تعزز الطابع الأخلاقي للمؤسسات الأكاديمية بطريقتين: الأولى: أنها تح الغاية والمبدأ الذي يسترشد به،

  المؤسسات للمساءلة عن أعمالها وسياستها، والثانية: أنها تحترم إستقلالية التفكير، وقدرة الاراد الذين يستحقون الحصول

                                                   
، جامعة ، رسالة ماجستير-دراسة مسحية على عينة من المديرين بولاية الأغواط–دور المدير في إدارة الوقت نحو تفعيل محمد السعيد جوال،  -1 

 12، 3، ص، ص: 0232المدية، الجزائر، 
 011، ص: مرجع سبق ذكرههاروق عبد  هليه، السيد محمد عبد المجيد،  -2 
 ،امة... دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي بجمهورية العراقالحكمانية في المنظمات العمنى حيدر عبد الجبار الطائي،  -3 

 213، ص: 0231ضمن مؤتمر: الإدارة الرشيدة وبناء دولة المؤسسات، المنظمة العربية للتنمية الادارية، القاهرة، مصر، 
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  1على المعلومات التي تؤثر على موقفهم في الحياة. 

، وإنما فالنوع الغني من الورق النفاذ الشفاشك ان الشفاهية ليست مصطلحا إعلاميا أو هنيا يرتبط بذلك  لا
 هو قبل كل شيء مفهوم إداري يقوم على هلسفة إدارية يمكن إيجازها هيما يلي:

 هي نىعالمساءلة: ان الإدارة التي لها الحق في مساءلة كل العاملين هي أيضا تخضع للمساءلة والشفاهية بهذا الم -
 .ضع لها الإدارة السليمة من حيث الأداء والكفاءةروح المساءلة التي يجب ان تخ

الأخلاقيات: ان الإدارة المسؤولة اجتماعيا واخلاقيا ليس لديها من تخشا  خلاها للإدارة الفاسدة وان الشفاهية  -
 خلاقيا وتهديدا صارخا للثانيةاجتماعيا وأ للأولىهي ميزة 

لمؤسسة اتوهر المعلومات عن المؤسسة: ان الشفاهية تعني )توهر المعلومات( للزبائن والجمهور العام حول سياسات  -
وقيمها وخططها وقراراتها، بما يعطي للشفاهية مضمونا حقيقيا في مدى تطابق الأقوال ومدى الإلتزام بالقيم 

 والسياسات في القرارات والأنشطة.

 القيم القوية تعزز احترام المؤسسة هأصبحت القيم الأخلاقية مفهوم ناعم يجب النظر اليه مثل الاستراتيجية كما أن 
 ة او العمليات وذلك لان:او الموازن
o قيم المؤسسة لها تأثير كبير على الذين تريد جذبهم الى المؤسسة وكذلك على إلتزام العاملين التنظيمي بالأهداف 

o قيم المؤسسة القوية تسهل عملية صنع القرار 

o القيم القوية تحقق احترام الزبائن والموردين والحكومة والشركات الأخرى 

o لخارجية تصبح ا يولد الا انتهاكا أخلاقيا أكبر، هالمؤسسة التي تدهع رشوة في الأسواق الانتهاك الأخلاقي لا
 هدها منتوجا للرشاوي ولن تتوقف بعدها

o  ،المؤسسة التي تنظر على انها ذات قيم ومعايير ضعيفة او مزدوجة لن تكون موضع تعامل إيجابي من قبل الزبائن
 الحكومة، الشركات الأخرى

o م القوية تولد الثقة والفخر بين العاملين، ببساطة انها تعني روح المكان في المؤسسة.أخيرا ان القي 

 ، Localilyوقطب المحلية  Globalizationتتوهر خيارات مطروحة بين المديرين تتراوح بين قطبين قطب العولمة 
عار الذي الجمع بينهما من خلال الش الا ان الخيار الأكثر بروزا على الأقل على صعيد التنظير في الإدارة الدولية هو

  لم تجد مداها الكافي في شاع استخدامه بشكل واسع " هكر عالميا واعمل محليا" الا ان هذا مع الأسف لا زال هكرة

                                                   
أطروحة  ،لأكاديمية الأمنية السعودية من وجهة نظر العاملين فيهاالشفافية وعلاقتها بالثقة التنظيمية في المؤسسات امحمد علي الراجحي،   -1 

 1، ص:0232دكتورا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
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 1العملية للشركات العالمية.الممارسة 
ن دارة ويتكون مدليلا ويدعوا المديرين الى تبنيه لدعم أخلاقيات الإ R.W.Austinكما يقدم روبرت أوستن 

 2المبادئ الثلاثة الآتية:
 ؛ان يضع المديرون مصلحة مؤسستهم قبل مصلحتهم الشخصية  

 وقبل مصلحتهم الشخصية؛ وا مصلحة المجتمع قبل مصلحة مؤسستهمعان يض 

  .ألا يفشوا سوى الحقيقة في كل المواقف التي يواجهونها 
 Organizational Justiceالعدالة التنظيمية  .1-4

وهذا ما أكدت عليه العديد من الدراسات  ات الثقة في إدارة المنظمة،لعدالة التنظيمية من أهم محددعتبر ات
ة، هالعدالة التنظيمية ترتبط بعدد من المواقف الوظيفية الإيجابية مثل سلوك المواطنة التنظيمية ودرجة ثقة الموظف في المنظم

 3ين يزيد من درجة الثقة في المنظمة والموظف.هتصور الموظف حول التوزيع العادل للمكاهآت للموظف

 أن الناس  هيعتبر 3211في عام  Adams آدمزالتي كانت على يد بالعدالة التنظيمية  ثنظرية سمي سميتو  
  سيؤدي معاملتهم في العدالة عدم هإن صحيح، والعكس وإنصاف، بعدالة معاملتهم تمت إن أهضل بشكل تحفيزهميمكن 

 يعامل هعندما ة؛المساوا تعني لا العدالة أن ملاحظة الضروري نهم ،لعاد بشكل الجميع معاملة تعني دالةوالع ،تثبيطهم إلى

 يستحقون وبالتالي غيرهم من أهضل بعمل قاموا الذين العاملين بعض إنصاف عدم ذلك يعني قد متساوِ  بشكل الجميع

 .أهضل معاملة أو مكاهآت
 :هم الموظفين، من أنواع ثلاثة وجود يفترض النظرية، هذ  تطبيق وعند

 .للعمل متحفزون ههم وبالتالي وإنصاف، بعدالة يعاملون أنهم يظنون الذين ونالموظف وهم :الأول النوع

 .المبذول الجهد بتقليل هؤلاء سيقوم وبالتالي يستحقون، ماا أقل على يحصلون أنهم يظنون موظفون وهم :الثاني النوع

  دهمو همج ويزيدون بالذنب، سيشعرون وبالتالي يستحقون، ماا أكثر على يحصلون أنهم يظنون موظفون :الثالث النوع

 4بالذنب الشعور هذا نتيجة

                                                   
  12-02ص: -، ص 0231، الوراق للنشر والتوزيع، الاردن، أخلاقيات الادارة ومسؤولية الاعمال في شركات الاعمالنجم عبود،  -1 
  11، صهالمرجع نفس -2 

3-  Rizwan Fareed,  Waqar Hassan,  Khizar Hayat, Linking Organizational Justice to 

Organizational Citizenship Behavior Mediated by Trust, Job Satisfaction and Commitment, 

International Journal of Research in IT and Management (IJRIM) Available online at : 

http://euroasiapub.org Vol. 6, Issue 11, November - 2016, pp. 83~95, p:  81    

  12-02ص: -، صمرجع سبق ذكرهمنال البارودي،  -4 
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( أنه انتقل مفهوم العدالة من إطار معاملة جميع الحالات 0221) Stoker& Gerryحسب ستوكر وقاري 
ين الاستجابة ووضع الأهداف للموظف بشكل متشابه )هذا حسب الإدارة العامة التقليدية( الى مفهوم عرض هيكل

  1لتحقيق سبل عادلة لوصول الخدمات )حسب الإدارة العامة الجديدة(
ل على  حد المتغيرات الهامة ذات التأثير المحتمدالة التنظيمية على انها أعيمكن النظر الى ال: اميرة محمدوحسب 

 ن جانب آخر.كفاءة الاداء الوظيفي للعاملين من جانب وعلى اداء المنظمة م
بأنها تعكس الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمه المدير  Greenberg, 1990عرهها 

 في التعامل معه على المستويين الوظيفي والإنساني.
على انها تعكس كل من دالة المخرجات وكذلك عدالة الإجراءات  Farh and Early, 1997كما عرهها 

تخدمة في توزيع تلك المخرجات، وكذلك نجد العدالة التنظيمية تركز على مدى إدراك العاملين للمعاملة العادلة في المس
 2 وظائفهم وتأثير ذلك على العديد من المخرجات التنظيمية.

سة س( الى ان العدالة التنظيمية تمتد هيما وراء عدالة النواتج من المؤ 3281) Bies & Mongوأشار بيز ومونغ 
او ما يطلق عليه العدالة التوزيعية، وكذلك عدم التحيز في الإجراءات التنظيمية او ما يطلق عليه العدالة الإجرائية وأن 

  3هناك بعد آخر يتعلق بالكيفية تعامل متخذي القرار مع الموظفين او ما يطلق عليه العدالة التفاعلية.

ية في علم الإدارة الحديثة على ثلاثة أبعاد متميزة لكنها تشمل العدالة التنظيم Denise(2003) دينسوحسب 
 ثة متفاعلة مع بعضها البعض، تتمثل في العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية، وترتبط هذ  الأبعاد الثلا

 4بسلوكيات واتجاهات العمل الإيجابية.
 5وهي: Rego & Cunha (0221) رقو وكنهاحسب  أساسيةدالة التنظيمية الى ثلاثة أبعاد عم الوعليه تقس

  العدالة التوزيعيةDistributire Justice 
 تعرف  Moorman, 1991 حسبحسب ريقو وكنها بأنها العدالة المدركة عن توزيع الموارد من قبل المؤسسة، و 

                                                   
1-  Stoker& Gerry, Public value Management : Anew narrative for networked governance, 

The American Review of public Administration, vol 36, NO 1, 2006, p:50   
اثر الالتزام التنظيمي والثقة في الادارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق على اميرة محمد رهعت حواس،  -2 

 13 -21ص:  -، ص0221، رسالة ماجستير، جامعة القاهرة، قسم ادارة الاعمال، مصر، البنوك التجارية
تأثير الثقة التنظيمية وادراك العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي دراسة تطبيقية على الشركات التابعة للشركة يوسف حامد يوسف مناع،  -3 

 021: ، ص101 -022ص: -، ص0232، 30، المجلة العلمية لقطاع كليات التجارة، جامعة الأزهر، العدد القابضة للأدوية والكيماويات
المجلة الاردنية في  ،العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريسنجوى دراوشة،  -4

  112، ص:188 -111ص: -، ص0231، 1، عدد 31، مجلد العلوم التربوية
5- Rego, A & Cunha, M. Organizational Justice and Citizenship Behaviors: a study in a 

feminine, High Power Distance Culture, Submission of Papers For Publication, University de 

Santiago. 3810-193 Aveiro.Portugal,2006,  p : 07 
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ا تتعلق بعدالة توزيع المكاهآت، على انه Adams, 1965وكذلك عرهها ، بأنها عدالة المخرجات التي يحصل عليها الموظف
 1 الاهراد بان المخرجات التي يحصلون عليها عادلة. إدراكأي انها 

 للمؤسسة عندما يشعر بأن ما يتلقا  من مكاهآت تتناسب مع ما بذل من فيثق الموظف في العدالة التوزيعية
 جهد مقارنة مع جهود زملائه الموظفين في المؤسسة. 

  2:أساسين هماوزيعية تتضمن العدالة التو 
 جانب مادي )هيكل التوزيعات( ويعبر على حجم ومضمون ما يحصل عليه الفرد من مكاهآت -

 ي القرارات.قبل متخذمن على المكاهآت وذلك لحصوله  المعاملة الشخصية للفردن عجانب اجتماعي ويعبر  -

 هراد مرجعيين، مع هرد أو أ عليه من نواتج ووهقا لنظرية العدالة هان الفرد يقارن ما يقدمه من مساهمات وما يحصل
  عدالة أو عدم العدالة التوزيعية.على ذلك يتحدد إدراك الفرد لل وبناء

 عدالة الإجراءات Procedural Justice 
ويقصد بها العدالة المتعلقة بالطرق والآليات والعمليات المستخدمة في تحديد المخرجات أو النتائج، وهي المحدد 

دراك الموظفين للعدالة التنظيمية، أي الطريقة التي تم من خلالها التوصل الى مضمون ونوعية قرار توزيع الأساسي لا
 المخرجات.

  قد كانت العدالة التنظيمية تركز هقط على العدالة التوزيعية الى نهاية الستينيات، وفي بداية السبعينيات بدأ ظهور
الذي كز هقط على نتائج القرارات وانما أيضا على كيفية اتخاذ هذ  القرارات و عدالة لا ير الاهراد للمنحى إضافي لتقييم 

أو العدالة المدركة عن الإجراءات والسياسات  ( العدالة الإجرائية:0221) Lee يهحسب لي، يعرف بالعدالة الإجرائية
 3.المستخدمة في اتخاذ القرارات في المؤسسة

رسمية أو غير سواء التقديم المكاهآت طريقة سسة عندما يشعر بأن للمؤ  الاجرائيةعدالة في الفيثق الموظف 
 4:ولها جانبان، الرسمية تتسم بالاحترام لكل الموظفين في المؤسسة

 الجانب المادي )الهيكلي(: ويعبر عن الإجراءات الرسمية للعدالة داخل المنظمة مثل: )إجراءات تقييم الأداء،  -

 تحديد الأجور، النقل والترقية....

                                                   
 21، ص: مرجع سبق ذكرهاميرة محمد رهعت حواس،  -1 
 21المرجع نفسه، ص:  -2 

3- Lee, H. R. An Empirical Study of Organizational Justice as a Mediator of the Relationships 

among Leader-Member Exchange and Job Satisfaction, organizational Commitment, and 

Turnover Intentions in the lodging industry, unpublished dissertation, Virginia Polytechnic 

Institute and state University, Blacksburg, Virginia, 2001, p : 07  
 28، ص: مرجع سبق ذكرهاميرة محمد رهعت حواس،  - 4
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 ات، عن طريق إخبارهم بكيفية اتخاذ القرار  ام متخذي القرارات للعاملينالجانب الاجتماعي ويعبر عن احتر  -

شرح الإجراءات ؛ القواعد والمعايير الرسمية للإجراءات 1ونخلص ان العدالة الإجرائية تشمل ثلاثة عناصر هي:
 وا بالقرار.ذ القرار( والاهراد الذين يتوقع ان يتأثر التفاعل بين من يقوم بتطبيق القواعد )متخ؛ وعملية صنع القرار

 اعتبار وتقدير وجهة نظر  توهر عدة خصائص في الاجراء المتخذ: Folger and Bies, 1989وكذلك اقترح 
 ن المعلومات إعطاء الموظف القدر المناسب م؛ تطبيق متناسق للمعايير على الجميع؛ تجنب التحيز الشخصي؛ الموظف

 قرارالمفسرة لل
 عدالة التعاملات Interactional Justice 

 Moag and Bies, 1986لبعض الباحثين أمثال )العدالة التفاعلية(  عدالة التعاملاتوأخذت تسمية 

ل أساسي بطريقة ير الى طريقة تصرف الإدارة تجا  الاهراد والتي ترتبط بشكوالتي تشإمتدادا لمفهوم العدالة الإجرائية تعتبر 
 2دراء مع المرؤوسين، وبمعنى آخر تعني طريقة تعامل متخذي القرار مع الاهراد.تعامل الم

 تتعلق بجودة المعاملة التي يتم استقبالها من متخذي القرارات وكذلك تعكس  Tyler and Bies, 1990حسب 
 درجة تطبيق الإجراءات الرسمية بصورة صحيحة.

إحساس العاملين بعدالة المعاملة وذلك عندما تطبق  بانها تعكس مدى Niehoff and Moorman, 1993عرهها 
 عليهم بعض الإجراءات الرسمية او معرهتهم باسباب تطبيق تلك الإجراءات.

وتظهر أهمية عدالة التعامل في: اهمية الترابط بين عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات، ههي ليست 
عضها البعض ولذلك هإن الحديث عن أي منها دون الحديث عن الانواع الأخرى منفصلة تماما، بل مترابطة وتؤثر في ب

 3امر غير ماكن من الناحية العلمية.
 ، عدالة المعلومات(Interpersonal Justice) ت نوعان: عدالة العلاقات الشخصيةوعدالة التعاملا

(Informational Justice) :أما ر الذي يتعامل بها المدير مع المرؤوسينهعدالة الشخصية تعني درجة الاحترام والتقدي ،
عدالة المعلومات تركز على التوضيحات المقدمة للموظفين من خلال إيصال المعلومات الضرورية حول أسباب استخدام 

 4 إجراءات معينة او طريقة تخصيص مخرجات معينة وبأسلوب موثوق وأكيد.
ام لكل التنظيمية والإنسانية تقدم باحتر يشعر بأن المعاملات للمؤسسة عندما  المعاملاتعدالة في فيثق الموظف 

 .الموظفين في المؤسسة

                                                   
  22 -28ص: -، صمرجع سبق ذكرهاميرة محمد رهعت حواس،  -1

2-  Lee, H. R. Op.Cit, p : 27 

 13 -12ص:  -، صمرجع سبق ذكرهاميرة محمد رهعت حواس،  -3 
4- Rego, A&Cunha, M. Op.Cit,  p : 07  
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 كم والتح( "بأن التمكين عملية تنمية مشاعر الثقة 3228) Dafina Eylon: يرى ديفن ايلن التمكين الوظيفي -1

ملية إعطاء كما أن التمكين ع،  "عند الفرد والتنظيم الأمر الذي يؤدي إلى نتائج تعزيز الكفاءة الذاتية والأداء والرضا
 إتخاذ القرارات العمل وإشراكهم فيالموظفين الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم التصرف لإختيار الأساليب المناسبة لأداء 

الخاصة بعملهم عن طريق زرع الثقة في أنفسهم وإشعارهم بأن لهم أهمية في المؤسسة وتوهير كاهة الموارد المطلوبة لإتمام 
 1 ل.العم

 هالتمكين يعتبر كمحدد ينمي الثقة داخل الموظفين في المؤسسة، وعلى المؤسسة أن تجعله كغاية لرهع مستويات الثقة.

 الدعم التنظيمي -2

 عام "سكينر" النفس عالم طورها التي والتعلم الإنساني السلوك نظريات إحدى السلوك تدعيم نظرية تعتبر
  عليها حصل التي والعقاب الثواب خبرات على تتوقف العمل أداء في الفرد بةرغ أن على النظرية هذ  أكدت حيث 1969

 هذا هسيحدث معين إشباع له تحقق بمكاهئة الأخير هذا واتبع معين بفعل الفرد قام هإذا للأداء كنتيجة الخارجية البيئة في

 أو مكاهأة بأية الفعل هذا يتبع ولم معين بفعل دالفر  قام إذا أما استمراريته، وبالتالي السلوك أو الفعل لهذا وتثبيتا تدعيما

 هذا تكرار عدم وبالتالي التشجيع وعدم الإحباط هي هالنتيجة معين إشباع على الحصول من حرمانه وبالتالي بعقاب أتبع

 .السلوك
 للسلوك يجابيالإ المدعم دور تلعب الأجر، الترقية، كالمكاهآت، الإيجابية الحواهز أن القول نستطيع سبق لما ونتيجة

 تلعب ههي السلبية الحواهز أما الحواهز، هذ  على للحصول تقود  التي والتصرهات بالأعمال القيام في الفرد استمرار أي

 يحاول ثم ومن له سارة غير خبرات حدوث وسيلة هو السلوك بهذا قيامه أن الفرد يتعلم حيث للسلوك السلبي المدعم دور
 2.إليها المؤدي السلوك جنببت الخبرات هذ  حدوث تفادي

لبية مختلف ة تللموظف بغيتقديمها  عة الخدمات التي تسهر الإدارة علىعن مجمو يعبر  لدعم التنظيميومن هنا ا 
 .ؤسسةالموسوم بالثقة تجا  المرغباته الشخصية والوظيفية لكسب السلوك الإيجابي 

واحدة في  ؛نستطيع إستنتاج أن الموظف له ثقتين ،وإنطلاقا من مقومات نجاح إدارة المؤسسة ومختلف محدداتها
جلس وثقة في حكامة القرارات التي تصدرها الهيئات الإدارية كم الثقة في الإدارة العليا()إدارة القسم الذي ينتمي إليه 

    الإدارة ورئاسة المؤسسة )الثقة في حكامة المؤسسة(: 
 Trust in Senior Management الثقة في الإدارة العليا -3
 تكون الإدارة العليا جديرة بثقة الموظفين في المؤسسة من خلال إشباع حاجاتهم ورغباتهم وتقوم بتوهير الدعم  

                                                   
أطروحة دكتورا ،  ،التمكين كآلية لدعم وتعزيز الإبداع في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة المديرية العامة لاتصالات الجزائرهاطنة بلقرع،  -1 

 33، 8، ص، ص: 0231جامعة يحي هارس المدية، الجزائر، 
 10-13ص: -، صمرجع سبق ذكرهمنال البارودي،  -2
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المادي والمعنوي لهم، وتطابق أقوالهم مع أهعالهم، ووضوح توقعاتهم، توهير الهيكل التنظيمي المرن والمناسب هضلا عن 
  1التعامل العادل مع كاهة الأقسام والفروع.

وبالتالي الثقة في الإدارة العليا تعبر عن: درجة الشعور الإيجابي للموظف نحو الادارة العليا للقسم الذي ينتمي له 
 الموظف، والمؤدي إلى سلوك يخدم مصلحته ومصلحة الإدارة العليا للقسم.

  Trust in University Governanceالثقة في حكامة المؤسسة  -1
سين في مجال الإدارة العديد من الباحثين والدار  اهتماممن المداخل التي نالت  Governance تعد الحكامة

بوصفها إحدى الفلسفات السائدة والمرغوبة في الفترة الحالية، وأصبح ينظر إليها كدواء لجميع الأمراض التي  ؛والسياسة
والإصلاح  Reformeفاهيم إعادة التنظيم هذا المفهوم بم ارتبطتعاني منها الأجهزة الإدارية عموما بالأخص العامة، وقد 

 الإداري الموجه لتحسين كفاءة وهاعلية أداء تلك الأجهزة وبما ينعكس على مجمل السمات والمميزات التي تتعلق بالخدمة 
 ى كبير منونة لهذا المفهوم بمستو المستفيدين الظاهرة والكامنة، كما حظيت مجموعة الخصائص المك باحتياجاتوهاء 
 2لتناهسية المتغيرة ظل البيئة امام لكونها ارتبطت ارتباطا وثيقا بعملية تحقيق أهداف المنظمة وضمان نجاحها فيالاهت

   أهميتهاو مؤسسات التعليم العالي  للموظفين عن الثقة في حكامة إدارةلمعرهة مدى التصور الواضح كمحاولة و 
 نمو والمناهسة، الي على البقاء والمؤسسات التعليم العرة على تعزيز قد ، ماا تنعكسوعن خصائصها الواجبة التطبيق

 سوف نعرف حكامة مؤسسات التعليم العالي ثم مكونات الثقة في حكامة مؤسسات التعليم العالي لنصل في الأخير 
 لمفهوم الثقة في حكامة الجامعة:

 انية، الإدارة الرشيدة، ....ان التحدث عن مصطلح الحكامة نجد له عدة مسميات نذكر منها: الحوكمة، الحكم

عرهت بانها القواعد التي تتحكم  المؤسسة: حكامة OECDمنظمة التعاون الاقتصادي والتنمية حسب ه
المؤسسات وطرق إدارتها، ويحدد هيكلها توزيع الحقوق والمسؤوليات بين الأطراف المختلفة هيها وهم مجلس  بأعمال

 3الإدارة والمديرون والمساهمون.
" المنهج الذي يضمن تحقيق   Netherlands Ministry of finacien وهقا لالمؤسسة العامة  حكامةتعرف  

 الترابط المتبادل بين جميع الأطراف الفاعلة ويتم بموجبها إدارة، مراقبة ورصد أنشطة وهعاليات المنظمة العامة لضمان 

                                                   
، مجلة الأبحاث الاقتصادية ،-دراسة حالة مؤسسات التعليم العالي–أثر الثقة التنظيمية في إنجاح البناء المعرفي سرير الحرتسي حياة، ربحي كريمة،  -1 

 313، ص: 381 -311ص: -، ص0238، 0جامعة البليدة 
  232ص:  ،مرجع سبق ذكرهمنى حيدر عبد الجبار الطائي،  -2
ية ، ضمن مؤتمر: الإدارة الرشيدة وبناء دولة المؤسسات، المنظمة العربأهمية الادارة الرشيدة للشركات في التنمية المستدامةف عبد الرزاق أحمد، هتو   -3 

 122، ص: 0231للتنمية الادارية، القاهرة، مصر، 
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 1ة"وخصائص محددة اتجا  جميع أصحاب المصلح بأقصى كفاءة ماكنة في ضوء معاييرالعامة تحقيق اهداف السياسة 
وضع معايير وآليات حاكمة لأداء كل أعضاء الاسرة الجامعية من خلال تطبيق الشفاهية، قياس الأداء، وحسب 

 محاسبة المسؤولين، مشاركة أطراف المصلحة هيها بكاهة عمليات التسيير التقييم وصناعة القرار" 
ا ياتجا  اصلاح التعليم الجامعي بدول العالم، اذ تعد الحكامة مفهوم جديد نسب عنصرا محوريا في مةتعتبر الحكا

حد طرق التصنيف الاولي بالعالم، ويتعلق محتوى هذا المفهوم بكيفية قيام الجامعات باعتبار  أ 3281طور  كلارك في 
 2نجازاتها.وأنظمة التعليم العالي بتحقيق أهداهها وتنفيذها، وأساليب إدارة مؤسساتها ورصد إ

 لتماسك ا العام الذي تلاحق على أساسه المؤسسة أهداهها، وسياستها، بحالة من طارالجامعة تشكل الإكامة ح
 الأهداف،  ، هضلا عن استراتيجيات تحقيق هذ تهتم في عملية وضع السياسات والاهداف بعيدة المدى والتجانس، كما

ات الرقابية، هالأولى تركز على الأدو عال او الأنشطة اليومية للمؤسسة، ه طريقة توجيه الافيالإدارة الجامعية تهتم أما 
والثانية لا تولي الاهتمام المناسب لهذ  الأدوات، ماا يشير الى ان حلقات الاتصال بين الاثنين ضرورية، الا ان بعضها 

سات التعليم هور بالعلاقة مع مؤسلا زال غير واضح، اذ غالبا ما يتركز الاهتمام على التشريعات التي تحكم سلطة الجم
العالي، أكثر من التشريعات التي تحكم علاقاتها الداخلية، والعلاقة بينهما أن حكامة الجامعة تشكل النظام الرقابي الذي 

 يضبط تنفيذ توجيهات وتعليمات الإدارة بصفة عامة، وطرائق تحسين جودة أداء العملية التعليمية في التعليم العالي 
      3خاصة.ة فبص

  دلات في دور الحكومةاان طبيعة التحولات الحاصلة أحدثت نوع من التب: أهمية حكامة الجامعة .0-3

 Bourgon (0222)العامة والخاصة ومنظمات المجتمع المدني، هحسب بورقن وعلى نحو مااثل في أدوار مؤسسات 
تطبيق مبدأ أساس  ؛سين الآداء والكفاءة والإنتاجيةالتركيز على تح :تظهر أهمية حكامة المؤسسة العامة كونها تقوم على

السعي نحو  ؛على القضايا والتحديات المتداخلةالتركيز ؛ السعي من أجل رضا المستخدم؛ المواطن في تسليم الخدمة
قق سلامة تح تضمن الحقوق والمصالح الإدارية والأكاديمية وتعزز الثقة بين العاملين وأصحاب المصالح؛؛ 4الانفتاح

  داءتغليب مصلحة المؤسسة على المصالح الفردية ماا يؤدي الى تطوير الأ التوجهات وصحة التصرهات ونزاهة السلوكات،

                                                   
1 - Netherlands Ministry of finacien , Government Governance : Corporate Governance in the 

public sector, Why and how?, 9th FEE public sector Conference, from 2-4 November, 2000, pp1-

20, p: 8 
مجلة  ،أثر تفعيل مبادئ الحوكمة في تجويد )تحقيق جودة( مخرجات المنظومة الجامعية الجزائريةلطيفة رجب، صندرة سايبي، طلال عباسي،  -2 

 312-318ص: -، ص312 -311ص: -، ص0202، 20، العدد 0، المجلد ؤولية الاجتماعية والتنمية المستدامةالحوكمة، المس
تأثير حوكمة الجامعات على مستوى جودة العملية التعليمية في جامعة البصرة والجامعة التقنية مسلم علاوي شبلي، عبد الرضا ناصر محسن،  -3 

 02 - 01ص: -، ص23- 32ص: -، ص0202، 20، العدد 22، المجلد بية للإدارةالمجلة العر ، الجنوبية: دراسة ميدانية
 002ص:  ،مرجع سبق ذكرهمنى حيدر عبد الجبار الطائي،  -4 
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سهم في تعتبر نظام رقابة واشراف ذاتي ي مباشرة وغير مباشرة بالمؤسسة،المؤسسي وحماية الأطراف الذين لهم علاقة 
  التطبيق القانوني للتشريعات وحسن سير الإدارة.

 عناصر الثقة في حكامة الجامعية .0-0
تتمثل عناصرها بإعتبارها مؤسسة خدماتية في كل الاهراد والمؤسسات التي يتشكل من خلالها محيطها الداخلي 

 والخارجي، وتؤثر بدورها وتتأثر كذلك بالمحيط الجامعي وهي:
 عناصر الحكامة الجامعية(: 8-2الشكل رقم )

 
بي، طلال عباسي، أثر تفعيل مبادئ الحوكمة في تجويد )تحقيق جودة( مخرجات المنظومة لطيفة رجب، صندرة سايالمصدر: 

ص: -، ص1111، 11، العدد 1، المجلد مجلة الحوكمة، المسؤولية الاجتماعية والتنمية المستدامةالجامعية الجزائرية، 
 242 -241ص:  -، ص219 -241

انب يخص المحيط الداخلي للجامعة وبه الطلبة أساس لها جانبين ج من الشكل يتضح بأن للحكامة الجامعية
سؤولين جزء المؤسسة الجامعية، الم فوهد إنشاء الجامعة، الأساتذة مقدمي الخدمة التعليمية بالدرجة الأولى وتطبيق أهدا

وظفين منهم واضعي الخطط الاستراتيجية لسير النظام الداخلي بالجامعة، والجزء الآخر مفوض لتوجيه الإداريين والم
 حسب مستويات الإدارة، أما المجالس العلمية للرقابة الدورية على السير الحسن لتطبيق الخطط حسب المستويات.

الوزارة الوصية وهي التي تسن القوانين لسير الجامعات والمحيط الاقتصادي الاجتماعي أي  :أما المحيط الخارجي
ة للدهاع عن الأساتذة في مجالس الإدارة والوزار نقابة الأساتذة،  مشاركة الجامعة للمؤسسات الاقتصادية والاجتماعي،

  في مجالس الإدارة والوزارة الوصية. والمنظمات الطلابية للدهاع عن الطلبة في حقوقهم المهضومةالوصية، 

 أشكال حكامة مؤسسات التعليم العالي .0-1
 من الحكامة في التعليم العالي: ( بأن هناك ثلاثة أشكال0222) Henard & Mitterleيشير هنارد ومترل 

o  قدرتها على خلق الاستخدام الأهضل للاستقلالية  لإظهارالنوع الأول: يظهر وينتج عن رغبة المؤسسات
 الممنوحة
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o ( النوع الثاني: يهدف لمساعدة المؤسسات على تبني حكامة المنظمة بالتواهق مع هلسفةNPM)* 

o  كل ات من التزوير وسوء الإدارة في اطار تشكيل استقلاليتها بشلحماية المؤسس استجابةالنوع الثالث: تصمم 

 يتلائم مع مكوناتها التنظيمية وبشكل يسمح بتقديم النصح والاستشارة. 

 أن هذ  الترتيبات لتحديد أشكال الحكامة كلها تبنى وتركز على قضية الثقة  Henard & Mitterleوأوضح 
ارسات خصائص الحكامة كالشفاهية والمشاركة والعدالة، وبما يسمح لتلك داخل مؤسسات التعليم العالي من خلال ما

  1وتحقيق التقدم.المؤسسات من زيادة هعاليتها 
قة قة محددات الثمن أجل التوصل إلى عناصر الثقة في حكامة مؤسسات التعليم العالي سوف نوضح علا

 لي والعناصر المشتركة سوف نعتمدها:ة وخصائص الحكامة في مؤسسات التعليم العار داالتنظيمية في الا
 حكامة المؤسسة(:خصائص 1-2رقم )الجدول 
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 الدعم      الشفافيةالتمكين                   العدالة        المشاركة
منى حيدر عبد الجبار الطائي، الحكمانية في المنظمات العامة... دراسة تطبيقية في وزارة المصدر: 

مي بجمهورية العراق، ضمن مؤتمر: الإدارة الرشيدة وبناء دولة المؤسسات، المنظمة التعليم العالي والبحث العل
 131ص:  ،2113العربية للتنمية الادارية، القاهرة، مصر، 

                                                   
 *- (NPM) :New Public Management  الإدارة العامة الجديدة أسلوب لإدارة المؤسسة العمومية تبنته الدول المتطورة يعتمد أساسا على

 طاع الخاصأسس إدارة الق
 212ص:  ،مرجع سبق ذكرهمنى حيدر عبد الجبار الطائي،  -1 



  لثقة التنظيميةلالمفاهيمي  الإطار    ......................................... الفصل الأول
 

44 
 

من الجدول أعلا  نفهم أن كل من الشفاهية والعدالة والمشاركة تعتبر كعناصر مشتركة بين خصائص الحكامة 
 حكامة لتصبح عناصر مهمة وضرورية في بناء الثقة في)التي تطرقنا لهم آنفا(، ة المؤسسية ومحددات الثقة التنظيمي

ة الجامعة لذلك سوف يعتمد تعريف الثقة في حكام المؤسسة، ومن أبرز المؤسسات العمومية نجد مؤسسة التعليم العالي،
   على تلك العناصر الثلاثة، والشكل التالي يوضح ذلك: 

 لثقة في حكامة الجامعة(: مفهوم ا9-2الشكل رقم )

 
 من إعداد الطالبة المصدر: 

عندما تريد المؤسسة بمعرهة مدى ثقة الموظف بحكامة الجامعة عليها أن تسعى للحصول على الاجابة للتساؤلات التالية 
 من طرف الموظف:

 ما درجة ثقتك بمشاركة الادارة في الجامعة لمختلف الاطراف ذوي المصلحة داخل الجامعة؟

 درجة ثقتك بالشفاهية التي تبديها الادارة؟ما 

 ما درجة ثقتك بالعدالة بين الموظفين التي تبديها الادرة؟  

 الثقة في حكامة الجامعة متطلبات  .1-4

 لتعليم العالي ت اعلى مؤسسا ،من متطلبات نجاح الثقة في حكامة الجامعة لكل من المشاركة والعدالة والشفاهية
 :أن تساهم

 وضوح رؤية ورسالة المؤسسة، بساطة آليات العمل، نشر واسع للبيانات  :الشفافيةتطلبات إنجاح م. 1-4-2
 ارات، بناء وجود مدونات أخلاقية واقعية وليست شعوتوهير ادلة يسترشد بها، الابتعاد عن الممارسات المثيرة للشكوك، 



  لثقة التنظيميةلالمفاهيمي  الإطار    ......................................... الفصل الأول
 

45 
 

ياسة تأديبية نحراف والفساد، توهير سموقع الكتروني يحدث باستمرار، تشجيع الموظفين على الإبلاغ عن حالات الا
و الشفاهية ، نشر ثقاهة الشفاهية بين الموظفين، تحول مؤسسات التعليم العالي نحرادعة، وأيضا سياسة للتشجيع والتحفيز

الالكترونية والمقروءة والمسموعة والمرئية، تطوير شبكة معلومات مرتبطة بكل قسم تتيح الحصول على المعلومات والوثائق 
 . بشفاهية
: مع العلم أن المشاركة هي إتاحة الفرصة لمشاركة جميع أطراف المصلحة إنجاح متطلبات المشاركة. 1-4-1

 )الأساتذة والاداريين والطلبة والمجتمع( في رسم السياسات ووضع قواعد العمل في مختلف مجالات الحياة الجامعية  
عالي قائمة على القانون، قناعتها في حق مشاركة جميع من متطلبات المشاركة: أن تكون مؤسسة التعليم ال

الأطراف، إمتلاكها استراتيجية تنموية ومستقرة، أن تسود المؤسسة علاقة المشاركة في كاهة المستويات بداية من صنع 
لمشاركة لابد أن االسياسات إلى تصميم البرامج واتخاذ القرارات وتهيئة البيئة الداخلية والتنفيذ، تبنيها ثقاهة قائمة على 

يشارك المدير والمسؤول المعلومات مع الآخرين ومشاركتهم في طرح أهكارهم والاهصاح عن قيمه ودواهعه في المؤسسة 
   1لبناء ثقة متبادلة بين الأطراف.

اس للعدالة التنظيمية أربعة عناصر أساسية تستخدم لفهم وقي :إنجاح متطلبات العدالة التنظيمية. 1-4-4
العدالة التنظيمية على مؤسسات التعليم العالي الحرص في الانصاف هيها: الاختيار الرسمي، التعويض العادل مفهوم 

والمبرر، الترقيات، والعلاقات الشخصية، حيث اسند كل من التعويض العادل والترقيات الى كسب الجدارة في الثقة، أما 
دون لاستعداد للثقة، وهذا ما يشعر الموظفون بالعدالة كون يجالاختيار الرسمي وتنمية العلاقات الشخصية تدل على ا

 2أن المؤسسة تعاملهم بإنصاف شديد.
 ىعند اتخاذ القرارات لمدها الإدارة مجموعة من القواعد لا بد ان تتبع Leventhal, 1980كما وحدد لفنتال 

 3 الآتية: قواعدجموعة اليرتبط بمدى الوهاء أو الاحلال بم الاعتقاد بوجود عدالة تنظيمية
 القاعدة الأخلاقية: أي ان توزيع المصادر يجب أن يتم وهقا للمعايير الأخلاقية السائدة -
 قاعدة الاستئناف: بمعنى وجود هرص لتبديل وتعديل القرارات إذا ما ظهر ما يبرر ذلك ويدعمه -

 أصحاب العلاقة رقاعدة التمثيل: يجب ان يستوعب عملية اتخاذ القرار وجهات نظ -
 اعدة عدم الانحياز: يجب عدم تمكين المصلحة الشخصية من التأثير على مجريات عملية اتخاذ القرارق -

                                                   
ية في ، ضمن المؤتمر الدولي: ضمان جاذبية المؤسسات الجامعأثر الحوكمة الجامعية على الحياة الجامعيةهبة توهيق أبو عيادة، أريج حفيظ العجي،  -1 

 328 -321ص: ، ، ص0203جوان  01-01الديمقراطي العربي، برلين، ألمانيا، أيام ظل متطلبات ضمان الجودة ومشروع المؤسسة الجامعية، المركز 
2-  Rizwan Fareed,  Waqar Hassan,  Khizar Hayat, Op.Cit, p:81    
 

  22 -28ص: -، صمرجع سبق ذكرهاميرة محمد رهعت حواس،  -3
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 قاعدة الدقة: يجب ان تتخذ القرارات بناء على معلومات صحيحة وسليمة ودقيقة -
  ات.الأوق ميع الاهراد في كلات توزيع الجزاءات والمكاهآت لجقاعدة الانسجام: يجب ان تنسجم وتتناغم إجراء -

  Trust in Direct Superior )المشرفون( الثقة في الرئيس المباشر: اثاني
 يعتبر المدير والقائد كأدوات تسهل على المنظمة الكثيرمعقد ولا يمكن حله دهعة واحدة ولكن  الثقةموضوع 

قيادته(، حتى يشعر الجميع  تلبناء الثقة خطوة بخطوة، حيث القائد الذي يحاول بناء بيئة له ولفريقه )الموظفين الذين تح
ومقبولون، هالفريق ليس مجموعة من الأشخاص يعملون معا، الفريق عبارة عن مجموعة من انهم مسموعون ومفهومون 

  1 الاشخاص يثقون ببعضهم البعض

س تصرف وسلوك الرئي بخصوص الموظفالثقة في الرئيس المباشر: عبارة عن التوقعات الإيجابية الموثوقة من قبل ه
 2كلماته وأهعاله.المباشر والنية والرغبة للثقة ب

ناقش بينس ونانوس وجود الثقة في القائد وربط ذلك بإصرار القائد في وضع المنظمة بما يتماشى مع الرؤية 
، هيفترض أن إصرار القائد يقنع الموظفين في المنظمة بأنه يمكن الاعتماد عليه ليحدث إنسجام واتساق *الاستراتيجية

 3الموظفين والمنظمة وهق الغرض الاستراتيجي. بين

: فالكفاءة ؛النزاهة، الاحسان، )الكفاءة( القدرة محددات للثقة في الرئيس المباشر: ةثلاث احدد وألن ونجد ماير
ؤتمن، اما الوصي ويوهر الداهع لمصلحة الم إهتماممن خلال  الاحسانقدرة الوصي على تلبية احتياجات المؤتمن، وقيمة 

 4أمانة الوصي والقدرة على الوهاء بالوعود نزاهةال
 ي الرئيس المباشرفأهمية الثقة  -3

 5:، كونهاالقائد لها أهمية كبيرة على سلوكيات المرؤوسينان الثقة في 
ال التفاعل من أشك هيعامل مهم في تحقيق التكامل للمنظمة ومفتاح رئيسي متوقع للسلوك الشخصي أي  -

 الانساني؛

وهري لفهم السلوك الجماعي والفردي بين الأهراد والفعاليات الإدارية والتبادل الإقتصادي عامل أساسي وج -
 حيث أنها عامل مهم لعلاقات اجتماعية ثابتة ومستقرة؛ ،والاستقرار الاجتماعي او السياسي

                                                   
1- Roxana Radulescu, building-trust-in-your-team, day : 14-4-2021, 11 :56 

  https://bookboon.com/premium/books/building-trust-in-your-team  
 313، ص: مرجع سبق ذكرهسرير الحرتسي حياة، ربحي كريمة،  -2 

  مستقبلية مرغوبة للمنظمة الرؤية الاستراتيجية: الصورة الذهنية لحالة - *
3-  Eileen Milner and Paul Joyce, Op.Cit, p: 24 
4- LA JUAN PERRONOSKI FULLER, op.cit, pp: 8, 10 

 3218 -3211ص: -، صمرجع سبق ذكرهلعمور رملية، قشام اسماعيل، بوزيدي هطوم،   -5 

https://bookboon.com/premium/books/building-trust-in-your-team
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 ،عاملينين الدون وجود الثقة باذ ليس هناك منظمة تستمر  ،تشكل العنصر الأساسي في الفاعلية التنظيمية  -
  وليس هناك قائد يستطيع إهمال العنصر القوي للثقة في ماارسة الاعمال.

 القائد قرارلعوامل المؤثرة في اتخاذ ا -0
 : تعرف بانها الاختيار الواعي القائم على بعض المعايير والاسس العلمية لبديل واحد من عملية اتخاذ القرار .0-3

إضاهة نشاط  وامعان التفكير هيها وبذل الجهود لتحقيقها مثل العمل على بين بديلين أو أكثر في أمور يستحق القيام بها
 جديد بالمؤسسة أو تعديل في خطة المؤسسة أو تحديد وسائل تحقيق اهداف المؤسسة.  

ون كبما ان المواقف متغيرة وطبيعة المشكلات متباينة كما ان البيئة المحيطة بالقائد او متخذ القرار لا تتسم بالثبات او الس
 ونلخصها في الجدول التالي: ،1ههناك مجموعة من العوامل تؤثر في القائد تجعله يتجه الى سلوك دون غير 

 (: العوامل المؤثرة في صنع القرار1-2الجدول رقم )
 عوامل تتعلق بالموقف ذاته بالمرؤوسينوامل تتعلق ع عوامل تتعلق بالرئيس

ثقاهة الرئيس والفلسفة التي يؤمن بها: -
دى ايمان الرئيس بحق المرؤوسين في اتخاذ م

 القرارات التي تؤثر عليهم.
ثقة الرئيس في مرؤوسيه يختلف الرؤساء -

هيما بينهم في مدى الثقة التي يمنحونها 
 لمرؤوسيهم

مدى إدراك القائد لمعنى القيادة: منهم -
من يعتبر القيادة الحق في اتخاذ القرارات وما 

 ذ، ومنهم منعلى المرؤوسين الا التنفي
ادة  يعتبرها هن بالاهتمام بتنمية الاهراد وبزي

كفائتهم الإدارية من خلال اشراكهم في 
اتخاذ القرارات الادارية التي يتخذها القادة 

 أنفسهم 

ههم القائد للعوامل المؤثرة في سلوك 
مرؤوسيه يساعد  بدقة على اختيار النمط 

 الذي يسلكه ومن اهم هذ  العوامل:
ارات هقد يكون القرار امرا غير نوع القر -

 مرغوب هيه
مدى حاجة المرؤوسين لتحمل مسؤولية -

اتخاذ القرارات، ثم الى أي مدى يتوهر 
 الاستعداد لديهم

 مدى اهتمام المرؤوسين بالمشكلة -
 درجة تواهر الخبرة والمهارة لدى المرؤوسين -

لكل موقف خصائصه التي تؤثر على 
ط دون اخر من سلوك القادة وميلهم الى نم

 أنماط اتخاذ القرارات الإدارية:
طبيعة المنظمة وهلسفتها الخاصة: تعتمد -

 المنظمة على قيم يتبعها كل هرد منتمي لها،
والقائد يدرك أنماط السلوك المرغوبة من 
جانب المنظمة، كما يتعرف القائد على 
هلسفة المنظمة وتقاليدها من خلال معرهته 

دارة ريحات رجال الإبسياستها الإدارية وتص
 العليا بها.

طبيعة المشكلة ذاتها: تتفاوت المشكلات -
تبعا لخطورتها ومدى شمولها لمجال او أكثر 
من مجالات عمل المنظمة وكلما كانت 
المشكلة أكثر تقيدا وكان الخطأ في معالجتها 
ذا تكلفة عالية كلما تطلبت نوعية خاصة 
من القادة المتخصصين ومستوى إداريا 

                                                   
  001، ص: مرجع سبق ذكرههاروق عبد  هليه،  -1
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اليا لمواجهتها واتخاذ ما يناسبها من ع
قرارات تحقق أكبر قدر من الشمول لكل 

 جوانب المشكلة وأبعادها.
كلما كان الوقت ضيقا عنصر الوقت:  -

درك القائد حقيقة ان القرار السريع وحرجا إ
هو المطلوب وحتى هان مجرد السماح 
للمرؤوسين بالمشاركة في مثل هذ  القرارات 

  مرغوب هيه.قد يكون امرا غير
فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، المصدر: 

 111-111ص: -ب.ط، دار المسيرة، مصر، ص

من هنا لا يمكن ان نفصل بين العوامل المشار اليها سابقا بل تتفاعل مع بعضها بصورة كاملة أو جزئية لتحدث 
  وجه متخذ القرار نحو ترجيح سلوك على غير  وتفضيل نمط ما من أنماط اتخاذ القرارات دون سوا . آثارها التي ت

 قيادة مرؤوسيه في العمل قائد دور .0-0

  لمرؤوسيه والمساندة الدعم تقديم في كبير دور العمل لقائد: وسيهلمرؤ  المعنوي الدعم تقديم .0-0-3

 في ثقته يظهر  1:يلي بما يقوم هالقائد الناجح بها، يعملون لتيا وللمؤسسة للعمل الكامل ولائهم على الحصول ثم ومن
لا ؛ إليهما الحاجة عند والمساندة الدعم يقدم؛  الأداء بتحسينات يشيد؛ الأعمال تنفيذ في الحرية بعض ويمنحهم وسيهمرؤ 

 يعمل ولا يجرح البناء غير نقدال أن يدرك؛ الجميع بين الواحد الفريق روح تقوية على ويعمل المعاملة في الأهراد بين يفرق

 هوري بشكل عليه ويكاهئ الجيد العمل يقدر.؛الامر  معالجة شأنها من التي المفيدة والمعلومات بالنصيحة هيستبدله شيئا ،

 تأثير  ومدى الوظيفيالرضى  أهمية يدرك؛ التحدي وروح العمل حب العاملين نفوس في ينمي؛ ؛ النهائية النتائج ينتظر ولا

 .والإنتاج العامل على

 على الرئيس المباشر أن يمتلك هنون القيادة والمتمثلة في: هن إصدار الأوامر، هن الإتصال، هن التأنيب، هن ه
 2معالجة التذمرات، هن المكاهأة والتشجيع، هن المراقبة، هن المعاقبة..

  وتنمية مرؤوسيه تعليم على القائد عمل أغلب ينطوي: لمرؤوسيه الفعال التدريب توفير في القائد دور .1-1-1

  والوسائل الأساليب من الكثير لديه تتوهر أن لابد ذلك ولتحقيق المنظمة، أهداف تحقيق على القدرة وإكسابهم مهاراتهم

                                                   
 12 -22ص: -، صمرجع سبق ذكرهدي، منال البارو  -1 
، أطروحة -دراسة حالة مؤسسة إتصالات الجزائر–القيادة التحويلية ودورها في تفعيل إدارة المعرفة لبناء منظمات متعلمة ضيف سعيدة،  -2 

 28-21ص: -، ص0232دكتورا ، جامعة الجلفة، الجزائر، 
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 1: أبرزها أن إلا
 قدراتهم، وراء ما إلى يدهعهم ماا الجهد من الكثير هيها هيبذلون التحدي، تثير بمهام تكليفات المرؤوسين إعطاء -

 .الخاصة المهام طريق عن بالتعليم يعرف ما اوهذ

 تعريفهمل إنجازهم مستوى عن للمرؤوسين مرتدة تغذية توهير، مع أحيانا والفشل بالإخفاق للمرؤوسين السماح  -

 .الثانية ومعالجة الأولى تدعيم على يشجعهم ماا والمهنية الشخصية بطموحاتهم وربطها وضعفهم قوتهم بنقاط

 ؛وسيلة خير هي إذ الرمزي، والسلوك المثل وضرب وأهعاله أقواله في نةالحس لقدوةا -

  أو يغير أن يجب ما ليعرف المساعدة إلى يحتاج الذي المرؤوس مراهقة يعني والذي الخصوصي التدريب ماارسة -

 ؛للتغيير طريقة أو خطة المرؤوس مع وبالاتفاق القائد يقترح ثم من ،(مهارات سلوكيات، اتجاهات،) يكتسب

 .المنظمة وأهداف وسياسات استراتيجيات عن بالمعلومات للمرؤوسين الدائم التزويد -

 : Trust in Co-Worker زملاء العملالثقة في  :ثالثا
 غالبا ما ينطوي العمل على الترابط لذلك يجب على الناس الاعتماد على الآخرين بطرق مختلفة لتحقيق أهداههم 

 وظفين والتعامل مع بعضهم عن كثب لتعزيز الرغبة في العمل معا، هالثقة المتبادلة بين المالشخصية والأهداف التنظيمية، 
 2.تعتبر كآلية لتمكين الموظفين من إستمرارية العمل مع بعضهم وبشكل أكثر هعالية في شتى الأوضاع التي تمر بها المؤسسة

 عاملين من حيث يل للموظف الإيجابي بين الاهراد الالثقة بزملاء العمل: هي تلك العلاقات التعاونية المتبادلة والمه
الاعتماد المتبادل الاشتراك في الأهكار والمعلومات والاتصالات المفتوحة بين جميع الأطراف وذلك بما يسهم في تحقيق 

 3 الأهداف والغايات المشتركة.

بؤ والإحسان لات مع القدرة على التنثقة المجموعة تشير الى التوقع بمشاركة أعضاء المجموعة الأخرون في المعام
 4.والثقة قائمة على التعلم الاجتماعي بين اعضاء المجموعة ،وعدم اتخاذ قرارات تمس المجموعة إذا سمحت الفرصة

لذلك سوف  ،ولكي تنجح مجموعات العمل وتساهم في نجاح المؤسسات، عليها أن تتميز بميزات هريق العمل
 :ائد العمل الجماعينعرف هريق العمل، وصفاته وهو 

 تعريف فريق العمل -3

                                                   
 23 -22ص: -، صمرجع سبق ذكرهمنال البارودي،  -1 

2- Roger C. Mayer, James H. Davis and F. David Schoorman, Op.Cit, p : 710 
 313، ص: مرجع سبق ذكرهسرير الحرتسي حياة، ربحي كريمة ،  -3 

4- Jakob Lauring and Jan Selmer, Jakob Lauring and Jan Selmer, Openness to diversity, trust 

and conflict in multicultural organizations. Journal of Management & Organization, 18(6), 

2012,  pp 795-806, pp: 797-798 
 doi:10.1017/ S1833367200000444 
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ه مجموعة صغيرة من مفهوم الفريق على ان  Katzenbach and Smith (1993)حسب كاتزنباخ وسميث 
من أجل هدف مشترك، ويكرسون أنفسهم لتحقيق الأهداف، علاوة على ذلك يتكون  (شركاء ومسؤولونالأشخاص )

 الفريق من مهارات تكمل بعضها البعض.
عرف الفريق بانه مجموعة من الاهراد الذين اجتمعوا لانتاج   Mohrman et al. (1995)وهرمان وأخرون  وعرف م

وتقديم الخدمات في طريقة شائعة يتشارك أعضاء الفريق عادة في الأهداف ويكملون المهام المشتركة لتحقيقها أعضاء 
عضاء مشتركون خلال التفاعلات مع بعضها البعض، والأ الفريق هم الترابط في تحقيق الأهداف والتأثير على النتائج من

 المسؤولية عن النتائج.
 وهناك عدة عوامل تؤثر على العمل الجماعي هذ  العوامل في الأساس الاتصالات، والثقاهة، والتعليم، والقيادة 

 ودعم الإدارة، والصراعات. 
يمكن دية للموظفين التي توظفها في المنظمة، و أحد أهم مقاييس الكفاءة في الحياة العملية هي المهارات الفر 

الاشارة إلى أن المهارات الفردية الأعلى تزيد بشكل كبير من الكفاءة والفعالية والانجازات، ومن ذلك في هذ  المرحلة، 
لفردية ا يعد العمل الجماعي مسألة أساسية يجب مراعاتها جنبا الى جنب مع المهارات الفردية، لا يمكن أن تؤثر المهارات

بشكل ايجابي على الكفاءة والنجاح في كل مؤسسة، بعض المنظمات حيث الأهراد مهاراتهم محدودة، لا يزال بإمكانها 
  1الوصول الى اهداف المنظمة من خلال التركيز على العمل الجماعي.

   الفعالة العمل قيفر  صفات -0

 بالثقة تتميز هالعلاقات هعاله، لغيرا العمل هرق من غيرها عن تميزها التي الصفات من بالعديد الفع الة العمل هرق تتميز

 في بحرية تتدهق المعلومات أن كما الأشخاص، وليس الموضوعات حول ويتركز طبيعيا   يعتبر والخلاف والتعاون، والاحترام
 النفوذ على التأكيد رمظاه تختفي وكذلك والدقة، بالوضوح وتمتاز الفريق، أعضاء كاهة هيها ويشترك المنظمة أرجاء كاهة

  الجميع هيها ويشترك الكفاءة على تتوقف والسلطة الجميع بها ويلتزم وبالإجماع، معلومات، إلى مستندة القرارات وتكون

 .منتقاة وتكون كثيرة، مفاوضات بعد له تمنح أو العضو، عن تحجب ولا المنفعة تبادل لقوانين تخضع ولا

 2 :يلي بما تميز إذا الفريق اليةبفع القول يمكننا أنه البعض وذكر

 هعالة بصورة الفريق أنشطة في بالمساهمة الفريق أعضاء اهتمام مدى أي :المشاركة  - 

                                                   
1- Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar,  Analysis of Teamwork, 

Organizational Commitment and Organizational Performance: A Study of Health Sector in 

Turkey, Asian Journal of Business and Management, (ISSN: 2321 - 2802) Volume 03 – Issue 02, 

April 2015, pp: 173- 175 

 332-331ص: -، صمرجع سبق ذكرهمنال البارودي،  -2 
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 النتائج إلى للوصول الجماعي للعمل الفريق أعضاء لدى الرغبة توهر مدى وهو :التعاون -

 الفريق لصالح الثابتة المواقف عن لوالتناز  الآخرين، لآراء الفريق في عضو كل تقبل درجة وهي :المرونة -

 مريح نفسي جو لتكوين وعدم الرغبة البعض، بعضهم لمشاعر الإساءة لعدم الفريق أعضاء ميل درجة وهي :الحساسية -

 تحدي على والعمل لفريق،ا تواجه التي الصعبة المواقف لمواجهة الفريق أعضاء استعداد مدى وهو المخاطر: تحمل - 

 وتذليلها مواجهتها على الأعضاء لحفز والاستراتيجيات الخطط ضعف نقاط 

 مع المنظمة أهداف انسجام يتطلب وهذا المنظمة أهداف لتحقيق بإخلاص للعمل الفرد شعور مدى وهو :الالتزام -

 الأعضاء بين للمهام العادل والتقسيم الفريق، أهداف

 وتوضيح الفريق ضمن النزاعات وتسوية لمشكلات،ا حل مقترحات لتقديم الفريق أعضاء ميل مدى وهو :لتيسيرا  -

 الفريق يواجهها التي العمل وقضايا مهام

 عن التعبير وحرية المشكلات، وحل التخطيط عن للآخرين معلومات لتقديم الفريق أعضاء ميل مدى وهي :لانفتاحا -

 النظر ووجهات المشاعر

: اللارسمية، الأمور من عدد حول تتمحور أنها على الفعال العمل هريق صفات أهم نلخص أن يمكن سبق وماا
 الفعالة القيادة، المنظمة أهداف بتحقيق والالتزام المشاركة، الأعضاء بين والاعتمادية لتعاون، اوالأهداف المهام ضوحو 

 .المفتوحة والاتصالات والابتكار، الإبداع دعم، الخلاهات إدارة في والتحضر الفريق، لنشاطات
 جماعي أو فرق العملوائد العمل الف -4

يعتمد هذا الأسلوب في الإدارة على العمل الجماعي أو هرق العمل، الإدارة بالمشاركة، ه كما يطلق عليها اسم
وقد ثبتت هعاليته من حيث تحسين الاداء الفردي والجماعي وتحقيق نتائج إيجابية وذلك من خلال تحقيقه لجملة من 

 1الفوائد منها:
 مل ومتفاهم يشعر الفرد بالارتياح والأمان وبأهميته كعنصر هاعل في المجموعة، كما العمل ضمن هريق متكا -

 يشجعه أكثر على تنمية قدراته وكفاءاته واتقانه للعمل المسند اليه، كما ينمي لديه الشعور بالانتماء

 لثقة لدى الجميعاخلق مجال أوسع للتعاون والتفاهم بين أعضاء الفريق ماا يوطد علاقات الترابط بينهم ويولد  -

 إحساس كل طرف بالمسؤولية عن الاعمال المنجزة والنتائج المحققة -

 زيادة في المرونة وفي سرعة رد الفعل للفريق اتجا  المشاكل التي تواجه الفريق أثناء العمل -

                                                   
  12-11ص: -، ص0231، دار جرير، الأردن، 3، طبين النظرية والتطبيقإدارة وتقييم الأداء الوظيفي إبراهيم محمد المحاسنة،  -1 
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 زتجانس يمثل وسيلة حقيقية لتحقيق اعلى مستوى أداء ماكن، ومع التحفيالمعمل الهريق وبهذا نستنتج أن 
ائل والامكانيات سوالاهتمام بأعضاء الفريق تزداد قدرتهم على إنجاز المهام الصعبة وحل المشاكل التي تواجههم بكل الو 

 المتوهرة لديهم.
  من خلال التنظير السابق، نستطيع تحديد الأبعاد المناسبة للثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي والممثلة في

  الشكل التالي:
 (: أبعاد الثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي21-2رقم ) الشكل

 
 داد الطالبة المصدر: إع

ملية عنستطيع تحديد كل بعد للثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي، بغية تسهيل بالنظر للشكل أعلا  
عدين متعلقين بدرجة ثقة ب :ع أبعادتم تحديد أربهقياس مستوى الثقة التنظيمية للموظف في مؤسسات التعليم العالي، 

ل وهي دارة المؤسسة التي تهتم بشؤون المؤسسة ككأي إ الثقة في حكامة الجامعة الموظف في إدارة جامعته؛ الأول يمثل
التي تضع الخطط الاستراتيجية التي تقوم الكليات بتنفيذها، وفي هذ  الدراسة نعبر بالثقة في حكامة الجامعة )رئاسة 

الذين يتعامل معهم  الأعضاءلقسمه )الكلية(، أما البعدين الآخرين متعلقين ب الثقة في الإدارة العلياوالثاني  ،الجامعة(
 )الأساتذة( الثقة في زملاء العمل)رئيس القسم(، والثاني:  الثقة في الرئيس المباشرالأستاذ؛ الأول 

م مصلحته ظف نحو المؤسسة والمؤدي الى سلوك يخدالثقة في حكامة المؤسسة تعبر عن: درجة الشعور الإيجابي للمو 
 ومصلحة المؤسسة، والناتج عن مشاركة وعدالة وشفاهية إدارة المؤسسة. 

  أو هي الثقة في تسيير الجامعة من طرف رئاستها بطريقة رشيدة من حيث المشاركة والعدالة والشفاهية في وسطها.   



  لثقة التنظيميةلالمفاهيمي  الإطار    ......................................... الفصل الأول
 

53 
 

 يميةالثقة التنظ تحديات إرساءالمبحث الثالث: 
ليها أن تعرف حالة ، عادها المرتبطة بالسلوك البشريبعد أن تحدد المؤسسة مستوى الثقة التنظيمية من خلال أبع

التحديات بلتعرف كيف يمكن أن تعالجها، وكذلك على المؤسسة أن تكون على دراية تامة الثقة التي تتصف بها المؤسسة، 
                                                                                                                          .ظيميةالتن وة على ذلك عليها معرهة النتائج الإيجابية والسلبية للثقةالتي تعيق عملها في غرس الثقة التنظيمية، علا

 في المؤسسةالثقة التنظيمية مد وجزر  حالات: الأولالمطلب ا
 Ernestهي الا الوثوق به حسب ارنست همنغواي ) ؛لمعرهة ما اذا كان يمكنك الوثوق بشخص ما أهضل طريقة 

Hemigway ،) الثقة الأربع: مظاهرالثقة بإحدى يمكن تمييز مد وجزر و 
 ( Building or Establishing Trustأو بناء الثقة ) غرس 

 (  Maintaining or Sustaining Trustالحفاظ على الثقة )
 ( Destroyed or Broken Trust) ير الثقة او كسرهاتدم

 ( Restoring Trust استعادة الثقة ) 
الثقة دورا مهما في سلوك وتفاعلات الناس داخل الفريق التنظيمي، لذلك التعرف  يلعب كل مظهر من مظاهر    

 .ات الثقةقيمة حول تعقيدو على الخصائص والسلوكيات الموجودة في كل مرحلة تعطي نظرة ثاقبة 
 Building Trust بناء الثقة: الحالة الأولى

 الثقة علاوة على الجوانب الخمسة  الصبر مطلوب لبناءبأن Tschannen Moran (0222 ) حدد تشانن موران  
بالإضاهة الى وجوب توهر عامل الميل للثقة مع تضمين الأشخاص ، الاحسان، الصدق، الانفتاح، الموثوقية، الكفاءة

 الثقة من يلعب دورا كبير في ميلهم الىهو المواقف والحالات المزاجية والعواطف، إضاهة هان موقف الأشخاص للقيم و 
لان الكثير من الناس يثقون بما هو مألوف وما شابه لهم من حيث القيم والمعتقدات والخبرات ماا يجعله من الصعب 

 1في الخبرات والمعايير الثقاهية. ترسيخ الثقة في المواقف التي توجد هيها اختلاهات متعددة
دا، يكون و جيان بناء الثقة يمكن ان يتأثر أيضا من قبل مزاج الشخص سواء كان سيئا ا "موران"كما يؤكد 

 في حالة مزاجية لذلك هان اجراء حوار مفتوح يمكن أن يساعد في تغيير حالة المزاج السيئة. الناس دائما
 2الثقة يجب تذكر العديد من النقاط الرئيسية:وفي النهاية عندما تكون في بناء 

 السمعة وتشمل عوامل مثل المصداقية، النزعة للثقة، القيم والمواقف 

   يجب ان يكون الأشخاص الذين في أدوار قيادية يمتلكون المؤهلات والالتزام بالحفاظ على ثقاهة التعاون
 كل طرف عضو في الفريق

                                                   
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, pp:32 
2-  Ibid, pp:33- 35  
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 تنبؤ بالكيفية التي يمكنهم بها الرد على موقف معينتطوير الاحسان بالرعاية للاخرين وال 

 تمر الثقة عبر مستويات معينة 

 تتطور الثقة عندما يكون أعضاء الفريق يتحملون خيبات الامل 

  .هناك مخاطر من الثقة الزائدة في أحيان قليلة جدا للثقة 

عتمادها لسيطرة والرقابة إلى إتعتبر الثقة متطلب أساسي من أجل التحول من إعتماد المنظمات على أسلوب ا
أسلوب المعلومات والمعرهة، ومن أجل مواكبة هذا التطور تحتاج المؤسسة إلى قواعد وجب أخذها بعين الاعتبار  ىعل

 1لبناء مناخ تسود  الثقة ويصعب تحطيمه:
فترة  لعدم الإهراط بالثقة في الآخرين: ليس من الحكمة بمكان الوثوق بأناس لم يتم ملاحظة سلوكهم  -3

 كاهية، ولا توجد أهداف مشتركة بينهم. أي أخذ الوقت الكافي لفهم سلوك الموظفين؛

محدودية الثقة: ثقة بلا حدود تعني ثقة غير واقعية، حيث أن الثقة بحدود في المؤسسات تعني الثقة بقدرة  -0
 العاملين والتزامهم بتحقيق الأهداف والتضحية من أجل تحقيقها؛

والتكيف: إذا كان البناء التنظيمي يحدد مدى استقلالية وثبات الجماعات، هإن بعض القدرة على التعلم  -1
 الظروف قادرة على احداث تغيير، لذا يتوجب على المنظمات امتلاك القدرة على التكيف؛

الحزم: تتطلب الثقة الحزم لذا يتوجب على الإدارة اختيار موظفين لديهم القدرة على التكيف وتجديد  -2
 لتعايش مع التوقعات، مع إمكانية الاعتماد عليهم في نجاز المطلوب؛الذات، وا

التكامل التنظيمي: الثقة بحاجة للتكامل التنظيمي، ههناك تنظيمات داخل المنظمة يمكن الوثوق بها لإيجاد  -1
 حلولا للمشاكل الحاصلة بالمنظمة؛

وهاء، لذا لا بد وين الالتزام والالاتصال: تحتاج الثقة اتصالا شخصيا لكي يكون حقيقيا ويحقق شروط تك -1
 من عقد المزيد من اللقاءات الشخصية لتعزيز أهداف التنظيم واعادة النظر بالاستراتيجيات التنظيمية؛

تعددية القادة: تتطلب الثقة تعددية في القادة حيث أنه من الصعوبة بمكان إدارة الوحدات المستقلة في  -1
 المنظمات المعتمدة على الثقة لوحدها؛

تناقض الثقة التنظيمية: من السهل تحطيم الثقة إذا ما ذهبنا بطرق غير متوقعة، بينما من السهل بناؤها  -8
 والمحاهظة عليها إذا لم تقع ضحايا للتفكير السطحي الضيق.

 :محددات تواجه بناء الثقةوهناك عدة 

                                                   
 02، صمرجع سبق ذكرهنسرين غانم عبد الله،  -1 
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 1سبان عدة محددات أهمها:المؤسسة ثقة موظفيه، لا بد أن يأخذ في الحاو قائد من أجل أن يكتسب مدير 
 عمله مجال في تاوالخبر  والكفاءات تراالمها من مجموعة يمتلك مدير  أن يدرك الموظف أن وتعنيالقدرة:  -

 حل في الآخرين مساعدة على القدرة يملك المدير أن تعني كما الآخرين، على تأثير لديه يكون بأن تسمح

 .العمل مشكلات

  ويقدم له، الخير عمل ويريد تجاهه، حسنة نوايا يملك مدير  بأن الموظف إيمان مدى وتعنير: الخي لفعل النزعة -

 المبادرة ويأخذ بذلك، الفرصة له سنحت وإن حتى يستغله لا أنه كما منه، مطلوبا يكن لم وإن المساعدة له

 .عمله في ساعدتهلم

 يسمح ولا لسلوكه، كموجه تعمل التي والمبادئ القيم من لمجموعة المدير امتلاك وتعنيالنزاهة أو الاستقامة:  -

 مع وتناسقها ومصداقيتها مواقفهم ثبات خلال من المديرين سلوك في هةزاالن وتتضح عنها، بالحياد لنفسه

 مبادئهم

 الثقة مستوى دزا كلما آخر بمعنى الثقة، مستوى تختبر التي ههي :المخاطر تقبل ودرجة السائد، الموقف -

 .المخاطرة درجة قلت

 (الثقة واضع) الواثق الطرف تعداداس درجة -

 .تقلله أم الثقة محل الشخص ثقة مستوى تزيد سلبية أم إيجابية أكانت سواءنوعية المخرجات:  -

 :بناء الثقة التنظيميةتساعد في متطلبات كما هناك عدة 

، االثقة شيء يمكن تعريفه لكن يصعب عرضه على أرض الواقع، هعناصرها تتمثل في الشخص الذي يعطيهه
 والمتلقي )يمكن أن يكون هذا شخصا أو مجموعة أو مؤسسة( والسياق المحدد الذي يمنح هيه الثقة.

 بطبع الفرد يميل الى الوثوق بالناس الذين يفعلوا ما يقولون، ولكن هذا غير كاف لبناء ثقة داخل المنظمة دائمة 
 عتبر لبنة صية، بل يحتاج الى العديد من المتطلبات توايجابية، هضلا عن وجود قادة للعلاقات القائمة مع النزاهة الشخ

 2أساسية في هذ  المنظمات، ونوجزها هيما يلي:

: يحتاج الناس أن يشعروا أنه يتم إخبارهم (Authentic communicationاتصال حقيقي )الصدق( ) -3
  المنظمة، قول فيبالحقيقة حتى لو لم تعجبهم، أن يكون لديك شفاهية في جميع المستويات صعودا وهبوطا 

                                                   
 01، صمرجع سبق ذكرهعايدة سعيد ديب بنات،  -1   

2-  Bibb, Sally, and Jeremy Kourdi. Trust matters: For organisational and personal success. 

Springer, 2004, pp: 9-10 
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  الحقيقة والإعتراف بالأخطاء والأمانة وتقبل النقد

: تحتاج المنظمة إلى أشخاص يتمتعون بالمهارات والكفاءة هيما بينهم، (Competenceوفر المهارة )ت -0
 هذا يمنح الناس الثقة في قدرات بعضهم البعض واحترامها.

عمليات في المنظمة تستند إلى إهتراض أن : إذا كانت ال(Supporting processesعمليات الدعم ) -1
الاشخاص لا يمكن الوثوق بها مثل التحقق من جداول الوقت والمراقبة رسائل البريد الالكتروني، بهذا يتم 

 تفويض الثقة 

 : إن التحكم في الأشخاص يدمر الثقة، ضرورة أن تكون الحرية ضمن إطار (Boundariesالحدود ) -2

 الأهداف المتفق عليها 

: الاتصال الشخصي مهم لأن الناس بحاجة إلى التعرف وههم بعضهم البعض لبناء (Contactلإتصال )ا -1
 الثقة والحفاظ عليها

ابية النية الايج-: حيث دائما يوجه اهتراض أي عضو في المنظمة إلى (Positive intentالنية الايجابية ) -1
   -لصالح المنظمة

ى المنظمة أن تسامح موظفيها في الأخطاء البسيطة كي : عل(Forgiveness المغفرة )التسامح( ) -1
تكسب صدقهم وبمرور الوقت تكسب ثقتهم، كون الثقة ليست خاصة وهي ديناميكية يصعب السيطرة 

 عليها،  هتتطلب وعيا والتزام واهتمام مستمر، هاذا اردنا ذلك علينا ان نقرر منحها والالتزام بها.

 Sustaining Trust ةالحفاظ على الثق: لحالة الثانيةا
فاظ صعبة، ولكنها الطريقة الاكثر هعالية للمحاهظة عليها او الحذات موازنة قد يكون الحفاظ على الثقة عملية  

 على الثقة من خلال التواصل.

  يعتمد على سماع المتلقي للرسالة على النحو المقصود من قبل المرسل مع حلقة التغذية الراجعة التي الاتصال الفعالو 
  تمكن كل من المرسل والمستقبل من التحقق من الفهم.

 لنجاح  التواصل المفتوح امر حيوي همستحيل ان المنظمات تعمل مع شخص واحد ومنفرد لذلك هان الحفاظ على
 المنظمة حيث يساعد على تعزيز الثقة بين الادارة والموظفين، والاتصالات تفتح الباب أمام التعاون التنظيمي.

 والمبتكرة  عرضة للانفتاح ومشاركة الأهكار الإبداعية أكثرشعر الموظفون كما لو كانوا موضع تقدير هيكونون عندما ي
 التي من شأنها أن تقيد المنظمة.

بالدرجة الأولى ههو اهم الأمور في  Leadership Trustينجح التواصل بالثقة المبنية انطلاقا من الثقة في القيادة 
 هنجد  يعد الانفتاح خاصية متكررة ،ومن أكبر التحديات في التواصل، على غرار الأوجه الخمسة، وجود منظمة ناجحة
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  1القيادة من أجل الحفاظ على الثقة.

 Destroyed Trust  تدمير الثقة: ةالثالث الحالة
الثقة تدمير و  ،يعتمد اصحاب المصلحة الرئيسيون داخل المنظمة على بعضهم البعض لتحقيق اهداههم وأهداهها

( في بعض 3221) Burt and Knezبيرت وكنيز اذا كانت كلماتهم لا تتماشى مع اهعالهم وتصبح علاقة العمل متوترة 
اد، الخيانة، الخيانة السرية، الخداع، عدم الأمانة، انتهاك النزاهة، الفس ب:يمكن استعادة الثقة المفقودة بسب الحالات لا

قيق جوانب تبني ههذ  المواصفات تعيق تح، الآخرين، الانقسام بين الموظفين ، استعبادالاكرا ، الاهراط في إستخدام القوة
 الثقة مثل الانفتاح النزاهة الاحسان نتيجة لذلك تدمر الثقة.

 2جاءت عوامل أخرى لها التأثير السلبي على الثقة التنظيمية:و 
 المحسوبية: من مدمرات الثقة في المؤسسات -
الثقة عدم وجود إدارة، همعظم المؤسسات ما تزال تستخدم نفس إطار العمل  عمل الإدارة: من مدمرات -

التسلسلي الهرمي في الإدارة الذي كان موجودا بعد الثورة الصناعية مباشرة كانت هناك العديد من نظريات 
 تتغير كثيرا. لمالإدارة والتركيز كان اكثر في مدرسة العلاقات الإنسانية او الإدارة العلمية ولكن هكرة الإدارة 

 " من وجهة نظر أخرى، مدمرات الثقة التنظيمية حيث:scott, 2014وهقد ناقشها "
ولكنه لا ا مالتوقعات المكسورة أو المفقودة: ويراد بها إذا أعطى القائد كلمات تشير إلى وجوب هعل شيئا  -

 يفعل ذلك الشيء

 مر ومستقر كما هو متوقع أو متفق عليهالشعور بالأمان: إذا كان الموظفون يتوقعون العمل بشكل مست -
ولكن يحدث التسريح للموظفين أو العمال هإن مثل هذا الإجراء يقطع أوتار الثقة لأن القادة إتخذوا مسارا 

 مختلفا كما هو متوقع.

وآلية سلبية،  ة هوريةيهدد خلايا الدماغ الذي يخلق إستجاب هالظلم: الظلم سواء اكان حقيقيا أم متصورا هإن -
 لا يمكن أن تزدهر هيها الثقة. يخلق بيئةو 

 الإستماع: ويعني ضرورة أن توطيد مبدأ الإخبار عن الانتهاكات ومرتكبيها التي تحدث داخل المؤسسة، والتي  -

 من شأنها أن تسلب المؤسسة من الثقة بها.

                                                   
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, pp:35- 36   

 ، على الموقع الالكتروني:21، ص0203، دار اليازوري، 3، طالفكر الاداري والقيادي الحديثمهدي صالح مهدي السامرائي،  -2
https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A

7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D

9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y 

https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
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 طرهين التواضع والجهد، همنمن أجل استعادة الثقة يتطلب كلا ال :Restoring Trust  استعادة الثقة: لحالة الربعةا
 المصداقية، التفكير في الشفاهية. أجل استعادة الثقة المفقودة وإكتساب

فران: ة للغ( اربع خطوات لاستعادة الثقة المفقودة وسماها العناصر الأربع0222) Tschannen Moranحدد موران 
 .طريقالعدل ت، ةغفر الاعتراف، الاعتذار، طلب الم

ب أن يكونوا في الشفاهية، يج هي بداية إعادة بناء العلاقات مع الأشخاص الأكثر أهمية عند التفكير إعادة بناء الثقة
 اختصاصيو التوعية، منفتحين، وأن يملكوا الحقيقة وأن يكونوا كذلك

 1 ان المبادئ الأربعة للتبرئة هي طريقة هعالة لبدء عملية إعادة بناء الثقة هيجب على المرء:

بذلك حتى لو كان الانتهاك غير مقصود حيث يظهر المخالف مستعد لبدء عملية  Admititالاعتراف  -
 إعادة البناء كذلك التحقق من مشاعر الضحايا

 ولا يمحي الخطأ هذا ضروري لاستعادة الثقة المفقودة  Apologizeيعتذر  -

ية في لتي تحددها الضحوالتي تبدأ في المقام الأول من قبل المنتهك وا Ask for Forgivenessطلب المغفرة  -
، والتي تكون على استعداد ان تكون ضعيفة وتعمل مع المخالف، هالتسامح يستلزم التخلص نهاية المطاف

من المشاعر السلبية التي تنتسب الى الخيانة التي تم القيام بها، ولا يجوز أبدا إعادة الظروف الى حالتها الاصلية 
 يرا()كون الناس لا تنسى بسهولة ما حدث أخ

لذلك يجب على المخالف إتخاذ خطوات لإعادة بناء العلاقة، يجب أن تكون الضحية  تعديل طريقة المعاملة: -
 .مرة أخرى، الأمر الذي يتطلب التنازلعلى إستعداد للثقة 

   الثقة التنظيمية مشاكل: لثانيالمطلب ا

 دما تكون الثقة منخفضة هعن ين داخل المنظمة،لحة الداخلتركز الثقة في التنظيم على الثقة بين مختلف أصحاب المص 

 2التي صاغها كوفي بالضرائب التنظيمية السبع: المشاكلهان أصحاب المصلحة سيواجهون  ،في منظمة ما
 الجهود الزائدة او الازدواجية غير الضرورية -3

 ى إنتاجية المنظمةلالبيروقراطية او كثرة القواعد واللوائح والسياسات الموضوعة والتي تقضي في النهاية ع -0

 السياسة بين أصحاب المصلحة الداخليين -1

 هك الارتباط الذي يظهر على انه عدم وجود داهع جوهري للموظف -2

                                                   
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, pp:32-40 
2- Covey, S. OP.Cit, p: 46  
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 معدل الدوران حيث يميل الناس الى البحث عن أكثر اشباعا للفرص داخل المنظمات الأخرى -1

 تمخض كما يتضح من نقص الثقة الذي يظهر  أصحاب المصلحة الخارجيين -1

 حتيال الذي يمكن ان يؤثر سلبا على المحصلة النهائية للمؤسسات بدون وجود خطة لزيادة الثقةالا -1

 يمكن لهذ  الضرائب السبع ان تعيق قدرة المنظمات على العمل بكفاءة وبالتالي زيادة تكلفة ماارسة أنشطة الاعمال.

  الي، كما أشار خورشيد، يوسفتوجد عدة معوقات تحد من تطبيق ونجاح حكامة مؤسسات التعليم العكما 
( أهمها: الثقاهة السائدة في المجتمع والمناخ السياسي العام داخل الجامعة وخارجها، التشريعات الجامعية 0222)

وتشريعات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، طريقة إدارة الجامعة، وآلية إختيار الأساتذة والاداريين، وغياب الأساتذة 
قلة مشاركة الأساتذة في الأنشطة العامة داخل الجامعة يؤثر على حوكمتها هالجامعية وقلة مشاركتهم هيها،  عن الحياة

 1وذلك ان ضعف أنشطة الأساتذة يؤثر على ضعف مساندتهم لأنشطة الطلبة داخل الجامعة
ظفون بسبب لمو تكاليف إضاهية عن خسارة الموهوبين ذوي الكفاءة بالبحث عن البدائل، حيث يغادر اهناك 

 2والاهم القضايا الشخصية والتنظيمية والاستراتيجية، وغالبا ما تنحرف للأسباب التالية: ،الاجر

o لا يثقون بأهداف المنظمة واستراتيجيتها ونهجها؛ 

o لا يثقون بالطريقة التي تتم بها الأمور، معتقدين ان العمليات والوسائل ضعيفة او غير مرغوب هيها؛ 

o شخاص العاملين في المنظمة على وجه الخصوص رئيسهملا يثقون في الأ. 
 الثقة موضع ترحيب عالمي ومعترف بها كثيرا ما يؤخذ كأمر مسلم به، ومع ذلك هان غيابها يمكن ان يؤدي الى 

 ؤسسة كارثة كاملة، هنادرا ما تفهم آثار هقدان الثقة سواء للفرد العامل او المؤسسة، هبدون الثقة يتزعزع كل من قيادي الم
 3اليها كل مؤسسة: اوالربحية التي تصبو 

عندما تتزعزع الثقة في موظفي المؤسسة نحو قائدهم، هإن القائد يفقد سمعته التي  :سمعة القائدفقدان  -3
 التي تشجع على:

 تعزيز الابتكار والابداع، واستلال أوجه التآزر بين الناس -

 التعرف على الأخطاء والتعلم منها -

 تناهسة او مساعدة الآخرين على إيجاد الحلول الخاصة بهمتحليل الخيارات الم -

 تفويض او تمكين اتخاذ القرارات للآخرين في المنظمة مع الوقت الكافي والمناسب -

 تحفيز الناس ليكونوا مصدر الهام اما لمنع حل المشاكل نفسها، أو لتنفيذ القرارات بشكل استباقي -

                                                   
 321 -132ص: -، صمرجع سبق ذكرههبة توهيق أبو عيادة، أريج حفيظ العجي،   -1 

2 - Bibb, Sally, and Jeremy Kourdi, Op.Cit, p: 29 
3- Ibid, pp: 12- 41  
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 الإدارة في الظروف المتغيرة -

 سمى وتنفيذها بنجاح.اذ القرارات الأاتخو  التواصل -

 :مجالاتأربعة  هاأهمة، هباشر في نواحي كثير : تؤثر الثقة على ربحية المؤسسة بشكل مربحية المؤسسة -0

بط دائما كبار المديرين والموظفين المعلومات بأداء الأعمال، هاذا كانت المعلومات متحكم إدارة المعلومات: ير  -
اء، هذا ماا يؤدي الى ضعف الأد ،ية لتحقيق مكاسب شخصية هينتج عنه عدم الثقةبها بطريقة شخص

الانخفاض في الفعالية يصيب المؤسسة داخليا حيث لا يثق الموظفون في قائدهم أو زملائهم وكذلك خارجيا 
 هرقهم وتثبيت في سبغر س صحيح أيضا اذا قام المديرون كعمع عملائهم وأصحاب المصلحة الأخرين، وال

زاهة بشكل استباقي واستخدامه بن مشاركة المعلومات)المواقف الصحيحة في استخدام المعلومات( مثل 
قيق مكاسب ان الناس لا يتلاعبون بالمعلومات، لتح نيعهالنزاهة ت وشفاهية ثم سيؤدي ذلك الى تحسين الأداء

 ؛المعرهة والأهكارة المعلومات و شخصية لتسجيل نقاط على الاخرين او لتبرير الماضي هالناس بحاجة الى مشارك
 ؛نع قرارات المؤسسة مشاركته في صفي: أي تشجيع الموظفين ماديا ومعنويا، وأيضا تمكينهم التحفيز والتمكين -

 ؛االربحية: إذا كانت المؤسسة دائمة الأرباح والنجاح تظفر باستدامة بثقة موظفيه -

 سب ثقة موظفيها أيضا.: أي المؤسسة التي تكون تهتم بجودة منتجاتها تكالمبيعات -
  الاختلالات بين أعضاء الثقة -4

( اطار عمل لفهم ديناميات اختلال الفريق: يجادل بأن 0220)Patrick Lencioniلقد أنشأ باتريك لينسيوني 
 إنتقالهق، ثم لفرياالى مشاركة اهضل لأعضاء يؤدي الوعي بهذ  الحقيقة بأن معظم الفرق مختلة على مستوى ما، ويقترح 

هناك الأنواع التنظيمية، ه لمستويات وعبرالبداية للمديرين التنفيذيين، كما كان هعالا للمديرين والموظفين على جميع افي 
غياب الثقة،  1هي:و  عاقة أو تحسين أداء الفريقتربط بين اهراد الفريق إما لإ ؛ حيثريقخمس مواضيع مشتركة ترتبط بالف

   .لة، عدم الاهتمام بالنتائجالخوف من الصراع، عدم الإلتزام، تجنب المساء
 نية، بها أقرانهم من حسن ال : الثقة هي ثقة أعضاء الفريق التي يتمتعAbsence of Trustانعدام الثقة  .1-3

م يجب ان يشعر الزملاء بالارتياح لكونهم عرضة للخطر مع بعضه ،لا يوجد سبب للحماية أو الحذر حول المجموعة وأنه
 م لن يتم استخدام نقاط الضعف الخاصة بهم ضدهم.البعض وان يكونوا واثقين من أنه

  ،الفرق التي تفتقر للثقة تضيع الوقت والطاقة في تفسير السلوكيات وإدارة التفاعلات داخل المجموعةه
 أكثر من ذلك  وأالفرق التي تدرك انخفاض الثقة تميل الى تجنب الاجتماعات وقلة المخاطر وإظهار معنويات منخفضة و 

 الفريق.محتمل مغادرة 

                                                   
1 - Monica M. Mallet, op.cit  ,pp:30-32 
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 مع مرور الوقت نمو الصراع : تتطلب العلاقات التي تستمر Fear of Conflictالخوف من الصراع  .1-0

فاهيم والأهكار التي الميديولوجي يقتصر على ا صراع، و الصراع نوعين صراع قتال مدمر عبر العلاقات الشخصية، و المثمر
 اعل.تتجنب الهجمات التي تركز على الشخصية، والذي يزدهر من التف

 الصراع الأيديولوجي بين أعضاء الفريق يوهر الوقت ويمكن في كثير من الأحيان تسهيل ايجاد حلول، يطمح 
 أعضاء الفريق الى انتاج أهضل حل ماكن في أقصر هترة زمنية.

 : تجنب المساءلة هو عدم رغبة أعضاء الفريق Avoidance of Accountabilityتجنب المساءلة  .1-1

 شأن الآداء او السلوكيات التي قد تؤدي مشاعرهم.لاستدعاء اقرانهم ب

 وهر هذا الخلل الوظيفي متجذر في عدم رغبة الأعضاء في تحمل الإنزعاج بين الأشخاص، ضغط الاقران هو ج
اهتماماتهم  ان غياب المساءلة هو دعوة لاعضاء الفريق لتغيير، و للحفاظ على ارتفاع معايير الأداءالوسيلة الأكثر هعالية 

 لات أخرى عبر التعاون والنتائج الجماعية.بمجا
 ئج : يجب أن يركز الفريق على النتاOther Focuses Than Resultsالاهتمام بأمور غير النتائج  .1-2

 للمجموعة وجعل التركيز اكثر أهمية من اهداف الاعضاء الفردية.الجماعية 

  ذي حدد الحالي بدلا من الهدف ال الوقتيركزون أكثر على بل لعديد من الفرق ببساطة لا تركز على النتائج ا
اصيل اليومية على سبيل المثال )التف، و حية بأهداف طويلة الأجل ذات مغزىالفريق الجماعي، وهذا يعني انه يتم التض

ر البيروقراطية حساب تعلم الطالب وقد تؤثبعض على والصراعات الشخصية قد يركز الأساتذة على علاقاتهم ببعضهم ال
انه بعض الحالات تم انشاء المنظمات والمدارس لأنظمة   ONeill 0231داخل المنظمات هيؤكد اونيل  على الثقة

المساءلة من خلال هرض القواعد، التصويت والتشريعات الجديدة في محاولة لفرضها ثقاهة الثقة في المجتمعات منخفضة 
 الثقة.

 تعددة لزيادة لبيانات تتطلب هحوصات وتقييمات رسمية ما تقوم الدولة بتولي المسؤولية وتطلب القيام بجمع امعند
 الثقة في مكان العمل والمجتمع.

يمكن أن يكون لأنظمة المساءلة هذ  التأثير بالسلب على الثقة حيث يغير الموظفون تركيزهم من تحقيق النتائج 
 في المهام الأخرى.الأولية لنجاح الطلاب الى مواكبة العديد من المهام ومراقبة ظهورهم والمشاركة 

  الثقة بين عكسية علاقة وجود ساتراالد من الكثير أثبتت اذ العمل نتائج في كبير دور التنظيمية للثقة ان كما

  داخل صراعوال العمل نوراد معدل قل بالمؤسسة العاملين ثقة دتاز  هكلما والغياب، عرا والص العمل نوراود التنظيمية

 1ةالمؤسس

                                                   
 018، ص مرجع سبق ذكرهكمال مخامرة،   -1 
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 :الثقة التنظيميةتبني نواتج المطلب الثالث: 

تؤدي الثقة التنظيمية الى العديد من الفوائد ههي ضرورية للقيادة والتواصل وبناء إقامة علاقات مع العملاء 
ي قدما هكلما كان قويا كان مضمحرك السيارة لا تحتاجه هقط لل تشبههالثقة والموردين وغيرهم، وتعزيز الفعالية والكفاءة، 

دة دراسات والجماعة والمنظمة وتم تأكيدها من ع الايجابي للفرد سلوك البشريالتنظيمية تؤدي ال، هالثقة 1ك أهضلؤ أدا
 Argyris,1970 ; Condrey,1995 ; Fox, 1974 ; Golemiewski and)لباحثين من بيئات مختلفة أمثال: 

McConkie, 1975 ; Kramer and Tyler, 1996 ; Morris, 1995 ; Rodgers, 1961 ; Rotter, 1971 ; Schein, 

; Scott, 1980) 1969.2  بين النتائج للثقة نجد:ومن 
 كثر أ همة، كونها توهر مصداقية وقيادةيعد السبب الأول الذي يجعل الثقة م :المصداقية والقيادة الأفضل -3

 3الأهضل من الأهراد بعدة طرق: هعالية وبساطة، وكونها تبرز

عهم، ههم ط يلهموا بتقديم ما بوسط ما هان الاهراد داخل ذلك الوسالثقة ملهمة: عندما تتوهر الثقة في وس -
كثر احتمالا للانغماس في وظائفهم بشغف على تحقيق أهداههم واثباتها )هيسود حسن الظن(، هعندما أ

 دائم. التزامتنتشر الثقة بين المدير والفريق واي شخص اخر مشارك، هيغلب التحدي والنتيجة 

 الثقة تزيد الإنتاجية -

 الثقة تحسن التواصل والتفاهم المتبادل -

 ةالثقة تبني الثقة: جو الثقة يضمن ان يعمل الاهراد معا بفعالية ويقلل احتمال مغادرتهم هتتحمل المنظم -

بني الثقة مع الموظفين هن: الثقة تخفض من التكاليف لمشاركة المعلومات أكبرالثقة توهر تكاليف اقل وكفاءة  -
 ا على تحسين كفاءة التكلفةوالنقابات هيعمل كلاهم

لثقة تؤدي الى قدر أكبر من المخاطرة: لا يقتصر بناء ميزة تناهسية على بذل قصارى جهدك لجذبها وارضاء ا -
الأهمية لأنه  ، هالثقة أمر بالغالعملاء، بل يتطلب دائما اتخاذ قرارات جريئة ومبتكرة أكثر ذكاء من المناهسة

عليها تشجيع الأهراد على تحدي ثقاهة المؤسسة التي تشجع وتسمح ذا كان ابتكار منظمة ما، هيجب إ
   بذلك.   

 : من الأمثلة الجديرة بالذكر على القائد الموثوق به والفعال للغاية )الرئيس القيادة الموثوقة في الممارسة -0

                                                   
1- Bibb, Sally, and Jeremy Kourdi, Op.Cit, p:16 
2 - NYHAN, Ronald C.; MARLOWE JR, Herbert A. Development and psychometric 

properties of the organizational trust inventory. Evaluation Review, 1997, 21.5: 614-635, p,p : 

614 
3- Bibb, Sally, and Jeremy Kourdi, Op.Cit, pp16-12   
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 3222عام  وأصبح رئيس تنفيذي لنيسان 3221)كارلوس غصن( انضم الى رينو في عام  نيسانالتنفيذي لشركة 
 سيما لاة عناصر حيوية للقيادة الموثوقة عندما شكلت شركة صناعة السيارات بالتحالف، حدد كارلوس غصن أربع

 خلال هترة التغيير العالمي السريع:

العزم على تحقيق  يعد الالتزام بالأداءفي  القدرة على ادارة الثقاهات: يعد تثمين الاختلاهات الثقاهية مهم -
 عنصرا أساسيا اخر لقيادة المؤسسة، من خلال الإبلاغ عن استراتيجية المؤسسة وخياراتها  أهضل النتائج

 والقرارات الرئيسية، ههذا يوضح التزام المؤسسة للقيام بعمل ناجح مستقبلا

ة : يعتبر )غصن( ان التمسك بالقيم المعلنة مهم جدا خاصالعيش باستمرار من خلال القيم المعلنة بوضوح -
 التغييرفي أوقات 

 : ترتبط ارتباطا وثيقا بالعناصر السابقة لقائد مؤسسة موثوق به الشفاهية -

  ثقة.ير الاستباقي الذي تريد  المؤسسة، هيستجيب الموظف المدعوم بال: ينجلي في التطو الابتكارتشجيع  -1

بين العملاء  تيتم إبراز دور الثقة التنظيمية في تحسين العلاقا :تحسين العلاقات بين العملاء والموردين -2
شركة رائدة في استخدام  "GE"  3221هشركات مثل شركة "جنرال إلكتريك" الامريكية في عام والموردين، 

 الاكسترانت )شركة مغلقة الاستخدام من قبل الأشخاص الخارجيين(

 1ي:هو لكوفي" "الارباح السبعة عندما تكون مستويات الثقة مرتفعة هسيواجه أصحاب المصلحة في المؤسسة 
 ؛ودة أعلىج خدمات ذات تظهر عوائد اعلى للمساهمين والقدرة على تقديمأن زيادة القيمة والتي يمكن  -3

 ؛النمو المتسارع والذي يظهر على أنه أرباح مبيعات أعلى يتحقق بتكاليف أقل -0

 ؛طراكثر ابداعا وعلى استعداد لتحمل المخأيث يميل الموظفون الى ان يكونوا تحسين الابتكار ح -1

 ؛تحسين التعاون الذي يمكن ان يعزز العمل الجماعي -2

قات القائمة العلا)تقوية الشراكة كما يتضح من الأطراف التي دخلت في التزامات تعاقدية مع إدارة جيدة  -1
  (؛على الثقة

هضل حيث تخلق الثقة في الاستراتيجيات الموضوعة المزيد من التأكيد عندما يحين وقت تنفيذ تنفيذ أ -1
 ؛فكرةال

 ادة الولاء من كل الموظفين والعملاء.زي -1

 كذلك هيكل و الوقت الذي يقضيه في تطوير الثقة يمكن ان يثمر عوائد يعزز بشكل إيجابي منظمة من أي حجم 
 الاسرة المنظمية.

                                                   
1- Covey, S. OP.Cit, p: 46  
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 الثقة بين إيجابية علاقة وجود ساتراالد من الكثير أثبتت اذ العمل نتائج في كبير دور التنظيمية للثقة ان كما

 1:وظيفيال مزاوالالت والأداء التنظيمية المواطنة وسلوك ظيميةالتن
 ( بأنه سلوكيات الدور الإضافي وهي 3221) Vandyne, et al: تشير دراسة سلوك المواطنة التنظيمية -

تفوق أو  ختياريةاسلوكيات تفيد المؤسسة وتعني تضحية الفرد من أجل تحقيق مصلحة المؤسسة، كما أنها سلوكيات 
وأنه من الضروري على المؤسسات أن تعزز الثقة التنظيمية لدى الموظفين بما  2وقعات الدور الموجودة أو المنتظرةتتجاوز ت

  .يحقق سلوك المواطنة التنظيمية

 ائف والاغراض اوصاف الوظ باختلاف: تجدر الإشارة الى ان معايير تقييم الأداء تختلف هولة تقييم الأداءس -
 ظائف تتطلب التركيز على المعايير الكمية كالوظائف الإنتاجية، ووظائف تتطلب التركيز علىالتنظيمية، إذ أن هناك و 

را ( كالوظائف الإدارية والوظائف العلمية والبحثية التي يصعب تحديد مخرجاتها بدقة، ونظالسلوكياتالمعايير النوعية )
ض بع تعددة لقياس الأداء، على أن تتوهر علىلتعقد معظم الوظائف في المنظمات، هإنه لا بد من استخدام معايير م

الأهراد إلى  : والتي تشير الى استقرار وثبات المعيار الى المدى الذي يميل هيهوالاعتمادالثقة الشروط المهمة والتي من بينها 
ذا توهرت ه إومن 3)بالإضاهة الى الصدق، التمييز، وأيضا القبول(. توى معين من الأداء على مر الوقت، الحفاظ على مس

 الثقة هان معيار تقييم الأداء المطبق سوف يتميز بالاستقرار والثبات.
 دد الثقة مقدار المؤسسة وقيمها، وتح لأهدافقوي وقبول  اعتقاد: يعتبر الالتزام الوظيفي الالتزام الوظيفي -

خفض الثقة ينخفض لوظيفي هعندما تنالمعرهة والالتزام الذي يعطيه العامل لقائد  ومؤسسته، هالثقة محدد مهم للالتزام ا
 4التزام الاهراد لمؤسساتهم.

ماا سبق يتضح بأن الثقة التنظيمية تلعب دورا بارزا في تحسين الجانب السلوكي لدى الموظفين، والذي بدور  
نجد انتشار  ةيالذين ينتمون للمؤسسة، ومن بين أهم النتائج الايجابو يؤدي بالنفع على المؤسسة والقائد والموظفين عموما 

المصداقية في الوسط المؤسسي، تشجيع الابتكار، توطيد العلاقة بين الاهراد في المؤسسة بغض النظر عن المستويات 
 لالتزام الوظيفي ضا غرس االوظيفي، وأي عملية تقييم الأداء، تحقيق الرضى الادارية، تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية، تسهيل

 بصفة مباشرة.ؤسسة ههو متغير يمس أهداف الم

                                                   
 018، ص مرجع سبق ذكرهكمال مخامرة،   -1 

2- Van Dyne, et. al,  Extra- Role Behaviors:In pursuit of Construct and Definitional Clarity 

(Abridge over Muddied Waters), Research in Organizational Behavior, Vol.17, 1995, pp.215-

285 
رسالة  ،ة على مستوى المركز الاستشفائي الجامعي حسين دايتقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر دراسة ميدانيسودي عائشة،  -3 

 02-08ص: -، ص0230، الجزائر، 1ماجستير، جامعة الجزائر 
 12، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -4 
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 خلاصة الفصل

خلص هذا الفصل بأن الثقة التنظيمية أحد أهم المواضيع التي تساهم في نجاح المؤسسات، كونها تمس الجانب 
بالذات و الداخلي الشعوري الذي يعتبر كمحرك للإبداع والابتكار في الموظف، والذي تحتاجه المؤسسة العمومية اليوم، 

وتجنب تدميرها  ادتهااستعلذلك أضحى قياسها ضروري لمعرهة مستوياتها كي يسهل بنائها أو لي، مؤسسات التعليم العا
 وكسرها.

  Scott 3282 أبعاد قياس الثقة التنظيمية من طرف المفكرين والباحثين، وأبرزها مقياس سكوت تهتعدد
، هالثقة في إدارة (الثقة في زملاء العمل ،الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في الإدارةالذي يحتوي على ثلاثة أبعاد )

حكامة  الإدارة العليا للقسم )الكلية( الذي ينتمي اليه الموظف والثقة فيتحتاج إلى الثقة في  مؤسسات التعليم العالي
 .ومجلس إدارة مؤسسة التعليم العاليإدارة رئاسة 

ا مواجهة هذ  في الوسط المؤسسي، هعليه الثقة التنظيميةثقاهة  انتشارتواجه المؤسسات عدة تحديات تكبح 
مصداقية، وتوهير قادة ذوي كفاءة ومهارة عاليتين، مع الدعم المستمر  تذا ةحقيقي اتصالالتحديات ببناء قنوات 

لمتطلبات الموظف، وتوهير الحرية الوظيفية التي تساعد  على الإخلاص في العمل...، وهذا لتجنب هقد سمعة مسؤوليها 
يمية نجد الالتزام ظتفرزها الثقة التنأهم المتغيرات التي ومن الكبرى للمؤسسة،  ها التي تعد من الأهدافوهقدان ربحيت

 الوظيفي من طرف الموظفين، والذي سوف نسلط الضوء عليه في الفصل الموالي.
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مؤسسات التعليم  وإسقاطها على

العالي

 



 لثاني...........الأسس النظرية للالتزام الوظيفي وإسقاطها على مؤسسات التعليم العالي الفصل ا
                             

67 
 

 تمهيد
تعتمد المؤسسات بأنواعها على كفاءة العنصر البشري، فهو الذي يرسم الأهداف ويخطط للوصول اليها وينفذها، 

ل مسيرتها، فممكن الموضوعة ويعطوبالتالي فان انحرافه بلا شك سوف يؤثر على المؤسسة، مما يعيق تحقيقها للأهداف 
على المؤسسات أن توفر الموارد المادية، ولكن من الصعب ان تصنع أفراد راغبين في العمل والإنتاج واعتبار أهدف 
المؤسسة أهدافهم، ومن الصعب الحفاظ على هؤلاء الافراد واستغلال طاقتهم الكامنة، ومن أبرز ما يجب على المؤسسات 

 غ مبتغاها هذا هو غرس الالتزام الوظيفي في موظفيها.الاهتمام به لبلو 
لذا تحاول المؤسسات الحديثة تنمية العلاقة بين المؤسسات وبين موظفيها، وذلك بهدف استمرارهم في مؤسساتهم، 

ت اوإخراج طاقاتهم الإبداعية الكامنة لتحقيق ميزات تنافسية، ولبلوغ مستويات عالية من الالتزام الوظيفي في المؤسس
 فإنها أيضا تسعى إلى تحقيق سبل نجاح الالتزام الوظيفي بما يتناسب وبيئة العمل الخاصة بطبيعة المؤسسة.

لذا نجد أن موضوع الالتزام الوظيفي نال اهتماما كبيرا باعتباره كنتيجة حتمية للموظفين الذين يتمتعون بالثقة 
يرين ثقة ضرورة لنجاح المؤسسات من حيث معرفة علاقة المتغتجاه مؤسساتهم، لذلك فمعرفة العلاقة بين الالتزام وال

ببعضهما ومعرفة أهم المتغيرات التي تساهم في نجاح تلك العلاقة وتكون لها علاقة بطبيعة المؤسسة المدروسة، ومن بين 
هتمام هذه المؤسسات نجد مؤسسات التعليم العالي، حيث يعتبر الأستاذ الجامعي فيها أهم مورد بشري يستحق الا

 والدراسة في الجوانب التي تسهم في رفع مستويات التزامه الوظيفي.
 ومن أجل بلوغ أهداف هذا الفصل، تم تقسيمه إلى المباحث التالية:    

 المبحث الأول: ماهية الالتزام الوظيفي
 وسبل تحقيقه الالتزام الوظيفي بعا لأ المقاربة النظريةالمبحث الثاني: 

 تبني الالتزام الوظيفي من خلال غرس الثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العاليالمبحث الثالث: 
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 المبحث الأول: ماهية الالتزام الوظيفي
، وهي تدرك جيدا أن ذلك يتحقق إلا بالاعتماد على الكفاءات لتميزتهدف مؤسسات اليوم إلى بلوغ الرقي وا

د موضوع الالتزام نج ، ومن بين أهمهاالبشرية في جميع مستوياتها، لذلك تحاول معرفة أهم اتجاهات وسلوكيات موظفيها
الوظيفي؛ الذي أخذ بحث وافر من طرف الباحثين والمؤسسات العالمية، وبهذا سوف نركز على مفهوم الالتزام الوظيفي، 

  ثم أسباب ظهوره في المؤسسات لننتقل الى المظاهر التي تؤكد لنا وجود الالتزام الوظيفي في المؤسسة.   
 الخصائص، الاهمية(-التعريف-الوظيفي )النشأة المطلب الأول: مفهوم الالتزام 

 الالتزام الوظيفي، يتوجب علينا اظهار نشأة الالتزام الوظيفي وتعريفه فأهم الخصائص الىمن أجل الالمام بمفهوم 
 الأهمية من وجوده في المؤسسة، وتم التقسيم كالتالي:

 نشأة الالتزام الوظيفيأولا: 

لظواهر البشرية التي لا يمكن الاستغناء عليها، حيث ركزت عليه جميع الأديان منذ بداية الخلق والالتزام من ا
احي يتعامل مع مجتمعه انطلاقا من رؤيته لشمولية دينه لكل نو المسلم والشرائع السماوية، ففي الدين الإسلامي نجد 

ۡۡقلُ ۡ﴿: الحياة الدنيا والآخرة لقوله تعالى ِ ِۡرَب  ۡصَلََتِِۡوَنسُُكِِۡوَمََ يَايَۡوَمَمَاتِِۡلِِلَّّ  ، (261)الانعام الأية  ﴾١٦٢ۡٱل عََٰلمَِيَۡإنَِّ
فالالتزام الوظيفي جزء لا يتجزأ من مجمل الأهداف التي توصل الى مرضاة الله سبحانه وتعالى، وزيادة على ما يتقاضاه 

على المال العام، ومطالب ببذل الجهد في إتمام معاملات المتعاملين من اجر مادي، لذلك فهو مأمور شرعا بالمحافظة 
واتقانها على اتم وجه، باعتبار ان هذا العمل كله قد يكون رصيدا كبيرا من الحسنات اذا صلحت النوايا، وكذلك 

ۡ .1العكس
فورد  ،في كثير من الآيات *بل ذكر مصطلح الالزام، لم يذكر مصطلح الالتزام بصفة مباشرة في القرآن الكريمو 

عي ان يأتي والذي يعني التقيد والارتباط الحتمي بالإيجاب الملزم ومن الطبي في القرآن الكريم ألفاظ تفيد معنى الالتزام
الفاعل  إلزامبلكونه مترتبا عليه ونتيجة له، فالالتزام لا يقع الا بعد وقوع الالزام، والاصل فيه ان يقع  لزامللإالالتزام تاليا 

ا ما والتطوع ابتداء، فاذا ما وقع الالتزام بما ظاهره إلزام من الغير، فهذا يعني ان طرفنفسه بشيء على سبيل الاختيار 
 قد ألزم طرفا آخر بأمر فقبله الأخير، فيكون قبوله له بمثابة إثباته على نفسه وإلزام لنفسه به.

                                           
ل الخيري، ، الطبعة الاولى، دار الشؤون الاسلامية والعمالالتزام الوظيفي من الناحية الشرعية وقفة مع بعض جوانبابراهيم عبد اللطيف العبيدي،  -1 

  5، ص: 1122دبي، 
لبطش ا الالزام: طلب فعل الشيء على سبيل الأمر النافذ الذي لا اختيار فيه ولا سبيل الافتكاك، واما على سبيل الحتم بإخضاع شخص ما على سبيل * 

 والتسلط.
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منه وتنتفي معه الإرادة، فان الالتزام على خلاف  ختياراكان الالزام يقع على الشخص من خارجه دون   وإذا
 1بدافع من داخله وليس خارجا عنه.ذلك؛ لكونه تصرفا اختياريا، يوجبه الفاعل على نفسه 

وتم حصر الألفاظ الواردة في القرآن الكريم والدالة على معنى الالتزام في عدد من المعاني: الإصر، الإل، الإيلاء، 
 نة، البيعة، والحبل، الحلف، والذمة، والشهادة، والاعتراف، العقد، العهد، والاقرار، والقسم، الكفالة،الإئتلاء، الأما

 2النحب، النذر، والميثاق، والوعد
 من تهومؤسس العامل بين المترتبة والآثار ة،التفصيلي الجوانب حددت قد أنها الإسلامية للشريعة المتأمل يرى  

 :3الآتية الفقرات في منها جانبا نذكر التي التفصيلية النصوص بعض خلال
 العمل في الشروع قبل الما ي الأجر قيمة بيان -
 الوفاء ضرورة على الإسلامية الشريعة حثّت فقد ف:الموظ أجر أ اء في النكول عن والنهي الشديد التحذير  -

 عنه، الله رضي هريرة أبي فعن ذلك، عن يتخلف لمن درجاته بأقصى الوعيد جاء فقد لفاً،س عليه المتفق بالأجر
 غدر، ثم بي أعطى رجل القيامة، يومخصمهم  أنا ثلاثة » تعالى: الله قال قال: وسلم عليه الله صلى النبي عن

  «جره أ يعطه ولم منه فاستوفى أجيرا   استأجر ورجل ثمنه، فأكل حرا عا ب ورجل
 بالمؤسسة مباشر غير أو مباشر تعامل لها التيو : المؤسسات أو الأفرا  من للمال الموظف أخذ جواز عدم -

 والنهي الشديد التحذير ورد فقد، المحرمة الرشوة باب في تدخل لأنها منحة أو هدية كان مسمى بأي الأم،
يد أبي فعن ذلك، عن والسلام الصلاة عليه النبي قبل من الصريح  (وسلم عليه الله صلى) النبي أَن الساعدي حُم
 صلى) النبي فقام لي، أهدي وهذا لَكم هذا: فقال فَجاء الصدقة على اللُّتبِيَّة ابن له يقال الأزد من لرج استعمل

يء نبعثه العامل   بال ما»: وقال عليه وأثنى فحمد المنبر على (وسلم عليه الله  أُهدي وهذا لَكم هذا فيقول يج 
 به جاء إلا ذلك من بشيء منكم أَحد يأتي لا لا؟ أم له أَيهُدى فيَنظُر أبيه أو أمُه بيت في جلس ألا لي،
عَر شاة أو خوار، فَ لَها بقَرة أو رغاء، فَ لَه بعيرا   كان إن القيامة يوم  ثم إِبِطيَه عمفْرَةَ  رأينا حتى يديه رفَع ثم «تَ ي ْ

 التي بالمؤسسة تضر قد للموظف المقدمة )الرشوة ( فإن هنا ومن، «بلَّغت هل اللهم بلَّغت هل اللهم »قال: 
 لها. الضرر فيحدث بها، يعمل

 أطلق ما وهي: الاكتفاء  رجة تتحقق حتى الموظف، كرامة تحفظ التي المعيشة مستلزمات تأمين حق -
 متطلبات مع يتوافق راتب توفير )الأصلية الحاجة(  ب سابقا عليها الفقهاء أطلق وقد الكفاية، حدُّ  عليها

                                           
، 1125، رسالة ماجستير، كلية الآداب، جامعة دمياط، مصر، ألفاظ الالزام والالتزام في القرآن الكريم ) راسة  لالية(ان طاهر علي حُودة، ايم -1 

 246ص: 
 22-12ص: -، صالمرجع نفسه -2 
 22 -12ص:  -، صمرجع سبق ذكرهابراهيم عبد اللطيف العبيدي،  -3 
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 لا استغناء يستغني بحيث الضرورة، منزلة تنزل التي الحاجات من وغيرها وأثاث، وشراب طعام من المعيشة
 يكفل الذي التقاعدي والراتب المعاشي، بالضمان الحديث العصر في عنه يعبر ما وهذا ه،ير غ مال في يطمعه
 الوظيفي للكادر عديدة مزايا لتوفير ،شيخوخته في تعينه كي انقضائها وبعد وظيفته أثناء آمنة عيشة للمرء

 تجذب التي المتقدمة الدول مصاف في جعلتها بحيث والمحلية الاتحادية الحكومات مستوى على بالدولة
 الأجور تقديم خلال من والدولي، الإقليمي المستوى على بل فحسب المحلي وىتالمس ىلع ليس الكفاءات
 ودعم الدولة، لمواطني التقاعدي الراتب عن فضلا السفر، وتذاكر الصحي التأمين وتوفير المناسبة، والرواتب
 لهذه المستمر الحكومي الدعم خلال من البيوت وبناء الإسكان منح وتقديم الشباب، تزويج مشاريع

 .المؤسسات
 أدوات من شيء أخذ يعد إذ :الشخصية القضايا في وأجهزته العمل أ وات استعمال أو أخذ جواز عدم -

ياً  وأغراضها المؤسسة  عليه الله صلى )النبي عن أبيه عن ب مرَيْدَةَ  بن الله عبد فعن الآخرين، حقوق ىلع تعدِّ
 الملكية تقسم إذ ، «غلول فَهو ذلك بعد أَخذ فما رزقا   فَرزقناه عمل على استعملناه من»: قال (وسلم

 مفهوم من تقترب الدولة لكيةفم ،*الدولة وملكية* الخاصة والملكية* العامة الملكية :هي أقسام ثلاثة إلى
 مناط الدولة مؤسسات ممتلكات استعمال  في الحق وإنما ،مختلفان تشريعيان شكلان أنهما إلا العامة، الملكية

 المؤسسة ممتلكات استعمال في الحق يمتلكون لا الدولة موظفي أن يعني بما وعملهم، واجبهم لتأدية بموظفيها
 من وذمته الموظف عهدة في يدخل وما ، الدوام مدة انتهاء وبعد وظيفتهم حدود خارج بها يعملون التي

 حوزته، في التي والسيارة يستخدمه، الذي والحاسوب عليه، يجلس الذي والكرسي يشغله، الذي المكتب
 للموظف صرفاً  ملكاً  ليست لأنها الأمور، لهذه الشخصي الاستعمال في يخوّله لا مكتبه، على الذي والهاتف

 طيلة عليها المحافظة عن مسؤول فهو مطلقا، )وشراء بيعا( مثلا بها بالتصرف الحق له وليس لورثته تنتقل ولا
 .للعمل تركه بعد ذمته من وإخراجها للمؤسسة بتسليمها وملزَم   عمله، فترة

ومعنى هذا أن الله سبحانه وتعالى نظم المعاملات بين الموظف ومؤسسته باعتبارها كمالك، فوضع حقوق 
 حتياجاتهاعلى المؤسسة تحديد الاجر وتقديمه في الوقت المتفق عليه وأيضا تلبية فوواجبات للموظف تجاه مؤسسته؛ 

ل منصبه لاستغلال المال العام، أي يكون ك عدم استعمالورغباته، وعلى الموظف الحفاظ على ممتلكات المؤسسة و 
  الآخر.الطرف مؤسسة( يهتم بمصلحة -طرف )موظف

                                           
 وما وأنهار، وجبال بحار ومحيطات من للجميع تعالى الله أوجدها التي والمنافع ملكيتها بالنعم تتمثل إذ الأمة، هو العامة الملكية في المالك: الملكية العامة * 

 ذلك إلى ومتنزهات وما وحدائق شوارع من الأمة أفراد خدمة في ليكون عاماً  وبناؤه إنشاؤه تم
 ذلك إلى وما السيارة والمنزل مثل شخصيا له المملوكة الحاجة صاحب المناط بتصرف الشخصي الحق : هيالملكية الخاصة * 
 من الدولة مؤسسات ممتلكات استخدام لجميع الناس يجوز فلا وعليه الأمة، حكم يباشر الذي المنصب هو الدولة ملكية في المالك :ملكية الدولة * 

 ومتنزهات وجسور طرق من الممتلكات العامة حكم حكمها أن اعتبار على وغيرها سيارات وأجهزة
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تلف ، فإنه يعد من المفاهيم الحديثة التي لاقت اهتمام مخالفكر الإ اريانتقلنا الى الالتزام الوظيفي في  وإذا
السلوك  عام، اذ برز مفهوم الالتزام فييعد الالتزام من الظواهر المهمة في حياة البشرية بشكل ، فأشكال المؤسسات

، حيث ركزت أكثر الدراسات والبحوث على تفسير طبيعة وعلاقة الفرد بالمؤسسة 2551التنظيمي في بداية عام 
  1وفقا لتوافق القيم والأهداف بين الطرفين.

ينيات من القرن طلع السبعمفهومه العلمي الصحيح لم يحظ بالاهتمام المطلوب الا في نهاية الستينيات ومأما 
وركزت الابحاث بصفة عامة حول مسببات ومحددات الالتزام الوظيفي وما قد يترتب عليه من نتائج سلوكية العشرين، 

قد تؤثر على مستقبل المؤسسة والموظفين فيها، لما له الاثر الكبير على تحقيق الاهداف المخطط لها بكفاءة وفاعلية، 
ء مقدس ، حيث يعتبر الالتزام الوظيفي لدى الافراد الموظفين شيالتجربة اليابانية والالمانيةوخير الأمثلة على ذلك 

  2لديهم ويلتزمون بالعمل في مؤسساتهم الى التقاعد ويحرصون على تقديم افضل الخدمات لمؤسساتهم.
 شري، وتأثير الالتزاملمورد البالحاجة الى كفاءة اوبالتالي نجد أن مفهوم الالتزام الوظيفي في تعاظم مستمر لتزايد 

 على فعالية العمل داخل المؤسسات.
 تعريف الالتزام الوظيفيثانيا: 

خرى، فكل خله مع المفاهيم النفسية والسلوكية الأالتد، الباحثين في ضبط مفهوم للالتزام العديد من اختلف
 :الاصطلاحي من الجانب اللغوي ثمالوظيفي  ه من الجانب الذي يقترب من تخصصه، لذلك سوف نعرف الالتزاميعرف

 الالتزام لغة 
أصل كلمة الالتزام لغة من فعل لزم، يلزم الشيء فلا يفارقه، والالتزام هو : "منظور ابنمعجم  الالتزام حسب

  3"الاعتناق والايمان بالشيء
ملازما له،  ملتزم، لازمه ظلالفعل التزم التزاما فهو ملتزم والمفعول ": حسب معجم المعاني الجامعالالتزام 

  .هي التعهدات والواجبات، الجمع التزامات، والالتزامات التزام )اسم(
مصدره التزام، وإلزام اسم مصدره ألزم؛ فالتزم بالشيء فرض على نفسه الشيء،  اسمم عبارة عن االتز فنجد: "

  4."أي أن يلزمها ذلك، أما ألزم بالشيء لم يكن له خيار في القيام بهذا الشيء أي أنجزه كرها، فرضا

                                           
1 - Rowden ،-R W, The Relationship between Charismatic Leadership Behaviors and 

Organizational Commitment, The leadership and Organization Developmznt, Journaal , VOL 

21 No 1 2000, p : 30 

  2- مدرس، مرجع سبق ذكره، ص: 221
  265ص:  مرجع سبق ذكره،إبن منظور،  -3 
 1111-5-6، تم الاطلاع عليه في -معجم عربي عربي–تعريف ومعنى الالتزام الوظيفي في معجم المعاني الجامع المعاني، موقع  -4 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/الالتزام-الوظيفي/  

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/الالتزام-الوظيفي/
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بالقيام بوعد متفق عليه في تحقيق أمر ما،   commitيتعهد أو يلتزم": نقول Oxfordحسب معجم  الالتزام
حالة إعطاء الكثير من وقتك واهتمامك الى طرف آخر لأنك تؤمن   commitmentموجه لغرض معين، أما الالتزام 

بأنه على حق أو أنه مهم، كما يعبر الالتزام على تعهد ومسؤولية والتزام بالشيء الذي وعدت به، وصفة شخص 
 committed."1ملتزم 

 الالتزام الوظيفي اصطلاحا  
 هناك تعريفات مختلفة من قبل الباحثين من مختلف المجالات في الالتزام الوظيفي:

فلسفي بأن الالتزام هو: " بمثابة الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل  بإطارKanter (2561 )حسب كانتر 
  2الاجتماعي من أجل تزويد المؤسسة بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء"

( بأن الالتزام الوظيفي عبارة عن: " تقييم الموظف الإيجابي لمؤسسته 2512) Sheldonوحسب شيلدون 
 وتفانيه في العمل من أجل تحقيق الأهداف التي أنشئت من أجلها".

( الذي عرفه: " إقتران فعال بين الفرد والمؤسسة، بحيث يبدي 2514) Buchananبالإضافة الى تعريف بوكنان 
 الموظفون رغبتهم في خدمة المؤسسة بشكل كبير، على الرغم من حصولهم على مردود أقل".

( بأنه: "ايمان قوي بأهداف المؤسسة 2511) Porter, Steers, & Mowdayكما عرفه بورتر وستيرز وماودي 
هداف وتلك القيم، والرغبة في بذل جهد معقول بالنيابة عن المؤسسة، والرغبة القوية للبقاء وقيمها، وقبول هذه الأ

  3فيها"
ي لصاحب لتزام النفسنتيجة الا التزام الموظف بالبقاء في التنظيم" :Morrow et al (1985)عرفه مورو وآخرون 

 4."العمل وتبني قيم واهداف المنظمة
 5( بأنه: " القوة النسبية لتطابق الفرد مع المؤسسة وارتباطه بها".2515)  alPutti, et وآخرون وعرفه باتي

 بأن الالتزام:" الدرجة التي تحدد مدى التطابق بين  Newstrom & Davis (2002)وحسب نستروم وديفد 
 6أهداف الفرد والمنظمة لغرض المشاركة والعضوية المستمرة للمؤسسة"

                                           
1- Oxford Wordpower, Op.Cit, p: 150   
2 - Kanter, R. M., Commitment and social organization: A study of commitment 

mechanisms in utopian communities, American Sociological Review, Vol. 33, No.4 , PP.498 - 

510 , 1968, p: 499 

 رجة ممارسة قيم العمل لدى مديري التربية في الار ن وعلاقتها بدرجة الالتزام التنظيمي لرؤساء محمد رشدي أحُد ذيب، راتب السعود،  -3 
 455، ص: 1124، 2، العدد 42، المجلد دراسات العلوم التربوية، الأقسام العاملين معهم

4 - Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar,  OP.Cit, p: 175 
5 - Putti, J. M. , S. Aryoe, T.K. Idang., Work value, and organizational commitment: A study 

in the as ton context, Human Relations, Vol. 42, No. 3,PP.274 -284 , 1989, p: 275 
6 Newstorm, J. W., , Davis, K., Organizational Behavior Human Behavior at work, 11th Ed., 

McGraw Hill Company, Inc., New York , 2002, p: 150 
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( الالتزام بأنه: " الدرجة التي يشعر 1112) Mathis & Jacksonن وفي نفس السياق عرف ماتس وجاكسو 
 1بة بالبقاء والاستمرار في المؤسسة"رد بقبوله للأهداف التنظيمية والنمن خلالها الف

يعرف الالتزام الوظيفي بأنه تفاعل لثلاثة عناصر لم يخرج عنها مختلف  (:2556)حسب عبد الله الطجم 
 2 الباحثون الذين تطرقوا لتعريف الالتزام الوظيفي، وهي:

  : الرغبة الجامحة للبقاء كعضو في المؤسسةالإخلاص للمؤسسة -
 ه وقيمهف: درجة تقبل وتبني الموظف لأهداف المؤسسة التي يعمل بها باعتبارها تمثل أهداالتطابق -

 : الاستعداد لإظهار جميع القدرات في الوظيفة التي يعمل فيها بالمؤسسة.الانهماك في الوظيفة -

زام نوعا الا انه يوجد تشابه او اتفاق بين الباحثين على ان الالتمن تعدد تعاريف الالتزام الوظيفي على الرغم 
كتسبه الارتباط بين الفرد ومؤسسته، وانه سلوك ي من اتجاهات الفرد نحو مؤسسته، يقوم على فكرة أساسية مفادها

يعة علاقته بالمؤسسة يكولوجية للفرد وطبالجوانب الس أوضح الباحثونف، ليهالفرد بتفاعل هذا الارتباط والاستمرارية ع
 .البقاء فيها واتجاهاتالتي يعمل بها، ودرجة قبوله او رفضه لقيمها وأهدافها 

 :لوظيفيللالتزام ا التعريف الاجرائي 
يه السعي الدائم للموظف نحو تحقيق أهداف وقيم مؤسسته عند تأدية وظيفته، وسع"يعبر الالتزام الوظيفي عن 

عبارة عن تفاعل كل من شعوره الإيجابي بالانتماء لمؤسسته، وحرصه على استمرارية بقائه في مؤسسته، وإظهار قدراته 
 ة لنظام مؤسسته". الذاتية تبعا للقيم والمبادئ الأخلاقية التابع

 نجد: بين المصطلحات التي يحدث فيها خلط مع الالتزام الوظيفيمن 
 أن يمكن أنه إلا البشر من معينة شريحة على يقتصر لا الولاء مصطلح إن: (Job Loyalty) الولاء الوظيفي

 المجال في الولاء مصطلح يشير ما وغالبا المختلفة، العمل ومجالات الوظيفية المستويات حالة في استخداماً  أكثر يكون
 الموظفين من عدد يلتزم مثلا معينةمؤسسة  ففي نوعه، كان مهما الأمر لولي المطلق والوفاء الإخلاص معاني إلى العملي
 ليس فولائهم وبهذا بها، يعملون التي لمؤسسةا في قيادياً  منصباً  يحتل مادام وظفهم لمن الاعتبار رد لغرض الأداء بحسن

 بالطبع كله وهذا المتنوعة، الوظيفية الامتيازات على وحصولهم وظيفةال لهم ضمن لمن بل أهدافها، تحقيق أو للمنظمة
 .العمل في والمهارة الكفاءة توفر مفاهيم عن بعيد

 سلوك في لتحقيقه المختلفة الإدارات عليها دأبت مضنية جهود ثمرة فهو ت:المؤسسا في الوظيفي لتزامالا أما
 الكبرى الغاية أجل من العاملين أنفس في تحقيقه لغرض والأموال الجهود من الكثير صرفت قد أنها في شك ولا العاملين

 .المطلوب بالشكل وانتشارها المؤسسة أهداف وهي
                                           

1- Mathis, R. L., Jackson, J. H., Human Resources Management, 10th Ed., South West, 

Thomson, U.S.A., 2003, pp: 207-208 

 216، ص: مرجع سبق ذكرهعبد الله الطجم،  -2 
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 ينتج ؤسسةالم في القيادية أو الإدارية المستويات كل نطاق على وظفينالم في يتحقق الذي الالتزام الوظيفي إن
 تمر قد التي الظروف كل رغم وتطويره وتنميته بالعمل الاستمرار على قادرة وظيفية ملاكات على ؤسسةالم حصول عنه
 بها تمر التي الأزمات بعض على الصبر وقابلية المتحصلة بالمكاسب التضحية بمدى يقاس لتزامالا وهذا ،ؤسسةبالم
 لغرض المنافسة ؤسساتالم تقدمها التي المغريات مقاومة مدى وهو كله هذا من المهم الشيء إلى إضافة ،ؤسسةالم

 في الكفؤة ومهاراتها المتراكمة خبراتها من للاستفادة ؤسساتالم بقية من إليها والمهارات الوظيفية القدرات استقطاب
 .1الأعمال وتنفيذ إدارة

مساهمة الفرد  بالضرورة الىوحسب جورج لوغان يرى بان الولاء ارتباط إيجابي بين الفرد والمؤسسة وانه يؤدي 
في تحقيق اهداف المؤسسة، ويتشابه مفهوم لوغان مع رأي هان فروند حيث ينظر الى الولاء والالتزام على انهما شيء 
واحد وانهما يعنيان نفس المعنى والمضمون، أي انهما مترادفان، فالولاء والالتزام يمثلان اتجاها إيجابيا يساهم بشكل كبير 

  2هداف كل من المؤسسة والموظف.في تحقيق ا
ويرى الصيرفي بأن الولاء هو أحد مكونات الأساسية للالتزام الوظيفي ومثال ذلك قول بوشنان ان الولاء ارتباط 
عاطفي أو وجداني يربط بين الفرد والمؤسسة، كما يمثل عنصرا من ثلاثة عناصر تكون ي مجملها الالتزام الوظيفي وهي 

 3والاندماج )الانخراط( والولاء، وهذه العناصر تعبر عن جودة عضوية الفرد في المؤسسة.التطابق والموائمة 
 ثالثا: أهمية الالتزام الوظيفي في نجاح المؤسسة

د جميع موظفيها فإنها تحظى بعدة مزايا تفي التزامبمدى  اهتماماعندما تولي المؤسسات على اختلاف أنواعها 
 اتها التنظيمية.الأطراف الفاعلة في المؤسسة على مختلف مستوي

بب فان التزام سلهذا ال ؛عامل أساسي لنجاح المؤسسة المنخفضة من الالتزام الوظيفيعالية أو الدرجة تعتبر ال
 .4طاعات وجميع أنواع المؤسساتمهم للغاية لجميع الق الموظفين
 5:متمثلة في العناصر التاليةالوظيفي هناك أهمية بالغة عند تبني الالتزام  Lee (1112)حسب ليي ف

 تحقيق الاستقرار التنظيمي: الناتج من زيادة تماسك الافراد وثقتهم بالمؤسسة؛ -

 المؤسسة؛و  رفع مستوى الروح المعنوية لدى الأفراد: بسبب ارتفاع معدل التوافق بالقيم والاهداف بين الافراد -

 رفع مستوى الأداء والإنتاجية: الناتج عن السعي المثابرة في تحقيق أهداف المؤسسة  -

 انخفاض مستويات العمل والغياب: الناتج عن رضا الموظفين للوضع الحالي في عملهم؛ -

                                           
  1- منال البارودي، مرجع سبق ذكره، ص: 15

 11، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -2 
 111، ص: 1115، دار حورس للنشر والتوزيع، الاسكندرية، مصر، السلوك التنظيميمحمد الصيرفي،  -3 

4 Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar,  OP.Cit, p: 176 
5- Lee, B.H., Empirical study organizational commitment: A multi-level approach, The 

Journal of Behavioral and Applied Management, Vol. 4, No.3 , PP.178-199, 2003, p: 179 
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انخفاض مستوى الصراع التنظيمي: لقلة الاختلافات بين الموظف والإدارة، ولانسجام أهدافه وأهداف  -
   لموظفين الآخرين بما يخدم مصلحة الموظفين والمؤسسة في نفس الوقت. ا

 بالإضافة الى:
كمؤشر أساسي للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية: والمتمثلة في دوران العمل، فالأفراد الملتزمين سيكونون  -

 1أطول بقاء في المؤسسة وأكثر عملا نحو تحقيق أهدافها؛

وبهذا توجد أهمية كبيرة تكتسبها المؤسسات على غرار أنواعها عند امتلاك موظفيها التزاما وظيفيا؛ فتحظى 
باستقرار داخلي وتنتشر عدوى ارتفاع معنوية موظفيها في مختلف مستوياتها التنظيمية، وأيضا ارتفاع مستويات أداء 

يفة،  وأيضا دورانهم في العمل أو حتى تركهم الوظ موظفيها مع إنتاجيتها، وعلاوة على ذلك تنخفض نسب الغياب
كما تقل مستويات الصراعات بين الإدارة والموظفين، فكل هذه العناصر تضفي أهمية تركيز المؤسسات على ضرورة 

 وظيفيا. التزاماموظفيها  امتلاك
 رابعا: خصائص الالتزام الوظيفي

أهم هذه الخصائص  ، فمنىعن المتغيرات السلوكية الأخر يتمتع الالتزام الوظيفي بمجموعة من الخصائص تميزه 
 2 نذكر:

الالتزام وسيلة لتحقيق هدف معين: فالعضوية في المؤسسة وسيلة لتحقيق اهداف شخصية حيث لا  -2
 يستطيع الفرد تحقيقها بمعزل عن المؤسسة

ا وقيمهم عضائهالالتزام قيمة في حد ذاته: وتتجسد هذه عندما تصبح أهداف المؤسسة وقيمها أهداف أ -1
 بغض النظر عن مصالحهم الذاتية

الالتزام امتثالا لما يتوقعه الآخرون: وهذا الالتزام نتيجة الضغط الاجتماعي الذي يمارس على أعضاء تنظيم  -2
فضلا عن ان للعادات والتقاليد الاجتماعية دورا مؤثرا في الأفراد في إظهار  ،معين خوفا من عقوبات
 التي ينتمون اليها. التزامهم نحو المؤسسات

وعندما يتحقق  ،يختص الالتزام الوظيفي بكونه وسيلة لتحقيق أهداف الموظف في مؤسسته قبل تحقيق أهدافها
فيحدث التطابق بين أهداف المؤسسة والموظف، وهذا الالتزام يكون كصورة للموظف أمام الآخرين ضمن عاداته 

 الراسخة قبل دخوله للمؤسسة.وتقاليده دون خروج الموظف عن قيمه الأخلاقية 
 

                                           
  226، ص: 1115، الدار الجامعية، الإسكندرية، مبا ئ السلوك التنظيميعبد الباقي، صلاح الدين،  -1 
ية"، ، أبحاث اليرموك " سلسلة العلوم الانسانية والاجتماعالالتزام الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأر نيةعدنان بدري الابراهيم،  -2 

  2241، ص:  2255 -2245ص: -، ص1112جامعة اليرموك، 
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 الالتزام الوظيفيالمطلب الثاني: المداخل المفسرة لظاهرة 

عند الاطلاع على المفاهيم التي تخص الالتزام الوظيفي نجد ان الحالة النفسية او التجربة الذهنية تعتبر القوة 
اد العديد من الذهنية مما دفع الى إيج الملزمة للالتزام، وان هناك اتفاق ضعيف بين المنظرين فيما يخص طبيعة هذه

 النماذج للالتزام الوظيفي وذلك بالنظر الى المداخل التي تم من خلالها دراسة الالتزام الوظيفي.
لقد طرحت عدة تصورات نظرية مختلفة لمفهوم الالتزام وذلك استنادا الى عدة عوامل على غرار تعدد المداخل 

من  ( التي بنتها الدراسات، مما ساهم في طرح مفاهيم متعددة للالتزام الوظيفي، فمنهم)السلوكية، النفسية، الاقتصادية
نظر الى الالتزام بمدخل أحادي البعد، ومنهم من شمل نظرات الباحثين واعتبره ذا مدخل متعدد الأبعاد، وسوف نشرح 

 ذلك كما يلي:
 مدخل الالتزام الوظيفي أحا ي البعدأولا: 

( من أوائل الدراسات التي تطرقت لمفهوم 2545) Simon( وسيمون 2521) Barnardتعتبر بحوث برنارد 
الالتزام الوظيفي؛ فبرنارد اعتبر الالتزام على انه درجة التطابق بين دوافع الفرد والاهداف التنظيمية، وحتمية فعالية 

 التنظيم تعتمد على مدى التزام الأفراد بالتعاون نحو أهداف المؤسسة.
ن فشمل مفهوم الالتزام صنع القرارات فهو يربط بقاء واستمرارية المؤسسة بقدرة اتخاذ الفرد القرارات أما سيمو 

على أساس مصلحة المؤسسة )الانتماء اي الهوية( أي إعطاء أولوية للأهداف العامة، ومؤشرات القيمة التي تحدد 
الملكية صلحة الشخصية في نجاح المؤسسة، الشعور بقراراته التنظيمية؛ وهذه العملية من خلال ثلاثة عناصر: دور الم

 1للمؤسسة، درجة الاهتمام. 
: يشار للالتزام الوظيفي على النهج الأول 2:وفي هذا المدخل نهجين )نظرتين( واحدة سلوكية والأخرى موقفية

 ، وفيما يلي شرح للنهجين:: يشار للالتزام الوظيفي على أساس موقفالنهج الثاني، أساس سلوك
 Behavioral approachالنهج السلوكي لتفسير الالتزام الوظيفي  -

كان أكثر إيجابية فينظر للالتزام على انه التوجه الفردي نحو المنظمة، هنا يتم تحديد الالتزام الوظيفي كحالة 
يق قيتعرف فيها الموظف على منظمة معينة وأهدافها وهو يرغب في الحفاظ على العضوية فيها من أجل تسهيل تح

؛ بورتر 2516أهدافها، وهذا النهج ركز عليه العديد من الباحثين وجاء في الريادة بورتر وزملائه؛ بورتر وآخرون، 
 .(2514؛ بورتر، ستيرز، موداي، بولين، 2511وسميث، 

                                           
زائر، ، أطروحة دكتوراه، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان، الجأثر العدالة والثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي " نموذج مقترح"فراح العربي،  -1

  15، ص: 1121
2- Gary J. Blau and Kimberly B. Boal, Conceptualizing How Job Involvement and 

Organizational Commitment Affect Turnover and Absenteeism, The Academy of 

Management Review, Vol. 12, No. 2 (Apr., 1987), pp. 288-300, p: 290 

 http://www.jstor.org/stable/258536 

http://www.jstor.org/stable/258536
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 د عكأولى محاولات علمية لوضع نظرية متكاملة في بداية الستينات من القرن العشرين مفهوم الالتزام الوظيفي كب
( لأول مرة من طرف بيكر Side-betsواحد قائم على مدخل تبادل المنفعة او ما أطلق عليه نظرية الرهانات الجانبية )

Becker (2561 وبعدها المدخل التبادلي ضمن دراسة باتمان وقريفن ،)Betman & Griffin (2516 وذلك ،)
 الفرد المحتمل أن يفقدها إذا ما قرر ترك المؤسسة الحالية.للدلالة على قيمة الاستثمارات الخفية والمتراكمة لدى 

 ، وهي عبارة عن نموذج يتأسس على *ان هذا المدخل يندرج ضمن إطار التوقعات التنظيمية Daftويرى دافت 
 1.نظرية التبادل

 ( أن مفهوم بيكر يظهر العلاقة القوية بين الالتزام ومعدل الدوران الوظيفي، 2991) Cohenوحسب كوهين 
انه توجد عوامل تتعدى العوامل النفسية التي تدفع بالفرد للبقاء في المؤسسة وتجعل من الصعب ان يفك الموظف ارتباطه 

سن  ر داخلي أو ذاتي والمتمثل فيمعها، وصنف عوامل خارجية مثل دخل الفرد وموقعه في الهرم الوظيفي، والآخ
 2الموظف، حالته الاجتماعية، عدد اولاده، وكذا طول فترة عمله في المؤسسة.

 كما توضح الدراسات التي تبنت هذا المدخل ان تحديد التزام الموظف يكون بالبحث عن الأسباب التي تقف 
ل ما أطلق عليه الالتزام الاستمراري )البقائي(  ( نفس المفهوم من خلا2991وراء تركه للمؤسسة، ودراسة ماير وآلن )

كأحد أبعاد قياس الالتزام الوظيفي ليعبر عما جاء به المدخل التبادلي، وذلك الى جانب الالتزام العاطفي كمحاولة 
 3لبناء مقياس ثنائي الأبعاد.

 ابع المادي في تفسير نه غلب الطويظهر لنا جليا ان النظرية التبادلية قدمت مساهمة كبيرة لتفسير الالتزام، غير أ
سلوك الالتزام الوظيفي بمثابته تبادل للقيم والمكافآت بين الموظف والمؤسسة لهذا المدخل، وارتكازه على سلوك الفرد 

 فقط.
 Attitudinal approachالنهج الموقفي لتفسير الالتزام الوظيفي  -

د لمزايا الإضافية كدالة للعمر والحيازة، وهكذا يصبح الفر ينظر الفرد الى المنظمة إذا كان ملزما بها؛ أي النظر ل
 ملتزما تجاه المنظمة لأنه يصبح مكلفا له وللمنظمة مغادرته )هنا تكون طبيعة المعاملة أكثر حسابية( مثل أعمال بيكر 

                                           
جور الترقي التوقعات التنظيمية: وهي التعاقد السيكولوجي والذي يعبر عن حالة تبادلية نصف ما يتوقعه الموظف من المؤسسة حين التحاقه بها، مثل الا -* 

ة التوظيف، كل من الموظفين والمؤسسة مجسدا لعلاقوالحوافز وكذا ما تتوقع المؤسسة من هذا الموظف مثل الولاء الالتزام والمهارات؛ وهذا العقد يمثل معتقدات  
 وأن تلك العلاقة من النادر أن تخضع للمجادلة، او ان يتم التفاوض عليها، وهي ليست بالضرورة أن تكون مدونة أو مكتوبة.

  11-16ص: -، صمرجع سبق ذكرهفراح العربي،  -1 
2 Cohen, A. (1992). Antecedents of organizational commitment across occupational groups: 

A meta‐analysis. Journal of Organizational Behavior, 13(6), 539-558 
3- Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to the 

organization: An examination of construct validity. Journal of vocational behavior, 49(3), 252-

276   
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 1(.2511(، سالاتك )2511(، هريبيتاك وألتون )2562(، إتزيوني )2561)
 تحولت النظرة الى الالتزام الوظيفي خلال هذا المدخل من استثمارات الفرد في المؤسسة الى ارتباط الفرد نفسيا بالمؤسسة، 
حيث ينظر للالتزام على انه القوة النفسية لاقتران الفرد بالمؤسسة وانخراطه فيها، خلال هذا المدخل يحدث الالتزام 

عمل بأهداف وقيم المؤسسة، وان الفرد ذو المستوى المرتفع من الالتزام ينخرط في ال الوظيفي نتيجة اندماج الفرد وايمانه
حتى في حالة انخفاض الحوافز الخارجية أي في حالة انخفاض المكافآت ومن ثم يكون اتزام الفرد التزاما عاطفيا وليس 

  2لمجرد الحسابات والعلاقات التبادلية.
ع به للبقاء الوظيفي يتجلى في العلاقة الوطيدة التي تربط بين الفرد والمؤسسة، التي تدفيرى أنصار هذه النظرة ان الالتزام 

فيها مع كامل الاستعداد لبذل الجهود لتحقيق أهدافها، بغض النظر عن المصالح المادية أو المكتسبات التي يمكن أن 
لاجتماعي المتمثل ما هو الا امتداد للالتزام ا يحصل عليها بإرتباطه بالمؤسسة مستندين في ذلك الى ان الالتزام الوظيفي

 في مشاعر الفرد وولائه وانتماءه للمجتمع الذي يعيش فيه.
( أشار الى ان الارتباط القوي للموظف تجاه مؤسسته، لم يأخذ بالنظرة التبادلية 2999) Kelmanوأن كلمان 

حساس بالانتماء للمؤسسة والمشاركة والتدخل القائمة على بعد إقتصادي، وإنما هو نتاج ميكانيزمات مراحلها الإ
الفعال من قبل الفرد النابع من رضاه النفسي لأهمية دوره في المؤسسة، وهذه العمليات فيها إشارة واضحة لمفهوم الولاء 

 والإخلاص.  
يفي هما: نظرية التوحد ظبعيدا عن النظرة المادية للالتزام الوظيفي، وكتحديده كبعد واحد برزت نظريتين تفسر الالتزام الو 

 وتسمى أيضا )نظرية التطابق( ونظرية الواجب.
( ودراسة موداي وزملائه 2991)Porter et alومن أبرز الدراسات التي تناولت نظرية التوحد كل من بورتر وزملائه 

Mowday et al (2999 كمدخل موقفي اتجاهي يتأسس على منظور نفسي، حيث أتى تعريفهم للالتزام )
وظيفي على أنه يشير للقوة النسبية لتوحد الفرد مع المؤسسة واندماجه فيها، أي أن الافراد يرغبون في قبول الأهداف ال

التنظيمية ويعملون على تحقيقها إذا كانت تلك الأهداف تماثل أهدافهم الشخصية، وبالتالي نظرية التوحد تقرر ان 
ة وأهدافها ي يلتزمون بالبقاء( لأنه يتوفر لديهم ما يلي: قبول المؤسسالموظفين يملكون رغبة قوية للبقاء بالمؤسسة )أ

  3والايمان القوي بها، الاستعداد لبذل الجهد لصالح المؤسسة، الرغبة القوية لإدامة عضويته التنظيمية في المؤسسة.
ي على أنه الالتزام ( حيث عرفت الالتزام الوظيف2991وهو نفس المدخل الذي تبنته فيما بعد دراسة ماير وألن )

( بالالتزام القيمي؛ وفيه إشارة إلى 2992) Angel & Perryالعاطفي أو الوجداني، ودراسة قبلها ل انقل وبري 

                                           
1- Gary J. Blau and Kimberly B. Boal, Op.Ci, p: 290  

 214، ص: مرجع سبق ذكرهيوسف حامد يوسف مناع،   -2 
 15 - 11ص: -، صمرجع سبق ذكرهفراح العربي،  -3 
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مدى تطابق الفرد مع المؤسسة الناتج من خلال الموقف الذي يتبناه الفرد بسعيه للحفاظ على عضويته فيها، بربط أو 
 اماته )أهدافه( بالمؤسسة.دمج هويته )قيمه ومعتقداته( واهتم

يرى في الاتجاهات والمواقف على انها وضع تقييمي للشخص يجعله  Daftكما يشير أبو لبدة الى أن دفت 
عرضة للتصرف بطريقة محددة، ويضمن ذلك المعرفة أو الادراك والمشاعر، والسلوك، وأن تلك الاتجاهات تتير بتغير 

 ذا تحرص المنظمات على غرس الاتجاهات الإيجابية نحو العمل، ومحاولة تغييرالظروف والخبرات والتعليم المستمر، وله
    1 الاتجاهات السلبية عن طريق الدورات التدريبية واللوائح.

( كتطور لنظرية التوحد؛ والتي انتقد من خلالها 2991) Wienerوجاءت نظرية الواجب على يد وينر 
 المحاولات السابقة لتفسير الالتزام الوظيفي، بإعتبارها تفسيرات جزئية قاصرة عن تقديم فهم شامل للظاهرة.

خصية شوذهب الى ان هذا الفهم الشامل ينبغي ان يأخذ في إعتباره دراسة المعتقدات المستدخلة مثل المعايير الأخلاقية ال
ينظر الى الالتزام كعملية  Wienerلدى العاملين التي تخلق لديهم الإحساس بالواجب نحو المؤسسة، ومنه فإن وينر 

دافعة معيارية تختلف اختلافا كليا عن التوجهات النفعية الوسيلية، وتتفق إلى حد ما مع نظرية التوحد وتعد امتدادا 
 2وتطويرا لها. 

لوظيفي على انه شعور ناتج عن الضغوط المعيارية المستدخلة للعمل بالطريقة التي الالتزام ا Wienerفيعرف 
تحقق اهداف المؤسسة ومصالحها"، ومنه فهو يفسر الالتزام باعتباره دالة للمعتقدات المعيارية التي يستدخلها الفرد خلال 

ما التنشئة لتنشئة المختلفة كالاسرة، أعمليات التنشئة الاجتماعية سواء قبل الالتحاق بالمؤسسة من خلال مؤسسات ا
التي تحدث بعد التحاقه بالمؤسسة فتسمى بالتنشئة التنظيمية وهي عملية تصبح من خلالها قيم الأعضاء ومعاييرهم 
ومعتقداتهم متطابقة مع تلك الموجودة بالمؤسسة وبذلك يتحدد الالتزام الوظيفي ببعدين أساسيين هما: القيم العامة للولاء 

  3واجب، التوحد التنظيمي.وال
 تفسير الالتزام الوظيفي كبنية متعد ة الابعا ثانيا: 

خلال ثمانينات القرن العشرين حاول المنظرين تفسير ظاهرة الالتزام الوظيفي بإظهار اختلافات مفاهيمية عديدة 
 مقاربة شتمان واورلي مام كبيرومقاييس مختلفة مقاربة، تعتبر كنماذج ومقاييس يحتذى بها، وأهم مقاربتين حظيا بإهت

Chatman& O'Reily(2991 والثانية ماير وألن ) Allen &Mayer(2991 أما المقاربات الأخرى ،)

                                           
، رسالة - راسة ميدانية في قطاع الاتصالات–في المنظمات المتعلمة لاستثمارات في رأس المال الفكري أبولبدة، هاشم عيسى سعيد، ا -1 

 21، ص: 1111ماجستير، كلية ادارة المال والاعمال، جامعة آل البيت، السعودية، 
، ص، ص: 1121، المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر، إ ارة المدرسة وإ ارة الفصل: أصول نظرية وقضايا معاصرةالهنداوي، ياسر فتحي،  -2 

122 - 121  
 21 - 15ص: -، صمرجع سبق ذكرهفراح العربي،  -3 
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متعددة الابعاد توجهت لهم عدة انتقادات أهمها: عدم التفريق بين محددات ونواتج الالتزام الوظيفي، وعدم تحديد أسس 
 المقاربات: إرتباط الفرد بالمؤسسة، ومن بين هذه 

 Jaros et al (2991)نموذج جاروس وزملائه  -
 Perry & Angel (2992)نموذج أنقل وبري  -
 Gould & Ponley (2999)نموذج قولد وبونلي  -
( اعتبرا ان الالتزام الوظيفي على انه الارتباط النفسي الذي يشعر به الفرد اتجاه 2991فبالنسبة لشتمان وأورلي ) 

استيعاب الفرد او تبنيه لخصائصها من قيم واهداف، وان ذلك الارتباط النفسي يمكن التنبؤ المؤسسة وهو ما يعكس 
 1به من خلال ثلاث عوامل او ابعاد:

o  أو ما يعبر عنه بالمشاركة الفعالة للحصول على الرغبة في الانتماء للمؤسسة و الامتثالأالإذعان 
o أو يشار اليه بدرجة المشاركة بناء على الرغبة في الانتماء للمؤسسة الانتماء أو التماثل 
o او المشاركة المتأتية عن التوافق بين قيم الفرد وقيم المؤسسة. و الاندماجالتبني أ 

ميز كل من شتمان واورلي بين آليتين لبناء الالتزام الوظيفي، أحدهما قائم على الاتجاه التبادلي المادي، والآخر 
منطلق الارتباط أو التعلق النفسي، وأن الاعتماد على النظرة التبادلية والمعبر عنها ببعد الإذعان من شأنه أن  جاء من

يبني إلتزام أو إرتباط ضئيل بالمؤسسة، على عكس الارتباط النفسي المتمثل في بعدي الانتماء والتبني والذي من شأنهما، 
 وهو ما يدعى بالالتزام، وطرح مفهوم الالتزام كبنية متعددة الابعاد ساهم فيان يحددا ارتباطا قوي بين الفرد والمؤسسة 

تفسير العلاقة القائمة بين الالتزام وعدد من نتائجه، في حين أن المداخل السابقة ركزت على ان الالتزام ما هو الا محدد 
وأشارا الى  سة ينجر عنه سلوكيات أخرىلدوران العمل )التحول الوظيفي(، وقد أكدا ان الارتباط النفسي للفرد بالمؤس

 ان سلوك المواطنة التنظيمية ما هو الا نتيجة تربط بالالتزام الوظيفي.
ظهرت عدة مشاكل في مقياس شتمان واورلي من طرف الباحثين الذين اعتمدوا هذا المقياس، كونه لم يمنح 

طرف  مقياس الالتزام الوظيفي الذي طور منتفسيرات جديدة فيما يخص بعد الانتماء الى جانب تلك التي عرضها 
( ، وان بعدي الانتماء والاندماج ما هما الا وجهين لعملة واحدة ولا 2991) Porter & Smithبورتر وسميث 

يوجد فرق مفاهيمي بينهما، كما أن البعد التبادلي المتمثل في الامتثال أو الإذعان لا يعكس حقا الارتباط النفسي 
ء على هذا قرر الباحثان شتمان واورلي في دراسة لاحقة بدمج بعدي الانتماء والاندماج تحت بعد واحد بالمؤسسة، وبنا

اطلق عليه الالتزام المعياري ولكن مفهومه يختلف عن مفهوم الالتزام المعياري )الأخلاقي( الخاص بمقياس الن وماير 
 وعلى الرغم من المساهمة التي قدمها الباحثان شتمان واورلي فان قلة من الدراسات التي تبنت العمل به، في  (2991)

                                           
1- O'Reilly, C. A., & Chatman, J. Organizational commitment and psychological attachment: 

The effects of compliance: identification, and internalization on prosocial behavior. Journal 

of Applied Psychology, 71(3), 1986, pp: 492-499 
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 حين تبنت غالبية الدراسات المدخل الخاص ب ألن وماير.  
ومن منطلق ان الالتزام الوظيفي يمكن فهمه بشكل جيد كبنية مفاهيمية متعددة الابعاد، إقترح كل من ألن وماير 

( مفهوما جديدا قائم على بعدين في محاولة للدمج بين النظرتين التبادلية والنفسية، فإصطلحا على البعد الأول 2991)
مسمى الالتزام العاطفي للدلالة على الإحساس الإيجابي للفرد كونه ينتمي الى المؤسسة ويساهم في فعاليتها، في حين 

مراري إشارة الى ادراك الفرد للاستمرار في المؤسسة لاحتمال فقدانه أطلقا على البعد الثاني مسمى الالتزام الاست
( الى ان بعد 2999) McGree & Fordلاستثماراته المتراكمة فيها وذلك في حال قرر تركها، وتوصلت دراسة 

لمؤسسة، االالتزام الاستمراري ينقسم الى فرعين أحدهما يعكس جملة التضحيات السامية التي تدفع بالفرد للبقاء في 
والثاني يعبر عن جملة البدائل المتاحة للفرد في حال قرر ترك المؤسسة، واستنادا الى تلك النتائج قرر كل من ألن وماير 

 ( إضافة بعد ثالث إصطلحا عليه الالتزام المعياري إشارة لشعور الفرد بإلزامية بقائه في المؤسسة.2991)
 Baruchتزام الوظيفي وبناءا على ما ابرزته دراسة برش وكوهن )عرضت الدراسات عدة نظرات حول مفهوم الال

& Cohen )1111 على أن المفهوم الذي قدمه كل من ،Allen وMeyer  حول الالتزام الوظيفي كاف لأغراض
دراسة في مؤسسات عمومية والذي ينص على ان الالتزام الوظيفي ما هو الا الحالة النفسية التي تجعل من الفرد يتعلق 

الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري والالتزام  بالمؤسسة، وان تلك الحالة النفسية بنية متعددة متمثلة في ثلاثة أبعاد هي:
 المعياري.

ان هناك نظريات ونماذج عديدة حاولت تفسير ظاهرة الالتزام الوظيفي، وان النموذج الثلاثي الذي اقترحه كل 
 تبر نموذجا نظريا شاملا يستفيد من النظريات والأفكار السابقة، يع Meyerو Allenمن ألن وماير 

وزملائه أصحاب نظرية التوحد، والالتزام  Porterفالالتزام العاطفي )الشعوري( نابع أساسا من أفكار 
ظرية ن وأتباعه، بينما الالتزام المعياري )الأخلاقي( يستند على Beckerالاستمراري تمثله نظرية الرهان الجانبي عند 

فض الخلاف والتناقض بين   Meyerو Allen، وبذلك إستطاع كل من ألن وماير Wienerالواجب التي طورها 
 الأفكار السابقة الذي نشأ من تعصب كل فريق من الباحثين لوجهة نظره، وقصر مفهوم الالتزام عليها.

مؤكدة على ان النظريات السابقة ليست بالضرورة متناقضة، انما  Meyerو Allenوجاءت اعمال الن وماير 
 هي متكاملة للالتزام الوظيفي يحرزها الفرد بدرجات متفاوتة وتؤلف في مجموعها مستوى التزامه نحو مؤسسته، وان هذه 

    1الاشكال تختلف عوامل نموها ونتائجها بالنسبة للفرد والمؤسسة.
وبهذا نستطيع القول بأنه كلما كانت الأبعاد التي يركز عليها الباحثون ذات مباني متعددة، وتمس مداخل مختلف 

أشمل   Meyerو Allenفي الموظف والمؤسسة، فإنها تكون أنسب مع البيئات التنظيمية المتغيرة، ونجد نموذج ماير وألن 
 له في مختلف أنواع المؤسسات.وأدق نموذج نستطيع تفسير الالتزام الوظيفي من خلا

                                           
 26-22ص: -، صمرجع سبق ذكرهفراح العربي،  -1 
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 بناء الالتزام الوظيفيواستراتيجيات ركائز : المطلب الثالث
عندما تريد المؤسسة تبني أو اكتساب الالتزام الوظيفي لدى موظفيها؛ فإنها تحتاج إلى عدة ركائز تسهل عليها 

 ة لذلك، ويما يلي أهم هذه الركائز والإستراتيجيات:إتباع استراتيجية ميسر 
 : ركائز بناء الالتزام الوظيفيأولا

 ؛( خمسة ركائز يلجأ اليها القادة قبل غرس الالتزام في نفوس موظفي المؤسسة2512) Morrowحدد مورو 
والجدول التالي ، 1الانتماء( التركيز علىالوظيفي، التركيز على الوظيفة، التركيز التنظيمي،  التركيزالتركيز على القيمة، )

 الركائز:يشرح تلك 
 Morrow (1891 )(: الركائز الخمسة لتبني الالتزام الوظيفي حسب مورو 1 -2الجدول رقم )

 المعنى الركائز
 التركيز على القيمة
Value Focus 

الذي يثني  الا من العمل الشخص بأن قيمته الشخصية لا تنتج وتبدع المدى الذي يشعر فيه
 .المهني الإنجازعلى الذات أو 

 الوظيفيالتركيز 
Career Focus 

 .أهمية العمل والوظيفة في الحياة العامة للفرد

 التركيز على الوظيفة
Job Focus 

 الدرجة التي يعرف بها الشخص نفسيا بعمله؛ -
 ؛أداء العمل على تقدير الذاتالدرجة التي يؤثر بها  -
 .كان المستجوب موجها للوظيفة أو غير موجهة للوظيفة أو محايدا  إذايقيس ما  -

 التركيز التنظيمي
Organisational Focus 

 :ان كان المدى الذي يصل اليه الشخص
 ؛لديه رغبة قوية في البقاء عضوا في المؤسسة -
 ؛على استعداد لبذل مستويات عالية من الجهد من أجل المؤسسة -
 يؤمن ويقبل قيم وأهداف المؤسسة. -

 المجموعة اتحا التركيز على 
Union Focus 

 الشخص:مدى رغبة 
 في البقاء عضوا في المجموعة؛ -
 على استعداد لبذل مستويات عالية من الجهد من أجل المجموعة؛ -
 الإيمان بأهداف المجموعة. -

Source : Amir Rashid, Characterising and understanding the professional and 

organisational commitment of community pharmacists, A thesis for the degree of  Doctor 

of Philosophy in the Faculty of Medical and Human Sciences, University of Manchester, 

2013, p: 337 

                                           
1- Amir Rashid, Characterising and understanding the professional and organisational 

commitment of community pharmacists, A thesis for the degree of  Doctor of Philosophy in 

the Faculty of Medical and Human Sciences, University of Manchester, 2013, p: 337   
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يظهر لنا الجدول أعلاه بأن اهتمام وتركيز المؤسسة عندما تريد أن تقيس وترفع من مستويات التزام موظفيها، 
 اختيارلال نقص وضعف كي تقوم برفعه من خ ايوجد فيه أو الجوانب التيتراعي عدة اعتبارات، وذلك بحسب الجانب 

نوع وظيفته  قيمة الموظف أو التطور في الوظيفة التي يشغلها أوالاستراتيجية المناسبة لذلك، وهذه الاعتبارات متعددة إما 
تار في قياس ، وكلما كان المقياس المخأو التركيز على المؤسسة ككل أو المجموعة التي ينتمي إليها الموظف في المؤسسة

 الالتزام الوظيفي يمس عدد أكبر من الركائز، نعتبره ذا دقة وأهمية أكبر.
 نجاح الالتزام الوظيفياستراتيجيات  :ثانيا

تهدف المؤسسات إلى رفع الالتزام الوظيفي لموظفيها الى أعلى المستويات، لذلك كان لزاما عليها وضع مجموعة 
 من الاستراتيجيات تتناسب مع البيئة الداخلية للمؤسسة والبيئة الخارجية التي يعمل بها الموظف، وتنوعت الاستراتيجيات

 عي أهمها: التي اقترحها علماء الإدارة وعلم النفس الاجتما
  بعكس الادارة التقليدية فان الادارة او القيادة بالحب هي فن التأثير على: استراتيجية الإ ارة بالحب -2

القلوب، والتي لا يمكن أن تتحقق إلا بالمحبة المتبادلة بين المدير وأفراده العاملين، حيث أنها تجعل الأفراد يطيعون أوامر 
ولد المودة والتعلق ، وهو عاطفة قوية ت، فالحب يعني الاهتمام العميق بالآخرينوانقياد المدير بمحض إرادتهم وبكل طواعية

  1الشخصي بالأفراد.

كما ظهرت كتب عديدة في الإدارة تؤكد على الجانب الإنساني والاجتماعي في العملية الإدارية، ومدى مساهمة 
ب، من هذه الكتب نذكر: القيادة المرحة، الإدارة هذا الجانب في نجاح المؤسسات لتحقيق أهدافها بالشكل المطلو 

فتؤكد "كاثلين سانفورد" على قيمة الحب كأداة  Management by loveبالضحك للعلاقات الإنسانية، الإدارة بالحب 
رئيسية وعصا سحرية لنجاح المؤسسات، وقسمت أنواع الحب الى: حب المنظمة، وحب الموظفين، حب العملاء 

 2 ة(، وحب المجتمع المحيط بالمؤسسة:)المستفيدين من خدمات المؤسس
 والايمان برسالتها والارتقاء بالأداء والعمل علىفحب المؤسسة يكون بالعمل والإخلاص والانتماء والالتزام لها  -

 زيادة الإنتاج والخدمات.

، 2556في كتابه " كيف توقع الموظفين في حب مؤسستك؟" والذي نشر سنة  Jim Harisوحسب جيم هاريس 
فين، ظوبعض الأساليب لتحقيق ذلك نذكر منها: رؤية تفجير الطاقات، المساهمة في استقرار الحياة العائلية للمو 

الاتصال المفتوح، علاقة الأخذ العطاء بين المؤسسة والموظفين، المشاركة، إسقاط الحواجز المعنوية، معا في السراء 
 والضراء، تشجيع نزعة التعليم، تحقيق الأمن الوظيفي ....

                                           
 في التدريسية الهيئة أعضاء أداء على وأثرها بالحب القيادةآلاء طارق عبد العزيز الضمرات، إيمان عثمان المصري،  -1

   211،  ص: 1112، 21، العدد 19، المجلد المجلة العلمية لكلية التربية جامعة اسيوط، نظرهم وجهة من الأردنية الجامعات
 11ص: -ص، مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -2 
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 سطة المؤسسةااما حب الموظفين يكون بالتعاون معهم والاحترام المتبادل وتقديم برامج الرعاية لهم ولأسرهم بو  -

وحب العملاء يكون بتقديم الخدمات لهم وحسن المعاملة والاحترام وأخذ رأيهم في الحسبان وإشراكهم في صنع  -
 القرارات، ووضع السياسات والاهتمام بشكواهم ومقترحاتهم، والحرص الدائم على تحسين جودة الخدمات أو 

  ؛المنتجات التي تقدمها المؤسسة

خلال تقديم الخدمات له، والمساهمة في تحسين مستوى المعيشة به ومساعدة أسر الموظفين حب المجتمع يكون من  -
 1بالمؤسسة.

 ونها توفر كتوجد عدة فوائد ومنافع عند تطبيق استراتيجية التمكين   :استراتيجية تمكين الموظفين -1

ذاته،  قنمية قدراته وتحقيالسبيل لت لموظف الذي يستشعر أهمية الوظيفة ومهامها بحيث تكون عملية التمكين بالنسبة لها
والشعور باحترام الإدارة له، كما تشمل تنمية المنظمة بشكل افضل وقدرة اكبر ويجعلها قادرة على التطوير والتجديد 

 ومواكبة التغيرات البيئية المتسارعة.
تخاذ القرارات المناسبة على اوالسماح لهم بالتمكين يعني منح الموظفين الحرية الحقيقية في تصرفاتهم وأفعالهم ف 

المستويين الشخصي والمهني في ضوء سياسات وأطر عامة مساعدة على ذلك، حيث تمنح المؤسسة حرية المحاولة والخطأ 
للموظفين من خلال إمكانية التجريب والاكتشاف الجديد، بالإضافة الى ما سبق يجب على المؤسسة تصميم برنامج 

 2خاص بالتمكين.
 التعلم المستمر. إستراتيجية -2
 إستراتيجية الإنظباط وهناك من سماها استراتيجية الالتزام. -4

 : ومن أهم علامات هذه الاستراتيجية:استراتيجية التلاحم والاندماج -5

ان يتكلم العامل بدون خوف، وليس المقصود ان يعارض دائما او يوافق دائما بل المقصود تشجيع الحوار للتوصل  -
 وظف الذي يوافق رئيسه دائما يعني أن أحدهما لا داعي له.الى أفكار جديدة فالم

مبدأ التبادل  وانتهاجدراية بما يدور في الأقسام الأخرى بسبب اتباع سياسة الإدارة على المكشوف  ىأن يكون عل -
 الحر للمعلومات

 العمل حبا فيه وليس خوفا من العقوبات ىأن يكون الانكباب عل -

 الموظفين وتفهم الموظف ظروف العمل.تفهم المؤسسة لاحتياجات  -

 فالتلاحم والانتماء الذي يشعر به الموظف، يؤثر على ان تكون له رابطة تشده الى عمله وتشعره أنه جزء من حياته لا 
 يمكن الاستغناء عنه ليس لكسب الرزق فحسب بل ولتحقيق الطمأنينة والراحة النفسية والهدوء. 

                                           
 92، ص: المرجع نفسه -1 

، ص: 1121، مجلة الاقتصاد الصناعي، استراتيجية التمكين كمدخل لتفعيل و تحقيق جودة القرارات بالمنظمات، عبود، عروف, راضية, زرقين -2 

291 
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 : ان مستوى الأداء المرتفع يتطلب التزاما عميقا وليس الطاعة فقط، وهذا الالتزام استراتيجية السيطرة -6

 لا يمكن له ان يزدهر وينمو في المؤسسة التي يحكمها نموذج استراتيجية السيطرة التقليدية.

ى العمل علالاب الحقيقي لهذه الاستراتيجية وللإدارة العلمية حول  F. Taylorحيث اثرت آراء "فريدريك تايلور" 
ممارسة الإدارة وعلى السياسات في حركة العمال الأمريكية، وتشكلت هذه الاستراتيجية كاستجابة لتقسيم العمل الى 
 اعمال ومهن حرة صغيرة، وتقوم هذه الاستراتيجية على تقسيم العمل الى أدوار حسب السلم الهرمي، أي من اعلى 

 ات العمل.   النظام والضبط وتحقيق الكفاءة في تطبيق سياس ىة المحافظة علالى ما هو أدني ومن اهداف هذه الاستراتيجي

 ل : انصهار الموظف الذي يمثل المورد البشري في التنظيم الرسمي الذي يمثاستراتيجية  مج الموظفين -1

بالتالي و المؤسسة مع بعضهما ليشكلا عنصرا متكاملا في مصالحه، ويسعيان معا بشكل متوازن لتحقيق أهدافها معا، 
 يعد الاندماج هنا معيارا لنجاح المؤسسة.

أكدت التجارب وخاصة التجربة اليابانية في مؤسساتها: بأن الاتجاه  المعاصر لاستراتيجية دمج الموظفين، حققت 
انه:  ىصرة علانتائج مميزة في درجة الالتزام الوظيفي في المؤسسات التي طبقته فأصبح ينظر له في هذه الاستراتيجية المع

ام الإيجابي لما الموظفين في مؤسساتهم نتيجة تقييمهم الع ىاستجابة عاطفية نفسية إيجابية ناتجة عن قناعة تحدث لد
ائهم وسلوكهم في دا ينعكس إيجابا على اتجاهاتهم وأتقدمه لهم من اشباع مادي ومعنوي لحاجاتهم ورغباتهم المختلفة، مم

لتحقيق  للازمةاتزام نحوها ونحو وظائفهم فيها، فيسعون عن رغبة وقناعة لبذل الجهود وال وارتباط بانتماءالعمل، فيشعرون 
أهدافها، لعلمهم المسبق بأن أهدافهم لن تتحقق الا من خلال تحقيق اهداف المؤسسة، وبالتالي نجاح المؤسسة يعني ان 

 1 الخير سيعم كل الأطراف المعنية فيها.

من الملاحظ في الاستراتيجيات أعلاه أنها جاءت متنوعة وكل منها يمس إحدى الركائز التي ذكرناها آنفا، والتي 
تأخذها المؤسسة في الاعتبار عند اختيار الاستراتيجية المناسبة والمقياس المناسب؛ فنجد استراتيجية الإدارة بالحب عندما 

ني ونوع التعلم المستمر والتدريب عندما تركز المؤسسة على التطوير المه ةواستراتيجيتركز المؤسسة على قيمة الموظف، 
رتها التنظيمية، أما صو السيطرة والاندماج والتلاحم عندما تركز المؤسسة على  استراتيجيتيالوظيفة للموظف، أما كل من 

 وظف للمجموعة على قوة انتماء الم استراتيجية دمج الموظفين وأيضا استراتيجية الاندماج والتلاحم عندما تركز المؤسسة
   التي يعمل فيها، وكلما نوعت المؤسسة في الاستراتيجيات أظهرت مدى اهتمامها بغرس الالتزام في موظفيها. 

 
 
 
 

                                           
 15، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -1
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 الالتزام الوظيفي وسبل تحقيقه   بعا المبحث الثاني: المقاربة النظرية لأ
المعقد، الذي يشمل جميع أوجه النشاط العقلي والحركي مظهر من مظاهر السلوك الإنساني الوظيفي الالتزام 

والانفعالي والاجتماعي، الذي يقوم به الفرد من أجل التوافق والتكيف مع بيئته، وإشباع حاجاته، وحل مشكلاته، 
التي تتناسب مع و أبعاد الالتزام الوظيفي  يصعب قياسه، لذلك حاول علماء من تخصصات مختلفة في إيجاد وهو سلوك

ستوى كي تحقق أهدافها وتصل إلى الموذلك   ،س أكبر عدد من الركائز التي تهتم بها المؤسسات بمختلف أنواعهام
 . ضمن بيئة اليوم التي تتميز بالمرونة وشراسة المنافسةالمطلوب 
 الأبعا  المكونة للالتزام الوظيفي: الأولالمطلب 

 كي يتسنى للباحث اختيار الابعاد الأنسب لدراساته، عليه الاطلاع على نماذج الابعاد التي اعتمدتها الدراسات 
السابقة والتي تعتبر كأوائل للدراسات في مجال بحثه، إما يعتمدها نفسها أو يطور فيها بما تتماشى مع البيئة التي بها 

لالتزام ا لابعادعددا Meyer., & Herscovitch  (1112 )ر وهارسكوفتشماي دراسته، ففي متغير الالتزام الوظيفي نجد
، والتي كانت أبعادا يقوم بإعادة 2552الى  2561بمرور الزمن، وذلك من سنة  الباحثونالتي اعتمدها و الوظيفي 

  1دراستها في بيئات مختلفة الى يومنا هذا، ونوجزها في الجدول التالي:

 أبعا  الالتزام الوظيفي (:2-2جدول رقم )

ب 
صاح

اس
مقي

ال
 

 المعنى الابعا 
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tz
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n

i 
(1

9
6
1
)

 

الاندماج 
 الأخلاقي

التوجه الإيجابي نحو المؤسسة المرتكز على التوحد مع المؤسسة بتبني أهدافها وقيمها، بما يدفع به الى 
 نبيلة.الاندماج في أنشطتها التنظيمية؛ لشعوره ان المؤسسة تؤدي غايات نافعة أو 

الاندماج 
 الحسابي

ضاء ، ويرتكز بصورة كبيرة على العلاقة التقايضية التي تنمو بين الأعؤسسةيمثل علاقة اقل قوة بالم
والمؤسسة، وهنا يلتزم الفرد كإدراك لتلك العلاقة التبادلية النافعة والعادلة بين مساهماته والعوائد التي 

  .المؤسسةتمنحها له 
الاندماج 
 الاغترابي

التوجه السلبي نحو المؤسسة، وهو صورة نموذجية تظهر في المواقف التي يكون فيها سلوك الفرد مفيدا 
 بصرامة ودون ارادته.

K
a
n

te
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الالتزام 
 المستمر

ه تفاني الفرد للبقاء بالمؤسسة، بسبب تقديمه لتلك التضحيات والاستثمارات الى المدى الذي يصبح في
 للمؤسسة عملية صعبة.تركه 

الالتزام 
 التلاحمي

التعلق العاطفي للفرد بالمؤسسة كنتاج للعلاقات الاجتماعية في المؤسسة، بحيث تهدف المؤسسة من 
خلال تعهدها لأشكال مختلفة من الأنشطة لتنمية الارتباط النفسي للعضو نحوها وبما ينمي التلاحم 

 بين أعضائها دافعا إياهم للالتزام.

                                           
1- Meyer, J. P., & Herscovitch, L. Commitment in the workplace: Toward a general model. 

Human resource management review, 11(3), 2001, pp : 299 - .326  
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ارتباط الفرد بمعايير المؤسسة اعتقادا منه ان تلك المعايير وقيم المؤسسة تمثل دليلا هاما للسلوكيات  الالتزام الرقابي
  التنظيم.لمعتقداته بما يتفق مع قيم ومعايير هلتزام من خلال إعادة تشكيلالملائمة، فيحدث عنده الا
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 الموظف من خلال تأييده لأهداف المؤسسةالتزام  الالتزام القيمي
 التزام الموظف للحفاظ على عضويته التنظيمية الالتزام البقائي
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 المشاركة الفعالة في المؤسسة الالتزام إذعان

 الارتباط المبني على الرغبة في الانتماء للمؤسسة الالتزام تماثل

 المشاركة القائمة على التطابق بين قيم الفرد والمؤسسة الالتزام اندماج
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 والمؤسسةتوافق وتماثل الأهداف بين الفرد  الالتزام النفسي
الالتزام 

 المحاسبي
 الارتباط المبني على مقدار الحافز التي يحصل عليها الموظف كمقابل لمساهماته في المؤسسة

 الالزاميالالتزام 
 (الحتمي)

نوع من الارتباط السلبي الذي يحدث كحتمية يراها الموظف ببقائه داخل التنظيم رغم عدم وجود 
 تناسب بين المكافآت المحصل عليه واستثماراته وذلك بسبب افتقاره لبدائل عمل أخرى
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 الالتزام العاطفي
 

 ومشاركته فيهاارتباط وجداني للفرد بالمؤسسة وتماثله معها 

الالتزام 
 الاستمراري

 الارتباط الناجم عن إدراك الفرد ووعيه بمقدار التكاليف المترتبة عن مغادرته للمؤسسة.

الالتزام 
 المعياري

 الالتزام المبني على إحساس الفرد بإلزامية مواصلة عمله مع المؤسسة.
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 المبني على الايمان بأهداف المؤسسة وقبولها والرغبة في بذل جهود لأجلها.الارتباط  الالتزام القيمي
الالتزام 

 الاستمراري
 الارتباط الحاصل من رغبة الفرد في ادامة عضويته التنظيمية
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 .ىلرضالانتماء، الاعتزاز واجداني، درجة الارتباط النفسي بالمؤسسة كإحساس بالولاء، التعلق الو  الالتزام العاطفي
الالتزام 

 الاستمراري
 .لمؤسستهه التكاليف المترتبة عن مغادرتإدراكه لحجم و  الارتباط المبني على شعور الفرد باستمراره

الالتزام 
 الاخلاقي

 درجة من الارتباط النفسي بين الفرد والمؤسسة كنتيجة لاندماج أهدافهما وقيمهما.

فراح العربي، أثر العدالة والثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي " نموذج مقترح"، أطروحة المصدر: 
 54-54ص: -ص، 2119 كتوراه، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان، الجزائر، 
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ألن  عهالكن نجد الابعاد التي وضتعددت وجهات نظر العلماء في الرسو على أبعاد محددة للالتزام الوظيفي، 
التصنيف الغالب في الدراسات سواء الغربية أو العربية، لذلك سوف نعتمد على   Meyer & Allen 2551وماير 

 هذا التصنيف وسوف نسهب قليلا في هذه الأبعاد كالتالي:
ويسمى أيضا العاطفي الوجداني، يمثل مؤشر يعكس توجه  (:Affective Commitmentأولا: الالتزام الشعوري )

طفي من قبل الموظف نحو التنظيم، بما يعني أن الافراد الذين يظهرون معدلات عالية من الالتزام إيجابي او شعور تعا
 1الوجداني نحو منظمتهم، يبقون فيها بسبب علاقة الحب أو الميل الذي يشعرون به نحو تلك التنظيمات

فها نة، لأنه موافق على أهداعن قوة ورغبة الفرد في الاستمرار بالعمل بمنظمة معي كما يعبر الالتزام الشعوري
  2وقيمها ويرغب في المشاركة لتحقيق تلك الأهداف

( الالتزام الشعوري يعني: درجة إدراك الموظف 2552) Meyer, Allen and Smithأشار ماير وألن وسميث 
لما يميز عمله من خصائص تتعلق بدرجة الاستقلالية التي يحصل عليها في عمله، وأهمية العمل الذي يؤديه، وتنوع 

 3المهارات، ومدى توافقها مع ما يطلب منه، والتغذية الراجعة التي يحصل عليها من المتابعة والاشراف.
 ر الالتزام الشعوري:عوامل تطو 

 4حدد الن وماير عناصر لنمو الالتزام الشعوري داخل الموظف إعتمادا على ثلاثة أسس:
 القيم المشتركة بين الموظفين -2

 وضوح الأهداف وتطابقها -1

 الإندماج الشخصي -2
هو ف ( الالتزام الشعوري يركز على توجه اهداف الفرد نحو التوافق مع اهداف المنظمة،1115وحسب الصيرفي )

 5القوة النسبية لاقتران الفرد بالمنظمة وإندماجه بها ورغبته القوية في البقاء فيها.
 (Continuance Commitmentثانيا: الالتزام الاستمراري )

يشير الالتزام الاستمراري الى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بمنظمته لاعتقاده بان ترك العمل سوف يكلفه 
 .  6المدة مدة خدمة الفرد في المنظمة فان تركه لها سيفقده الكثير مما استثمره فيها على مدار الوقت الكثير، فكلما طالت

                                           
رسالة ماجستير،  ،علاقة الرضا الوظيفي بمستوى الالتزام التنظيمي لدى عمال المركبات الرياضية  راسة ميدانية لولاية المسيلةرابح برباخ،  -1 

 11، ص: 1124جامعة المسيلة، الجزائر، 
 121، ص: 1114، ترجمة رفاعي اسماعيل البسيوني، دار المريخ للنشر، الرياض، إ ارة السلوك في المنظماتجيرالد، جينبر، روبرت بارون،  -2 
 511، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد رشدي أحُد ذيب، راتب السعود،  -3 

4- Meyer J P& Allen N G & Herscovitch, Op.Cit, p: 319  

 121محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره، ص:  -5 
 261، ص: مرجع سبق ذكرهجيرالد، جينبر، روبرت بارون،  -6 
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ل الالتزام الاستمراري يستند على التزام الفرد بالبقاء بالمنظمة طالما أنه يحقق منافع، أي التوجيه بالمنافع التي يحص
  1نافع إذا ترك الفرد المنظمة.عليها الفرد من عمله الحالي ويمكن ان تتأثر هذه الم

ع الأوامر ن طيب خاطر مالموظفون ذوو الالتزام الوظيفي بقوة بأهداف المنظمة وقيمها ويلتزمون بها ع يؤمن
أيضا يبذل هؤلاء الكثير من الجهد على الحد الأدنى من التوقعات لتحقيق الهدف المنشود وإظهار الالتزام والتوقعات، و 

 2 .بالبقاء في المنظمة
 (Normative Commitmentثالثا: الالتزام الأخلاقي )

الالتزام الأخلاقي يعبر عن الالتزام الادبي والشخصي  1115ويسمى أيضا الالتزام المعياري، ذكر الصيرفي 
 3بالتمسك بقيم المنظمة، ويكون ناتجا عن التأثر بالقيم الاجتماعية والثقافية والدينية للفرد.

الأخلاقي الإحساس الذي يتولد لدى الموظف بالالتزام نحو البقاء ي التنظيم، ويتعزز هذا الشعور ويعبر الالتزام 
من خلال الدعم الجيد من قبل المؤسسة للعاملين فيها، والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي مع إجراءات تنفيذ 

   4نظمة العامة.العمل، والأهم من ذلك المساهمة في وضع الاهداف والخطط ورسم الم

 تحقيق الالتزام الوظيفيعوامل ومراحل : الثانيالمطلب 
 أولا: عوامل نجاح تحقيق الالتزام الوظيفي

حاول الباحثون في مجال الإدارة وغيرها إيجاد حلولا لجعل الالتزام الوظيفي كعادة يمتلكها الموظف داخل مؤسسته، 
انها رفع مستويات الالتزام الوظيفي في المؤسسة، ومن بين هؤلاء فاكتشفوا مجموعة من الممارسات والإجراءات بإمك

 نجد:
( الذي أشار لبعض الممارسات التي يمكنها تعزيز وتطوير الالتزام الوظيفي داخل الفرد 1112) Desslerديسلر

 منها:

لخلاف ا: حرص المؤسسة على التعامل الجيد في كل المواضيع محل الموظفينضمان معاملة طيبة وعا لة بين  -
 ومنحهم بهم، التمسك ناحية نم والشكوك من خلال وضع نظام لمعالجة الشكاوى والتظلمات في المؤسسة،

 حصولهم يركز في لموظفينا بين الوظيفية العدالة تحقيقو ،الصعبة والظروف المحن في ومساعدتهم الكاملة حقوقهم
 ؛نالآخري حساب على بعضهم منها ليستفيد ثغرات على يحتوي لا متكامل نظام ضمن الترقيات على

                                           
 121، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد الصيرفي،  -1 

2 - Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar,  OP.Cit, p: 175 

 125، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد الصيرفي،  -3 
رسالة  ،أثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسات العامة الأر نيةريم ياسر الرواشدة،  -4 

 45، ص: 1111ماجستير، جامعة مؤتة، الاردن، 
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: وذلك من خلال زيادة مدة العمل التجريبية للموظفين الجدد الموظفينستخدام أو اختيار وضع نظام  قيق لا -
، فبناء الالتزام يبدأ قبل وليس بعد تشغيل أو تعيين 1المترشحين للتوظيف في المؤسسة لقياس مدى التزامهم الوظيفي

داخلي غير ملموس ويمكن الاستدلال عليه من خلال بعض السلوكيات التي يبديها الفرد، الفرد فالالتزام مكنون 
 ؛2فهو يحمل بعض جوانب الالتزام قيل دخوله المؤسسة

فعلى المؤسسة تبني نظام التوظيف مدى الحياة، حيث يضمن الفرد العامل التطور المستمر  :اشعار الموظف بالأمان -
 ع العمل؛من خلال العمل بالمؤسسة أو نو 

: هذا يشجع الموظفين على الاسهام والمشاركة في أنشطة المؤسسة؛ حيث يعتبرونها وضع نظام للحوافز والمكافآت -
 ملك لهم وليسوا كموظفين فيها؛

 : ويتم ذلك من خلال اتاحة المجال أمام العاملين لتوظيفمساعدة العاملين في إشباع حاجاتهم وتحقيق الذات -
هام تيسر لديهم دوافع التحدي وإثراء وظائفهم، فضلا عن منحهم المزيد من السلطات التي مهاراتهم وتكليفهم بم

 تمكنهم من ممارسة واجباتهم الوظيفية.

: بما ان الافراد أغلى أصول المؤسسة فيجب عليها الوثوق بآراء هذه في عملية اتخاذ القرار الموظفاشراك  -
 ؛4بالدوران في العمل والغياب والالتزام الوظيفي كمواقف ترتبط المشاركة الوظيفية، ف3الأصول

وإضافة لتلك العوامل حدد باحثون غير ديسلر عوامل إضافية محفزة لظهور الالتزام الوظيفي لدى الموظفين في 
اعدة سمختلف المؤسسات، فنذكر دراسات "روبرت مارش وماناري" فكانت من الدراسات المتميزة في تبيان العوامل الم

 م موظفيها:يمكن أن تستثمرها المؤسسة لكسب التزاعل تشكيل وتكوين الالتزام الوظيفي، أهم وأبرز هذه العوامل التي 
ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على اشباع حاجات الأفراد العاملين في التنظيم،  السياسات: -2

ن مما ع نمط سلوكي إيجابي بشكل يساعد على تكويفإذا أشبعت هذه الحاجات فإن ذلك سيترتب عليه إتبا 
يسمى بالسلوك المتوازن وهذا السلوك المتوازن ناتج عن مساندة التنظيم للفرد في اشباع هذه الحاجات يتولد 
عنه الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء، ثم الالتزام أو الولاء، وتتفاوت هذه الحاجات عن الافراد العاملين من 

والاولوية في العمل عل إشباعها، وقد أشار "ماسلو" في نظرية الحاجات الإنسانية على الحاجات  الأهمية
الفسيولوجية والحاجة الى الامن والحاجة الى الحب والانتماء، والحاجة الى الاحترام والحاجة الى تحقيق الذات،  

 كما رأينا سابقا.

                                           
1- Deseler,G, Human Resource Management ; 9th Ed; prentice Hall, New Jersey, 2003, p: 482  

مجلة الادارة  ،علاقة الالتزام التنظيمي بمشاركة العاملين وأثرها في تحقيق متطلبات الجو ة للموار العنزي، سعد علي، الزبيدي، غني دحام،  -2 
  216-215ص: -، ص1116، 62، الجامعة المستنصرية، العدد والاقتصاد

3- Deseler,G, Op.Cit, p: 483    
4 - Gary J. Blau and Kimberly B. Boal, Op.Cit, p: 290 
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يرج ان الرضا يتم بمعرفة ويرى هيرزبديها الفرد نحو عمله في المؤسسة، : يقصد به المشاعر التي يبالوظيفي الرضى -1
 ا عدم الرضىعتبار والمسؤولية، امشعور الفرد نحو ما تنطوي عليه الوظيفة، بما في ذلك الشعور بالإنجاز والا

درجة و  فيكمن في تحديده من خلال شعوره نحو بيئة العمل المتمثلة بسياسة المؤسسة، وظروف العمل المادية
من إدراك الفرد  وينشأ الرضى  1الاستقرار والامن في الوظيفة والمركز الاجتماعي، والأجور وأسلوب الاشراف.

رضى ل الفرق بينهما إزدادت درجة الللفرق بين ما تقدمه له الوظيفة وما يجب عليها أن تقدمه، فكلما ق
 2لتزام والولاء.الوظيفي تدعم الشعور بالا الوظيفي لديه، وزيادة درجة الرضى

 د يكون عن العمل، لأن الفرد ق يفي مختلف تماما عن مفهوم الرضىويرى "جرينبرج وبارون" أن الالتزام الوظ
راضيا عن عمله ولكنه يكره المؤسسة التي يعمل فيها، ويود ممارسة نفس الوظيفة في مؤسسة أخرى، بالعكس فقد يحب 

 ل الذي يقوم به.الفرد العمل في المؤسسة ولكنه يكره العم

: لقد أظهرت الدراسات ان الالتزام الوظيفي يزداد كلما كانت أهدافه واضحة، وضوح الأهداف والأ وار -2
يستطيع الافراد فهمها والسعي لتحقيقها، وكذلك كلما كانت ادوارهم واضحة ومحددة يساعد ذلك عل على 

  3التي تحدث في حالة غموض أدوار العاملينزيادة الانتماء والالتزام الوظيفي وذلك لتجنب حالة الصراع 

 تكون وقد اجتماعي نظام أي في بآخرين مقارنة للشخص الاجتماعية المرتبة بها ويقصد: المكانة الاجتماعية -4

 مكانة فتكون نحوه شعورهم عن تعبيرا ما شخص على الجماعة تضفيها اجتماعية مرتبة أو رسمية مكانة المكانة

 فرد كل مرتبة فيه تتحدد معين هرمي بترتيب مراتبهم حسب بعضا ببعضهم التنظيم في الأفراد ،ويرتبط رسمية غير

 وتنميتها، مكانتهم على للمحافظة جهودهم قصارى ببذل العاملون ويسعى التنظيم، في للآخرين بالنسبة
 العمل وأنماط المنظمة بناء في الشخص عليها يحصل التي الرسمية كالدرجة عديدة أسباب الاجتماعية وللمكانة

 خارج من الشخص عليها يحصل التي إلى بالإضافة التعيين في الأقدمية و والأجور العمل، وظروف ومهاراته

 4المهنية والمكانة كالتعليم المنظمة

: المناخ التنظيمي هو المجال للطرق والأساليب والأدوات والعناصر العمل على تحسين المناخ التنظيمي -5
 المتفاعلة داخل بيئة المؤسسة بين الموظفين.والعلاقات 

يجابي يعمل إ يشجع على خلق جو عمل من حيث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواةوالمناخ التنظيمي الجيد 
 على تحقيق الاستقرار للأفراد والتنظيم، ويجعل العاملون يشعرون بأهميتهم في العمل من حيث المشاركة في اتخاذ 

                                           
 11، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -1 
الالتزام التنظيمي  اخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية ) راسة ميدانية بمؤسسة  يوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة عاشوري ابتسام،  -2 

 45-41ص: -، ص1125، رسالة ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، الجلفة المديرية العامة(
 16، 11، ص، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -3 
 41، ص: مرجع سبق ذكرهعاشوري ابتسام،  -4 
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  السياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة. القرارات ورسم
: الاهتمام بإشباع حاجات العاملين والنظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة العمل على بناء ثقافة مؤسسية -6

ترسخ معايير أداء متميز لأفرادها، وتعمل على توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين الإدارة والافراد 
العاملين، واعطائهم دورا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات سيترتب عليه زيادة قوة وتماسك المؤسسة وزيادة 

 1الولاء والالتزام لها.

  التعويض معها عدا المؤسسة للموظفين تقدمه ما كل بها يقصد التي وهي المباشرة غير التعويضات تعزيز  -9
 والمعيشية الوظيفية حياته في الموظف التي تساعد والضمانات الخدمات من عدد عن عبارة وهي ،(الراتب) المباشر
 تسعى منظمته أن الموظف سيشعر حيث المنظمة، هذه مع عمله على مستقبل والاطمئنان الراحة من نوع له وتحقق

 التعويضات نذكر: هذه أهم ومن فيها، معين عدد مجرد وليس بناءها من مهم جزء إرضاءه لأنه إلى
 وغيرها الحوادث ضد والتأمين والاجتماعي الصحي التأمين برامج  
 والإنتاج الأداء تحسن عند وخاصة البناءة المقترحات مكافآت 
 الاجتماعية الخدمات برامج 
 للموظفين الإسكان مشاريع 
 المدعومة المنزلية الأجهزة توفير برامج 
 فوائد بدون التسليف برامج 
 للمنظمة المواصلات خدمات 
 منهم للمتفوقين مجانية جامعية تعليمية وفرص العاملين لأبناء التعليم دعم توفير برامج 
 المتنوعة الصحية الخدمات. 

 اكتسابهم على أنفسهم، قبل عليهم حرصها خلال من :نللعاملي الذهنية القدرات بتطوير المؤسسة التزام -9
 الشهادات ونيل الأكاديمية الدراسات لإكمال منهم المتميزين ترشيح إلى فتسعى العالية، العلمية الدرجات

 .العليا
 زيادة أحدهما شقين ليحقق :العاملين لمهارات والتطوير التدريب خطط تطبيق على المؤسسة حرص -5

، فيها يعملون التي المنظمة يمثلون فهم المجتمع، في لهم الثقافي المستوى تطوير هو الآخر والشق العاملين، مهارة
 الكفاءة المهنية: يتفق أغلب الباحثين على أن الكفاءة المهنية هي توليفة من ثلاث عناصر وهي: و 

                                           
 للعلوم نايف أكاديمية ماجستير، ، رسالة-الرقابة هيئة على ميدانية  راسة-بالالتزام التنظيمي  وعلاقتها التنظيمية الثقافة غالب، بن محمد العوفي، -1 

 21 -21ص: -الرياض، السعودية، ص ،الأمنية
 



 لثاني...........الأسس النظرية للالتزام الوظيفي وإسقاطها على مؤسسات التعليم العالي الفصل ا
                             

93 
 

o القاعدية الضرورية لممارسة وظيفة ما، فهي عبارة عن معلومات قابلة للتنقل من  : هي مجموع الخبراتالمعرفة
 شخص لآخر

o تعرفها المهارة :JF.Ballay  ندما نكون رف تستخدم عاوالتصرف أي مجموع المعة فبأنها التوازن الجيد بين المعر
يبيا والذي تجر  اهي تتطلب جانبو بصدد التصرف، سواء كان ذلك لأجل الإنتاج أو الاتصال او التخطيط، 

ينتج أساسا عن التجارب المعاشة من قبل الفرد، وتتجلى المعرفة في مدى قدرة الفرد الذهنية )العقلية( على 
 ناء أدائه لمهامه التي تتطلب مهارات معينة كالتفكير، التحليل.التصرف بطريقة معينة أث

o صية المرتبطة والمميزات الشخ عارف الذاتية وهي مجموعة المواقف: وتسمى السلوكيات أيضا المالمهارة السلوكية
بالموظف والمطلوبة عند ممارسة النشاط المهني، فهي مجموعة الصفات الشخصية، وتظهر في الكيفية التي يتعامل 

 1 فيها الفرد مع زملائه في العمل والزبائن ومع كل من يحتك به أثناء العمل.
 الفروق حاجز يكسر وبما مناسب بشكل ومسئوليهم العاملين بين الإنسانية العلاقات تحقيق مستوى زيا ة -21

 2 د.الواح الفريق أو الواحدة العائلة بروح بالعمل الشعور تكوين على يعمل مما الاجتماعية،
 :يفيالتي يمكن أن ترفع من مستوى الالتزام الوظ وعن علاقة الالتزام الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية

فقد اثبتت معظم الدراسات وجود علاقة إيجابية بينهما، ومن حيث المستوى التعليمي فقد  ؛عدد السنوات)الخبرة(نجد 
اختلفت الدراسات بشأن العلاقة بينهما، فمنهم من وجد علاقة إيجابية ومنهم من وجد تأثير سلبي، وتبرر ذلك بأنه  

دم تحقيق كل لي يقل التزامه في حالة عكلما ازدادت درجة تعلم الفرد زادت طموحاته، وتوقع المزيد من مؤسسته وبالتا
 ما يطمح فيه.

ومن حيث الجنس تشير بعض الدراسات إلى أن التزام المرأة تنظيميا يتوقف على نوع العمل الذي تقوم به، 
 3والمؤسسة التي يعمل فيها، كما أنه يتأثر بواجباتها المنزلية وعدد أطفالها وأدوارها الاجتماعية.

( توجد ثلاثة عوامل تؤثر في تطوير وتعزيز الالتزام الوظيفي، 2511) Porter & Steersأشار بورتر وستييرز 
رد بعد تركز على مدى توافر فرص عمل بديلة للف، عوامل غير تنظيمية والتي )عوامل تنظيمية، عوامل شخصية وهي:

وفر في الفرص دما يكون الاجر المتاختياره لقراره الأول في الالتحاق بالمؤسسة، حيث يكون مستوى الالتزام مرتفعا عن
 البديلة أكبر مما يحصل عليه في مؤسسته مما يعطيه تبريرا لاختيار الأول، او حين يرى ان اختياره مطلق نسبيا لعدم توفر 

                                           
مجلة  ، راسة تشخيصية لإتجاه الطلبة نحو الكفاءة المهنية للاستاذ الجامعي " أساتذة علم النفس التنظيميلولاية عنابة أنموذجا"دزاير هريو،  -1 

 262، ص: 211 -261ص: -، ص1121، 16، العددبرلين -الديمقراطي العربي ألمانياالمركز –العلوم الاجتماعية 
 11-15ص: -، صمرجع سبق ذكرهمنال البارودي،   - 2
ية"، ، أبحاث اليرموك " سلسلة العلوم الانسانية والاجتماعالالتزام الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأر نيةعدنان بدري الابراهيم،  -3 

 2241، ص:  2255 -2245ص: -، ص1112جامعة اليرموك، 
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  1.(فرص لاحقة بديلة لتغيير قراره الأول
في غرس الالتزام الوظيفي  لعوامل أو المحددات التي تساهم( مجموعة من ا1112وحدد عدنان الابراهيمي في )

 الشكل التالي: وذلك حسبفي الموظف، 
 (: عوامل غرس الالتزام الوظيفي1-2الشكل رقم )

 
، أبحاث اليرموك " سلسلة العلوم الالتزام الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنيةعدنان بدري الابراهيم، المصدر: 

 2219، ص:  2299 -2219ص: -، ص1111اليرموك، الانسانية والاجتماعية"، جامعة 

من الشكل أعلاه يتضح لنا بأن الالتزام الوظيفي للموظف يتأثر بمجموعة من العوامل بإمكانها أن ترفع أو 
تنقص من مستوياته، وهذه العوامل معبر عنها بخصائص إما للموظف ذاته أو لوظيفته أو للبيئة المحيطة به )داخل 

 وبالإمكان تصنيفها كالتالي: مؤسسته وخارجها(،
الخصائص الشخصية: وهي التي يتمتع بها الشخص ويكون مستقل بها عن غيره، وتؤثر عليه بصفة مباشرة، 

 وتتمثل في: جنسه، عمره، خبرته في العمل، حالته الاجتماعية
ن مهارات مخصائص العمل: وهي ميزات يتمتع بها الشخص خاصة بنوع وظيفته، وتؤثر عليه بصفة مباشرة، 

 .*وقدرات أساليب إجراءات ودرجة استقلاليته في العمل، وقدرته على التغذية الراجعة
الخصائص التنظيمية: وهي عناصر تتميز بها المؤسسة وتمس الموظف عند تأدية مهامه الوظيفية، كما تمس جميع 

الرؤساء المباشرين )أي تي تكون من المدراء و موظفي المؤسسة وتعتبر كبيئة داخلية للموظفين، ومتمثلة في: نمط القيادة ال

                                           
 511، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد رشدي ذيب، راتب السعود،  -1 
 التغذية الراجعة: ردة الفعل التي يبديها الموظف من استقبال معلومات تخص العمل -* 

العوامل المؤثرة في الالتزام الوظيفي

ةخصائص البيئة الخارجي
ة مجموعة العوامل الاقتصادي
والاجتماعية والسياسية، 
ويظهر فيها قوة العامل 

ص الاقتصادي بتوافر الفر 
كون لها البديلة للفرد والتي ي

.يفيتأثيرا على التزامه الوظ

خصائص العمل
ين متطلبات العمل المع

من مهارات وقدرات 
واساليب واجراءات 

اسبة ودرجة استقلالية من
وتغذية راجعة  

الخصائص التنظيمية
يعة نمط القيادة، الأجور، طب
اركة العلاقة مع الزملاء، المش
في صنع القرارات

ةالخصائص الشخصي
العمر، الجنس، المؤهل

الة العلمي، الخبرة، الح
الاجتماعية
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مسؤولي الإدارة بصفة عامة، الأجور التي تمنح للموظف إزاء عمله في هذه المؤسسة فكلما كان مغريا استقطب موظفين 
أكثر سواء من حيث الكم أو من حيث الكفاءة، طبيعة العلاقة مع زملاء العمل في هذه المؤسسة، إعطاء الفرصة 

 المشاركة بصنع القرارات التي تمس الجوانب المختلفة في المؤسسة. للموظف في 
خصائص البيئة الخارجية: وهي حالة الدولة والتي تعتبر كبيئة خارجية للموظف والموظفين الآخرين والمؤسسة، 

بديلة؛ لوهي عبارة عن مجموعة العوامل الاقتصادية والسياسية، وخاصة العامل الاقتصادي لنظر الموظف في الفرص ا
فإذا كانت الحالة الاقتصادية جيدة فإن الموظف يتطلع الى إيجاد فرص بديلة للعمل في مؤسسات أخرى إذا كانت 

 مؤسسته لا ترض متطلباته، والعكس إذا كانت مؤسسته تراعي مختلف متطلباته الوظيفية والشخصية.
ير المؤسسة، اتخاذ القرارات المتعلقة بس فعندما يشعر الموظف بأهمية وجوده في المؤسسة من خلال مشاركته في

واحترامه بتلقي معاملة طيبة وعادلة من مؤسسته، وتحقق الاستقرار الوظيفي لديه من خلال شعوره بالأمان في مؤسسته، 
علاوة على ذلك تحقيق رغباته المادية والمعنوية من تحفيز ومكافآت وتفويض المهام لهم بمنحهم المزيد من السلطات في 

ؤسسة، كل هذا يؤدي بالمؤسسة الى دراسة العوامل المحفزة والمشجعة لتحقيق مختلف تلك الإجراءات والممارسات الم
 بكل أريحية ودون عراقيل، تأكيدا منها بتحقيق التزام وظيفي ذو مستويات عالية لمختلف موظفيها. 

 الالتزام الوظيفي لدى الموظفينثانيا: مراحل تحقيق 
 1المؤسسة الالتزام الوظيفي لمختلف موظفيها، تمر بعدة مراحل نشرحها فيما يلي:من أجل بلوغ 

 ( يمر تطور الالتزام الوظيفي بثلاث مراحل:Bochnanفحسب بوكنان ) -2
مرحلة التجربة: تبدأ من تاريخ بدء العمل حتى عام واحد، ويكون خلالها الفرد خاضعا للتدريب والاعداد  .2-2

التأقلم مع بيئة  ةالفرد في هذه المرحلة منصبا على تأمين قبوله في المؤسسة، ومحاولوالتجربة، ويكون اهتمام 
 العمل الجديدة؛

مرحلة العمل والانجاز: وتتراوح هذه المرحلة بين سنتين إلى أربع سنوات، ويحاول الفرد في هذه المرحلة  .2-1
بلور وضوح ت، وتخوفه من العجز، ويتأكيد مفهوم الإنجاز، وأهم ما يميز هذه الفترة الأهمية الشخصية للفرد

 الولاء للعمل وللمؤسسة؛

مرحلة الثقة بالمؤسسة: تبدأ من السنة الخامسة من إلتحاق الفرد بالمؤسسة وتستمر إلى نهاية عمله، حيث  .2-2
 يزداد ولاؤه وتتقوى علاقته بالمؤسسة والانتقال الى مرحلة النضج.

 ؤسسته يمر بثلاث مراحل:(: أوضح بأن ارتباط الفرد بمOreilyحسب اورلي ) -1
مرحلة الإذعان: التزام الفرد مبني على ما سيحصل عليه من المؤسسة من فوائد في البداية، لذا نراه يتقبل  .1-2

 قابل حصوله على الفوائد المختلفة؛سلطة الآخرين، ويلتزم بما يطلبونه م

                                           
 22-21: ص-، صمرجع سبق ذكرهرابح برباخ،  -1 
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ن اجل الرغبة وتأثير الآخرين ممرحلة التطابق أو التماثل بين الفرد والمؤسسة: نجد الفرد يتقبل سلطة  .1-1
 ا فانه يشعر بالفخر لانتمائه لها؛والاستمرار للعمل بها، فهي تشبع حاجته للانتماء، لذ

مرحلة التبني: الفرد يعتبر أهداف وقيم المؤسسة أهدافا وقيما له، فالالتزام نتيجة لتطابق أهداف المؤسسة  .1-2
 وقيمها مع أهداف الفرد وقيمه.

 مراحل تحقيق الالتزام الوظيفي(: 2-2الشكل رقم )

 
 إعدا  الطالبة المصدر: من 

بالاستناد الى الشكل أعلاه يتبين أن تحقيق الالتزام الوظيفي في المؤسسة يمر بمراحل معقدة لا تقل الواحدة عن 
راقب لمجموعة مالأخرى أهمية، فأول مرحلة يمر بها الموظف مرحلة التجربة فيكون يتقبل السلطة وفي نفس الوقت يكون 

تصرفات أعضاء المؤسسة ومقارنتها بالأقوال، لتظهر مرحلة العمل والانجاز فيشعر الموظف بمدى تماثل أهداف وقيم 
المؤسسة من أجل الاستمرارية في العمل بكل قبول وافتخار بانتمائه للمؤسسة، ثم تظهر المرحلة الحاسمة وهي مرحلة 

 يتحقق داف وقيم المؤسسة واعتبارها أهدافه وقيمه التي يسعى لتحقيقها، وبالتاليالثقة بالمؤسسة هنا يتبنى الموظف أه
       التزام وظيفي للموظف.

 تبني الالتزام الوظيفي مخرجات: الثالثالمطلب 

، يجابيةإ عندما تتبنى المؤسسة سياسات وإجراءات لتحقيق الالتزام الوظيفي، فإنها سوف تحصل على عدة نتائج
 توضيحها من خلال النتائج الإيجابية وما يقابلها منسواء على المستوى الفردي أو الجماعات أو المؤسسة، ويمكن 

نتائج سلبية عند فقدان أو مستويات منخفضة من التزام وظيفي لمختلف الموظفين بالمؤسسة، والجدول التالي يبين 
 :ذلك
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 في المؤسسة (: نتائج الالتزام الوظيفي5-2الجدول رقم ) 
 النتائج السلبية النتائج الايجابية المستوى

المستوى 
 الفر ي

 زيادة مشاعر الانتماء -

 الأمان الذاتي الإيجابي -

 توفر اهداف او أغراض يريدها الفرد -

 قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي -

 زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية -

المستوى 
 الجماعي

 العمل زيادة فاعلية مجموعة -

 زيادة درجة التماسك بين افراد المجموعة -
انخفاض معدل دوران العمل وبالتالي  -

 عدم دخول افراد لديهم أفكار جديدة

قلة انفتاح المجموعة على الأفكار  -
 الجديدة

زيادة فرص الصراع بين المجموعة  -
 والمجموعات الأخرى

المستوى 
 التنظيمي

ة الجهد دزيادة فرص الفاعلية بالنسبة للمؤسسة لزيا -
المبذول وانخفاض نسبة الغياب والتأخر ومعدل 

 الموظفيندوران 

انخفاض القدرة على الابتكار والتكيف   -
كون الافراد يميلون عادة لمنافسة 

 سياسات المؤسسة
رابح برباخ، علاقة الرضا الوظيفي بمستوى الالتزام التنظيمي لدى عمال المركبات الرياضية المصدر: 

 18-19: ص-، ص2115لولاية المسيلة، رسالة ماجستير، جامعة المسيلة، الجزائر،  راسة ميدانية 
" أنه من الخطأ الاعتقاد بأن ارتفاع معدل دوران العمل يمثل مؤشرا سلبيا دائما، فعندما Oliverيرى اوليفر "

 1ورة أفضل.أفكار جديدة ونافعة بصبيترك الافراد الأقل إلتزاما المؤسسة قد يأتي أفراد آخرون لديهم 

وأيضا دراسة  ،( يمكن للالتزام الوظيفي إنشاء والتنبؤ بسلوك المواطنة التنظيمية1115) Luhansوحسب لتان 
Sahertian (1122ان الالتزام الوظيفي له تأثير كبير على سلوك المواطنة التنظيمية )2. 

داخلية يقدم لها ميزات إيجابية بالدرجة الأولى، في بيئتها ال يهافموظ التزامالمؤسسة  اكتسابومن هنا نقول أن 
   على مستوى أفرادها أو تجمعهم أو مستوها كتنظيم أمام منافسيها في بيئتها الخارجية. 

                                           
 45، ص: 1116، رسالة ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية، السعودية، التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميالمناخ محمد أحُد خالد الوزان،  -1 
 

2- Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati,THE EFFECT OF 

ORGANIZATIONAL CULTURE AND JOB SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT, ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR, AND INTENTION 

TO LEAVE, RJOAS, 12(60), December 2016, pp : 157- 169, pp: 160- 161 

 https://doi.org/10.18551/rjoas.2016-12.21  

https://doi.org/10.18551/rjoas.2016-12.21
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 المبحث الثالث: تبني الالتزام الوظيفي من خلال غرس الثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي

تقر بان الثقة مفتاح و الدولة الناجحة هي التي تعتمد  Peters and Waterman (1982)ووترمان  إعتبر بيترز 
في العقود الماضية خضع القطاع العام للمنظمات لتغييرات مهمة ، و 1الاستراتيجيات الموجهة للأفراد والمؤسسات الناجحة

في السياسة الوظيفية يشار اليها باسم الإدارة العامة الجديدة، تركز استراتيجيات الإدارة على التحسينات المستمرة 
 احترافاوأقل  لللتكلفة وتوطين العمليات في أعقاب هذه التغييرات في السياسة، شهدت تقارير عن زيادة مطالب العم

متهم، وذلك علاقة العاملين بمنظ باستكشاففي الاتحاد الافريقي بين العاملين، لذلك شرعت الكثير من البحوث 
ون بالتحقق في الكيفية النفسية والاجتماعية والتنظيمية التي تعتبر كعوامل متعلقة بعدد من النتائج التي يفترض أن تك

 2سسات العمومية.مؤشرات على جودة العلاقة في المؤ 
الدولة، ثم في الارتقاء ب )باعتبارها مؤسسات عمومية( ولهذا سوف نتطرق إلى أهمية مؤسسات التعليم العالي

ضرورة اهتمام مؤسسات التعليم العالي بالأساتذة )باعتبارهم موظفين( ترتكز عليهم لما لهم من أهمية سوف نركز على 
ة بين تنظيمية بالالتزام الوظيفي للموظف، وبعدها ضرورة رضا الموظف في العلاقفي نجاحها، لننتقل إلى علاقة الثقة ال

  الثقة والالتزام. 
  مؤسسات التعليم العاليأهمية المطلب الأول: 

 مؤسسات التعليم العالينظريات أولا: 
متدت لمئات امعات اليوم ليست وليدة الصدفة أو انها جاءت من فراغ، فهي حصيلة مسيرة تاريخية طويلة جا

السنين، مرت خلالها الجامعات بتجارب عديدة وتعرضت لتغيرات جوهرية كثيرة في هياكلها التنظيمية وأهدافها 
 وسياساتها التعليمية وبرامجها ومناهجها الدراسية ووظائفها العلمية والمعرفية.

وارق الطبقية هام في تذويب الف فجامعة اليوم هي جامعة المجتمع تعيش من أجله وتعمل على رفاهيته، ولها دور
 والحراك الاجتماعي فيه، أي أنها مركز اشعاع ثقافي للمجتمع برمته تتحسس مختلف آماله لتحقق متطلباته، تعمل لتنشيط

 3بنيته الاجتماعية، وترفع بمستواه الفكري والثقافي.
 عتمد على ت الا ارة كعملية اجتماعيةات نظري: التي درست المؤسسات التعليمية نجدفمن النظريات الادارية 

 هذا ما و التسلسل الهرمي للعلاقات وتوزيع الادوار والامكانات وتكاملها من أجل تحقيق أهداف النظام الاجتماعي، 

                                           
1- NYHAN, Ronald C.; MARLOWE JR, Herbert A. Op.Cit, p: 616  
2- Jonas Welander, TRUST ISSUES WELFARE WORKERS' RELATIONSHIP TO THEIR 

ORGANISATION, Mälardalen University Press Dissertations No. 231, Printed by E-Print AB, 

Stockholm, Sweden, 2017, pp: 5-6 
اة في العلوم، غير ، أطروحة دكتور الجامعي المبتدئ في السنوات الأولى من مسيرته المهنيةالصعوبات التي يواجهها الأستاذ سناني عبد الناصر،  -3 

 25ص: -، ص1121منشورة، جامعة محمود منتوري قسنطينة، الجزائر، 
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 1سنركز عليه في النظريات التالية:
 من أهم النظريات الحديثة التي تعتمد بأن الإدارة عملية إجتماعية تلك التي :  J. Getzelsنظرية جيتزلز  -1

 تنتسب الى جيتزلر
الإدارة عبارة عن تسلسل هرمي للعلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين في إطار نظام إجتماعي؛ حيث التسلسل 

جتماعي، اجل تحقيق اهداف النظام الا الهرمي للعلاقات من الناحية الوظيفية توزيع الأدوار والإمكانيات وتكاملها من
والنظام الاجتماعي بالمؤسسات يتكون من جانبين الأول يتعلق بالمؤسسات وما تقوم به من أدوار وما يتوقع منها 

( أما الثاني يتعلق بالأفراد وشخصياتهم واحتياجاتهم المكونة للنظام Normotheticالبعد التنظيمي أو المعياري )
 (.Idiographicالبعد الشخصي )

 .المؤسسة أية هيئة تقوم بالوظائف الثابتة للنظام الاجتماعي ككلف
الأدوار هي الجوانب الحية الديناميكية للوظائف في المؤسسة، وتحدد الأدوار من خلال ما يسمى بتوقعات الدور 

Role expectations  والمسؤوليات المتعارف عليها والتي تقع على عاتق من يشغل هذا الدور.  الإلتزاماتوهي تمثل
معناه ان كل صاحب دور في المؤسسة يستمد مفهومه من الأدوار الأخرى في المؤسسة، اي ان دور الرئيس والمرؤوس 

 لا يمكن تحديدها الا في علاقة كل منهما بالآخر.
السيكولوجي حليل الاجتماعي و والشخصي وهذا يقتضي التوبالتالي فهم الدور يتضمن الجانبين التنظيمي 

 ومنه الشكل يبين نموذج جيتزلز:أيضا، 
 نموذج جيتزلز للإ ارة التعليمية كنظام إجتماعي(: 1-2)الشكل رقم 

 
المصدر: فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إ ارة المؤسسات 

 211المسيرة، مصر، صالتعليمية، ب.ط،  ار 

                                           
 121 ، ب.ط، دار المسيرة، مصر، ص:السلوك التنظيمي في إ ارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  -1 
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يوضح نموذج جيتزلز أن أي سلوك يصدر عن كل من البعدين التنظيمي والشخصي في آن واحد فإن السلوك 
الاجتماعي يترتب على محاولة الفرد ان يواجه بيئة لها توقعات وذلك من خلال تفاعل الدور مع الشخصية، فان الوزن 

 سيختلف باختلاف الظروف نظرا لوجود تفاعل بينهم. النسبي سيكون لكل من الدور والشخصية كما انه
 تهدف الى تحقيق فهم للميكانيزم الذي يحقق به الفرد نفسه من خلال المنظمة،  :Argyrisأرجريس نظرية  -2

المنظمة، ويجب -وفي نفس الوقت تحقق المنظمة نفسها عن طريق الفرد، ويكرس هذا المدخل على ان يفهم الفرد
لتي تظهر ا النشاطات غير الرسميةان يضاف الى المنظمة كما تصورها الخريطة الرسمية مع الوضع في الاعتبار كل 

لخاصة، شاطات التي يصممها الافراد لإشباع حاجاتهم االأفراد في تعاونهم على التكيف مع البناء الرسمي، وأيضا الن
 وأخيرا النشاطات الناتجة عن التفاعل.

 وبالتالي يحدث التفاهم بين المنظمة والفرد من خلال الحفاظ على الخرطة الرسمية للمنظمة مع الأخذ في الحسبان:
 كل النشاطات غير الرسمية التي تكيف الأفراد مع البناء الرسمي؛ -

 اطات التي يصممها الأفراد لإشباع حاجاتهم الخاصة؛كل النش -

 النشاطات الناتجة عن التفاعل.   -
 1 جاءت نظرية المفكر جوبا لتكمل كل من نظرية جيتزلز وارجريس فيرى بأن: :Guba جوبانظرية  -1

المكانة و الذي يشغله في إرتباطه بالدور الذي يمارسه،  المركزيتفاعل فيها  قوة  يناميكيةرجل الإدارة يمارس  -
 التي يتمتع بها.  الشخصية

التي يخولها له المركز، وهذه السلطة يمكن أن ينظر لها على أنها  السلطةالمصدر الأول لقوة رجل الادارة هي  -
 تفوض اليه من السلطات العليا؛  لأنهاقوة رسمية 

نظر لها المنبثقة من المكانة الشخصية، والتي يمكن أن ي القدرة على التأثيري المصدر الثاني لقوة رجل الادارة ه -
 ولا يمكن تفويضها.  قوة غير رسميةبأنها 

كل رجال الإدارة بلا استثناء يحظون بالقوة الرسمية المخولة لهم لكن ليس جميعهم يحظون بالقوة غير الرسمية؛  -
ذلك ة التأثير يكون في الواقع قد فقد نصف قوته الإدارية، لفرجل الإدارة الذي يتمتع بالسلطة فقط دون قو 

 عليه ان يتمتع بالسلطة وقوة التأثير معا؛

بين الدور والشخصية لا يمكن تجاهلها عندما يكثر العاملين بالمنظمة، وهذا  التعارضيرى جوبا ان بعض  -
قوة إيجابية تعمل  س الوقت توجد" سلبية تعمل ضد النظام وتميل الى تفكيكه في نفقوة طر التعارض يمثل "

 للمحافظة على تكامل النظام، هذه القوة تتبع من الاتفاق على الهدف ومن القيم التي تسود المنظمة.

                                           
 122، ص: فسهنرجع الم -1 
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 للعلاقات الإدارية الداخلية: جوباومنه نموذج 
 جوبا للعلاقات الإ ارية  اخل المؤسسة التعليمية نظرية (: نموذج5-2الشكل رقم )

 
 211، صمرجع سبق ذكرهالمصدر: فاروق عبده فليه، 

ومن هذا نجد بعض القادة في آداء أدوارهم اقرب الى البعد المعياري أي التنظيمي واخرون اقرب الى البعد 
 الشخصي، وعلى هذا يمكننا ان نميز بين أنماط القيادة:

  اع القوعد بالتأكيد على تحقيق الهدف واتبالنمط المعياري أو التنظيمي للقيادة: ويميز فيه سلوك رجل الإدارة
والتعليمات ومركزية السلطة على حساب الأفراد، هذا بالإضافة الى مراعاة جانب المنظمة ووضع مصلحتها فوق 

 مصلحة العاملين بها.

 دالنمط الشخصي للقيادة: ويتميز فيه رجل الإدارة بالتأكيد على شخصية الفرد ومراعاة الحد الأدنى من القواع 
والتعليمات مع لا مركزية السلطة ودرجة عالية من العلاقات الشخصية مع المرؤوسين، والهدف الرئيسي لهذا النمط 

 هو العمل على اسعاد المرؤوسين وإرضائهم أي انه يضع مصلحة الافراد فوق مصلحة المنظمة

  يق الهدف وفي جل الإدارة على تحقالنمط التوليفي للقيادة: وهو الذي يجمع بين النمطين السابقين يركز سلوك ر
نفس الوقت يتيح المجال لتحقيق واشباع الحاجات الشخصية أي التوفيق بين مصلحة المنظمة من ناحية ومصلحة 

 الافراد من ناحية أخرى.

   T. Parsonsنظرية تالكوت بارسونز  -5
 يؤكد بارسونز على ضرورة تحقيق المنظمات الاجتماعية ما يلي:

  التأقلم أو التكيفAdaptionتكييف النظام الاجتماعي للمطالب الحقيقية للبيئة الخارجية : 

  تحقيق الهدفObjective Achievementأي تحديد الأهداف وتجنيد كل الوسائل من اجل الوصول الى تحقيقها : 
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  التكاملIntegrationبينهم  يث تكفل التنسيق: أي إرساء وتنظيم مجموعة من العلاقات بين أعضاء التنظيم بح
 وتوجيههم في كل متكامل

 الكمون Latency .هذا لكي يحافظ التنظيم على استمرار حوافزه وإطاره الثقافي : 

كما ينظر بارسونز الى التنظيمات الإدارية الرسمية على انها الجهاز الرئيسي في المجتمعات الحديثة لتجنيد القوى 
 ض الجماعية وتحقيقها.وتكتيل الجهود من اجل خدمة الأغرا

بيد ان من ناحية أخرى كل تنظيم اداري رسمي في حد ذاته جزء من المجتمع الكبير، وله أجهزته المعنية بحل 
مشاكله الأربع الأساسية السابقة، فكل تنظيم اداري وسائله التي تساعده على التكيف مع البيئة وتجنيد مصادره 

 قيق أهدافه.اللازمة لاستمراره في أداء وظائفه وتح
 لتزامإوحتى تتمكن المنظمة الإدارية الرسمية من حل مشاكل تكاملها عليها ان تجد الآليات المختلفة التي تحكم 

وتستثير حُاسهم ونشاطهم، وعليها أيضا ان تجد الوسائل التي تنسق بين العمليات المختلفة لأجهزتها  اعضائها
 وفروعها.

استمرار ، وهذا يعني ان تعمل بالكمونوفي الأخير يجب ان يتوافر للمنظمة ما يمكنها من مواجهة مشاكلها في 
حول المبادئ والقيم التي تقوم على أساسها اهداف  جتذاب الآراء والعمل على التفاهمعلى كسب التأييد لها وا

 المنظمة.
 1رمي للتنظيمات الرسمية الإدارية:مستويات وظيفية في التركيب اله 2بين  بارسونزيميز 

  المستوى الفنيProfessional Level حيث يصنع بالفعل انتاج المنظمة وأعضاء هذا المستوى تتعلق مهمتهم :
 الرئيسية بأداء الواجبات والاعمال كالعمال في المصنع أو الأطباء في المستشفيات او المعلمين في المدارس.

  المستوى الإداريManagerial Level  ومهمته الأساسية الوساطة بين مختلف اقسام المنظمة وتنسيق :
 جهودها.

  مستوى المصلحة العامةPublic Interest Level.وهو ما يتعلق بالنظام الاجتماعي الخارجي : 

الث ثفنجد ان المستوى الأول يتعلق بمشكلات التكيف وتحقيق الهدف، والثاني يتعلق بمشكلات التكامل وال
 بمشكلات الكمون.

ان العلاقة بين هذه المستويات ليست بالضرورة علاقة تسلطية وانما هي علاقة متبادلة باستمرار، بارسونز ويذكر 
غير انه هناك انفصالا واضحا في التسلسل الهرمي للسلطة والمسؤولية بين المستويات الثلاثة فلا يمكن ان يشرف الرئيس 

نطاق المستوى الواحد اذ ان الاختلافات الوظيفية بين هذه المستويات كبيرة جدا يصعب على عمل المرؤوس الا في 
 معها إمكانية اشراف الاعلى على الأدنى لعدم توافر الكفاءة او المعرفة المهنية لديهم.

                                           
 125، ص: المرجع نفسه -1 



 لثاني...........الأسس النظرية للالتزام الوظيفي وإسقاطها على مؤسسات التعليم العالي الفصل ا
                             

103 
 

لقرارات اوليس من الصواب القول بان المديرين يفوضون المسؤولية لان هؤلاء يقومون بواجباتهم ومسؤولياتهم تجاه 
 الفنية، وعلى المديرين ان يعتمدوا على احكام الفنيين في قيامهم بمسؤولياتهم الإدارية.

ا عوبالمثل نجد ان مجلس الإدارة لا يشرف على اتخاذ القرارات الإدارية ولكنه يهتم بتكيف المنظمة وتوجيهها تب
تي ة وعلاقاتها الخارجية، أما المسائل والأمور الللظروف الخارجية، عن طريق تحديد الأهداف والسياسة العامة للمنظم

 تتعلق بالسياسة والتنظيمات الداخلية فإنه يجب أن يسمح فيها بحرية التصرف والحكم الشخصي للمديرين.
بانها مجرد إطار نظري، غير انها تحظى بأهمية خاصة في مجال الإدارة حيث ان التنظيمات  بارسونزوتم نقد نظرية 

الإدارية لا تعمل في فراغ وإنما في أوساط اجتماعية تؤثر فيها وتتأثر بها، وعلى الرغم من التقدم العلمي في ميدان 
كان هو   ية وعلاقتها البيئية والاجتماعية الذيالإدارة فان معظم الدراسات اغفلت دراسة العلاقة بين التنظيمات الإدار 

 المغزى الحقيقي لنظرية بارسونز.  
 نماذج مؤسسات التعليم العاليثانيا: 

من عيوب اليوم غياب نموذج مسيطر أو رؤية معبرة عن الجامعة، ففي الماضي كانت هناك عدة أفكار تدعم 
 ل الجامعة.مثرار أولئك الساعون للدفاع عن التعليم العالي على الدوام أي رؤى كان يستدعيها بإستم

 الكارديال نيومان في كتابه "فكرة الجامعة" الذي نشر (: Newmanنيومان ) جامعة المعرفة نموذج -2

ورد كانت رؤيته للمؤسسة انها لم تكن أداة للعمل، ولا للدولة، ولا للكنيسة فم مدرس سابق في جامعة إكس2151عام 
بحاجة الى مجال واسع حر لمتابعة معرفة هي منتهى غايتها.. وهي المعرفة الليبرالية وليس لانشاء فقال نيومان:" الجامعة 

 ،حكام امبرياليين بل لتثقيف طلبنها وزرع قيم ذات إنعكاسات حضارية في نفوسهم" فجامعته كانت لا منفعية تماما
ة الجامعة، أو هو بمنزلة القلب في أنشط لتدريساجامعة لم يكن فيها مكان للتدريب المهني أو البحث المنظم، بل كان 

 1 ما أسماه نيومان " العمل الأساسي للجامعة"
 تعتمد جامعة المعرفة )التعليم( على نظام الامتحان التقليدي التي تركز على الحفظ والتلقين، نمطية التكوين على التلقين

 2لابداع والابتكار الفردي.بحيث لا تفتح المجال ل
 وهو نموذج مناقض  (Wilhelm Von Humboldt) "ويلهيم فون هامبولد" جامعة البحوثنموذج  -1

، فاعتبر الجامعة لاعادة البناء الوطني في مطلع الحروب النابوليونية، وكانت الجامعة تعتمد على العلم نيومانلنموذج 
والفلسفة أيضا، وكانت تعطي الأولوية لبحوث طلبة الدراسات العليا بدلا من التعليم الجامعي، وركز هذا النموذج على 

لى درجة طلبة الدراسات العليا بتدريباتهم للحصول ع المتمكن، حيث يقوم التعليم العاليالقسم بمؤسسة أستاذ 
                                           

، 2يكان، ط، ترجمة ابراهيم الشهابي، مكتبة العب ليل إ اريي التعليم العالي القيا ة الفاعلة والا ارة في الجامعات والكلياتبيتر ماك كافري،  -1 
   51، ص1122السعودية، الرياض، المملكة العربية 

بحوث وأوراق عمل ملتقى مخرجات التعليم العالي وسوق العمل في الدول العربية )الاستراتيجيات، السياسات، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،  -2 
 451هرة ، ص: ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، القا1122، جامعة دلمون للعلوم والتكنولوجيا، البحرين، الآليات(



 لثاني...........الأسس النظرية للالتزام الوظيفي وإسقاطها على مؤسسات التعليم العالي الفصل ا
                             

104 
 

وصا في الصحفيون في نقابة القرون الوسطى، ما تم تبني هذا النموذج خص الدكتوراه بالطريقة نفسها التي كان يتبعها
(، وجامعة كلارك 2116الولايات المتحدة حيث مثلت الجامعة الهامبولدية بوضوح بإقامة جامعة جون هويكنز )

 (.2151( وجامعة شيكاغو )2152(، وجامعة ستانفورد )2111)
ليعيد تأكيد إستقلالية هذه المؤسسة، اذ قال في   (Karl Jaspersوتركت هذه الفكرة للفيلسوف "كارل جاسبيرز" )

 فة"اكتابه الشهير "فكرة الجامعة": " تعد الجامعة مجتمعا من العلماء منخرطين في مهمة البحث عن الحقيقة وإنتقال الثق
بموجب خطة جاسبرز يقوم بدقة على التقصي النقدي، ولكن خلافا لما رآه نيومان؛ لم يكن يؤمن بأن الجامعة ينبغي 

 أن تنشغل كليا "بالتعلم البحث" إذ كان في جامعة جاسبيرز مكان أيضا للتعليم المهني.
 : نموذج من نماذج الجامعة الحديثة (Abraham Flexner) إبراهام فليكسنر موذج جامعة التفوقن -2

، حيث أبدى ردة عل هيمنة 2521وطرحه في كتابه " فكرة الجامعة الحديثة" الذي نشر عام  التربوي الأمريكيطوره 
ما أسماه دور الجامعات "كمحطة خدمات"، أي ضد توقع ضرورة تقديم الجامعات تعليما وتعليما مهنيا وإظهار ائدتها 

يرى أن ناتج الكثير من الأبحاث الجامعية كان ضعيفا، فدعى إلى إقامة مؤسسة "حديثة" تجمع أفكار العملية للبلد، ف
نيومان وفون هامبولد في إطار "غاية موحدة" لمتابعة التفوق وأحدثت مثالية "جامعة فليكسنر الحديثة" إجتذابا لدى 

 1ولم يتضاءل حتى يومنا هذا في الكثير من المناطق.نشرها 
 2وتعتمد جامعة التفوق على منهج التدريس: )أنا أسأل، أنا أبحث، أنا أشارك، أنا أقيم، أنا أطبق، أنا أبدع(   

 : رئيس جامعة كالفورنيا الذي (Clark Kerr) "كلارك كير" نموذج الجامعة المتعد ة المهمات -4

، يعد نموذج كير عرضا من اعراض التطلعات 2562في كتابه "استخدامات الجامعة" الذي نشره في عام  بهإحتفل 
ة من فالمثالية لمجتمع "ما بعد الحرب" الأمريكي، رأى ان الجامعة لا تحوي مجتمعا واحدا فقط بل مجتمعات عديدة مختل

 كومة والأعمال، وما الى ذلك..الطلبة الأكاديميين ومجتمعات خارجية مختلفة من الخريجين، والح
وإعتبر جامعته المتعددة المهمات "مدينة فكر" يتعرف فيها العاملون في الجامعة والطلبة إلى ثقافات فرعية معينة بدلا 

 من التعرف إلى الثقافات كلها.
ا في عدم وجود فريدلجعله حقيقة واقعة، أولا: عبر بناء نظام جامعي بحثي عام متعدد المدن الجامعية،  "كير"وسعى 

 .2561موقع جامعة رائد رسمي وموقع ثان كالذي شمل في خطة الماجستير للتعليم العالي في كالفورنيا في 
 لكل منها وظيفتها وإختصاصها الخاص بها: Three-tier systemكما أسس نظاما ثلاثي الطبقات 

 المستوى، وتسهيلات تعليميةدم المدن الجامعية النخبوية لجامعة كالفورنيا بحوثا عالمية تق -

 اما جامعة ولاية كافورنيا فتركز أساسا على التعليم العالي -

                                           
   55 -51، صمرجع سبق ذكرهبيتر ماك كافري،  -1 
 451، ص: مرجع سبق ذكرهالمنظمة العربية للتنمية الإدارية،  -2 
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 .في حين تقدم كليات المجتمع العديدة التابعة للولاية رص تحصيل للتعليم العالي منخفض التكاليف ومركزا محليا -

 ،على حد سواء، لكنها ظلت مثالا لتقديم نظام تعليم عالي متعدد الطبقات اوتأييد اووجهت لهذه الخطة نقد
 1وممكن يكن مصدر رؤية للتعليم العالي في القرن الحادي والعشرين.

 هوم الجامعة الريادية والذي جاء ف(: من أوائل من رسخوا مClark Kerrكلارك كير )  الجامعة الريادية -5

 إستخدامه الذي إنتشر مبكرا في أوروبا بإعتباره مفهوم فضفاض ثم جامعة )التفوق( كبديل عن مفهوم " الجامعة المبتكرة
السلبية التي كان يطرحها مفهوم الريادية وريادة الأعمال قديما في الأوساط الأكاديمية وخاصة  لتجنب بعض الدلالات

على مفهوم الربح، غير أن مفهوم الجامعة الريادية كما أشار اليه "كلارك" جاء ليشير بقوة  فيما يتعلق بالاستناد الأول
بر بعض العمليات عالتنظيمي  فإلى الجهود المحلية المعتمدة والإجراءات الفاعلة التي تؤدي إلى تغيير جذري في الموق

امعي في سسة وتوحيدهما بحيث يجعل التحول الجوالمسارات التي يمكن للجامعة من خلالها إحداث التغيير وهيكلة المؤ 
معظمه ليس عرضيا بل تصبح الجامعة متحيزة تماما نحو التغيير الكيفي في الأساس للدخول في مجال الأعمال مع تعزيز 

 المكانة الأكاديمية دون الإخلال بالقيم والشرعية الأكاديمية.

الفكر الريادي عنصرا أساسيا لحل المشكلات، ومكملا  وكي نصل الى جامعة ريادية بلا ضرر ولا ضرار أن يكون
 .النقدي، ولكن على الأكاديمي الريادي أن يوازن بين الأنشطة الريادية والأكاديميةللمنهج 

كما تهتم الجامعة الريادية بالمهمة الثالثة للجامعة )مهمة التنمية الاجتماعية والاقتصادية للمجتمع( إلى جانب 
حث من خلال تسويق البحوث ونقل المعرفة والتكنولوجيا وعم الابتكار بشكل أكبر وبما يتماشى مع مهام التعليم والب

لتنمية تساهم في اإحتياجات السوق والصناعة والحكومة وهو ما يحقق تدفقات تمويلية من تلك القطاعات، كما 
ثمارات ت الاجتماعية، وإستيعاب الاستالاجتماعية والاقتصادية، من خلال تطابق مهامها مع خطط التنمية والمسؤوليا

المحلية والأجنبية، وإستثمار رأس المال البشري، والمساهمة في صنع وتطبيق سياسات التنمية المحلية والإقليمية، حيث تدعم 
 ذلك بطرق متنوعة:
o انتاج رأس المال البشري على درجة عالية من المهارة 

o  الصناعةنقل التكنولوجيا من الأوساط الأكاديمية في 

o إنتاج المعارف الأساسية 

o .2المساهمة في توليد شركات تدور في مكانها المحيط وخارجه      
حيث نجد الجامعة الريادية كأحد أهم الصيغ التجديدية في عالم عولمي يتسم بتغير دينامي شديد التعقيد تواجه الجامعات 
من خلاله عديد من التحديات أهمها التغير في السوق العالمي، والتنافسية المحلية والدولية، وكل ما يتعلق بتحسين 

                                           
   61 -55ص: -، صمرجع سبق ذكرهبيتر ماك كافري،  -1 
مجلة كلية  ،الجامعة الريا ية " راسة إستشرافية"مسارات التحول بمؤسسات التعليم الجامعي المصري نحو صيغة إيمان جمعة محمد عبد الوهاب،  -2 

 12 -11ص: -، ص15-2ص: -، ص1121، 12، العدد 11التربية، جامعة كفر الشيخ، المجلد 
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وهو  ، والبحوث، والقدرة على تنويع مصادر التمويل،ء هيئة التدريسأعضاالسمعة الأكاديمية على مستوى الطلاب، 
ما يفرض على الجامعات تبني التوجه الريادي الذي يوفر مزايا كثيرة من خلال دعم الارتباط بالسوق وعالم الأعمال، 

الفرص، والحماية من مخاطر المستقبل الذي قد يحمل تحديات جديدة، وفي  اقتناصوالاعتماد القوي على نفسها في 
 1ضوء هذه التطورات الديناميكية المستمرة أصبح هناك إجماع واسع على ضرورة أن تصبح الجامعات ريادية

 والشكل التالي يلخص نماذج مؤسسات التعليم العالي:
 (: نماذج مؤسسات التعليم العالي4-2الشكل رقم )

 
 ر: من إعدا  الطالبةلمصدا

ذج المعرفة حيث أوضح نمو التعليم العالي أهمية كل نموذج من أجل تحقيق أهدافها؛  أوضحت لنا نماذج مؤسسات
وظيفة التعليم ونموذج البحوث وظيفة البحث العلمي ونموذج جامعة التفوق المزج بين الوظيفتين السابقتين، أما نموذج 

ونموذج الجامعة الريادية التي جمعت بين الوظائف السابقة وأضاف وظيفة خدمة المجتمع من الجامعة المتعددة المهمات 
 خلال التنمية الاجتماعية والإقتصادية للمجتمع.

 2لذلك سوف نشرح الأهداف التي تحاول مؤسسات التعليم العالي تحقيقها:
 ؛انتاج اشخاص متعلمين ومدربين تعليما وتدريبا عاليين-

قادر على العمل والعيش معا، تساعد على إنتشار مثل المجتمع المتحضر القادر على حل مشكلات انتاج شعب -
 ؛الاختلاف والتباين بوسائل ديمقراطية ومنطقية )مفهوم الجامعات البريطانية للزمالة الجامعية(

 تشغيل مجتمع يعكس قيما أخلاقية أصيلة-
 مع مثل التنوع الثقافي ثقافة لا تكون غير منسجمة –نقل ثقافة مشتركة  -

                                           
 4، ص: المرجع نفسه -1 
   62، صمرجع سبق ذكرهبيتر ماك كافري،  -2 
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 1:ةالتاليوظائف ولكي تحقق مؤسسات التعليم العالي الأهداف آنفة الذكر فإنها تركز على ثلاث 
 : من خلال تدريس وتدريب واعداد القوى البشرية ذات المهارات الفنية الادارية من المستوى وظيفة التعليم -2

 ة العالي في مختلف التخصصات التي يحتاج إليها المجتمع وفي مختلف مواقع العمل لبدء التنمية الاقتصادية والاجتماعي
وتحقيقها، وهذا يستلزم تحديد أولويات التنمية وحصر الامكانيات القائمة والاحتياجات المطلوبة والاهداف التي 

   يراد تحقيقها على المدى القريب والمدى البعيد.

ا : القيام بدور اساسي في البحث العلمي في مختلف مجالات المعرفة الانسانية وتطبيقاتهوظيفة البحث العلمي -1
 العلمية والتكنولوجية والعمل على تطويرها.

ية  المعرفة وتشجيع القيم الاخلاقية والنهوض بالطبقات الاجتماعيم: المشاركة في تقدوظيفة خدمة المجتمع -2
 .2، وهي عبارة عن تفاعل المخرجات التعليمية والبحثيةتقدم الاقتصادي والاجتماعيالتي تؤدي الى ال

فحسب باتريشا كروسون: بأن جامعة اليوم هي جامعة المجتمع، تتبادل معه المنافع وهذا ما أشار اليه )اندرودربرا( 
كل بيت، إذ   افراد الشعب في في احد خطاباته " ان الجامعة الامريكية سوف تجني ثمار البحث العلمي وتنقله الى

 3ستوفر لهم المسكن الصحي، والطرقات الانيقة، والمزارع الفنية النموذجية والقطارات الآمنة، والمدن المزدهرة السعيدة".

تتنوع مخرجات مؤسسات التعليم العالي بين مخرجات تعليمية وأخرى بحثية تتفاعل جميعها من وهذا يوضح لنا 
قيق اهدافه من وجود تلك المؤسسات ولتحافظ لنفسها على استمرارية الدعم والتمويل ومن ثم أجل خدمة المجتمع وتح
 .إستمرارية البقاء والنمو

 4:ي مؤسسات التعليم العاليف التعليمية ضرورة جو ة الخدمةثالثا: 
 لمرحلة اواجب وطني تتطلبه مقتضيات إتقان العمل وحسن الأداء مطلب وظيفي عصري، و  التأكيد على أن

 .الراهنة

  الاستفادة من كافة العاملين في المؤسسةتنمية روح العمل الجماعي والتعاوني و. 

 الحياة التعليم مدىالصحيح، الوقاية خير من العلاج و بديل عن  ترسيخ مفهوم الجودة تحت شعارات لا 

                                           
شباب واقع ، ضمن الملتقى الوطني: المقاولاتية والوالمقاولاتية وآليات  عمهاواقع العلاقة بين الجامعة الجزائرية بوعطيط جمال الدين، ساكر هدى،  -1 

  11، ص:1125، منشورات مخبر الدراسات الاجتماعية والنفسية والانثروبولوجية، مطبعة نواصري، المسيلة، الجزائر، 2، ط1وفاق، جامعة سطيف 
، ص: 1111، ب ط، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع، مصر، تعليم الجامعيالجو ة الشاملة والمؤشرات في المحمد أشرف السعيد محمد،  -2 

11  
الاحُد الرشيد،  محمد مراجعة و الخليج لدول العربي التربية مكتب ، ترجمةوالاولويات الممارسات العالي التعليم في العامة الخدمةكروسون،  باتريشا -3 

 12، ص2516الرياض، 
 ، على الموقع:1112 -5-21التعليم العالي في الجزائر: بين كفاءة هيئة التدريس وجودة الخدمة التعليمية، بتاريخ  بوخرص خديجة، مؤسسات -4 
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 عيل للأنظمة واللوائح والتف مج والاجراءاتتحقيق نقلة نوعية في عملية التعليم تقوم على أساس التوثيق للبرا
 .الارتقاء بمستوى الطلبةوالتوجيهات و 

 الأساتذة في مؤسسات التعليم العالي من خلال المتابعة الفاعلة وتنفيذ هتمام بمستوى الأداء للإداريين و الا
 .برامج التدريب المستمرة مع التركيز على جودة جميع أنشطة مكونات النظام التعليمي

لمحاضرين في اة لابد من تحسين أداء الأساتذة و جودة الخدمات التعليمية في المؤسسات الجامعيلضمان تحقيق و 
 .قصرهاالجامعات وتحسين مرونة الأنظمة وسهولة الإجراءات و 

إن الأهداف الجامعية ووظائف الجامعة المبنية عليها، مرهونة في تحقيقها ومستوى تنفيذها الأستاذ الجامعي فهو 
هل لهذا الغرض، وخاصة إذا تهيأت له القيادة الإدارية المتفهمة، والظروف والامكانيات اللازمة، فهو من القادر والمؤ 

 يتولى هذه الوظائف وينفذها بكفاءة عالية بافتراض أنه استوفى شروط اعداده علميا ومهنيا.
 أساتذة مؤسسات التعليم العاليضرورة الاهتمام بالمطلب الثاني: 

ة إهتمام مؤسسات التعلم العالي بأساتذتها؛ سوف نتطرق إلى الخصائص المرادة في الأستاذ لغرض تبيان ضرور 
نذكر أهم التحديات التي لثم الاستراتيجية التي يتبناها الأستاذ الجامعي، الجامعي، ثم الوظائف التي تقع على عاتقه، 

كي تبني وتغرس أصاور الثقة ل السعي في معالجتهاتواجهه، والتي تقلل من إلتزامه، لكي يتسنى لمؤسسات التعليم العالي 
 في نفوس أساتذتها:

 أولا: خصائص أساتذة مؤسسات التعليم العالي
تسعى مؤسسات التعليم العالي لتحقيق جودة في الخدمة التعليمية، ولا يتحقق هدفها إلا إذا إجتمعت خصائص 

ودة، والجدول لجتختلف عن النظرة الجديدة في ضوء افي لأستاذ الجامعي، حيث نجد أن النظرة التقليدية للخصائص 
 التالي يشرح ذلك:

 الجو ةنظرة التقليدية و النظرة (: خصائص الأستاذ بين 5-2الجدول رقم )
 الخصائص الجديدة للأستاذ في ضوء الجودة الخصائص والمواصفات التقليدية للأستاذ

 الأستاذ كمسيطر ومصدر للمعلومات
 للطالبمنفرد ويعد مصدر 

 ثراء معلومات
 ممارس للتفكير الناقد

 قياس التحصيل الأكاديمي 

 الأستاذ كقائد للطلبة لإطلاق طاقاتهم
 الصديق الداعم الناقد الفذ

 المبدع والمبتكر
 المحاور والمناقش للمعلومات

 التقييم المتكامل لشخصية ومعرفة الطالب
 
 
 

 خصائص وجدانية راقية          مهارات تحدي وتميز                  مهارات قيا ية      أكا يميةمهارات 

 الكفاءات والقدرات المطلوبة

 154المصدر: لطيفة رجب، صندرة سايبي، مرجع سبق ذكره، ص: 
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 وظائف أساتذة مؤسسات التعليم العاليثانيا: 
  1يقوم أساتذة مؤسسات التعليم العالي بثلاث وظائف التالية:

 فاءة الذي يعتمد بدوره على كعات على كفاءة التعليم الجامعي و المجتميرتكز تقدم الدول و : دريسالت -2

الأستاذ الجامعي، المنوط به إعداد الكوادر البشرية التي تنهض بمسيرة التنمية في المجتمع، ومن المؤشرات على كفاءة 
ية بل هم المدخلات في تحقيق الاهداف التربو الأستاذ الجامعي ،الأداء التدريسي الذي يقوم به، و الذي يعتبر من أ

امعيين كما يعتبر المؤثر الأقوى في إحداث تغيرات مطلوبة لدى الطلبة الج،بالجامعات للأساتذة يعتبر العامل الرئيسي 
مد ديدة تعتج وعليه لم تعد المحاضرة هي الوسيلة الوحيدة أو الوسيلة الفضلى لشرح المعلومة، بل برزت تقنيات للتعليم

لومة اتاحة الفرصة له لتحدي جوانب عدة للمععددة هدفها توسيع مدارك الطالب و الوسائط المتعلى الحاسب الآلي و 
 لاستاذ الجامعياتاحة له بطرائق التعليم التقليدية، من هنا يعد التدريس المتميز العنصر المتميز الأهم في نشاط المغير 

يشمل هذا الجزء الخطة التدريسية خلال العام متضمنا المقررات الدراسية و  ،لمكانة الأولى على سلم الأولوياتتحتل او 
  بتدريسها أو التي سيقوم أو سيشارك في تطويرها مع ايضاح اوجه التطوير و التحديث فيالاستاذ الجامعي التي سيقوم 

 .الاستاذ الجامعيكل مقرر، وكذلك الأنشطة التي ينوي القيام بها لتحسين طرائق و كفاءة 

 ثل البحث العلمي عنصر أساسي من تقويم نشاطات عضو هيئة : يمالاسهامات الفكريةالبحث العلمي و  -1

التدريس، إذ أن البحث العلمي الأصيل يساعده على الرقي بممارساته المهنية في ميدان اهتمامه، كما أن التدريس 
فيز الطلبة الاختراعات عاملا هاما في تحشافات و الأفكار الجديدة والاكت الجامعي وثيقة الصلة بالبحث العلمي، وتشكل

يوضح هذا الجزء الاسهامات الفكرية لعضو هيئة كان روح البحث و التساؤل فيه، و   لحب مجال المادة العلمية و إذا
ة التطبيقات في مجال التخصص شاملا الأبحاث المنشورة في مجالات علميس التي تضيف إلى قاعدة المعارف و التدري

ت عالمية لان الضروري الاهتمام بالنشر في مجالمؤتمرات المحكمة، المذكرات الفنية، و أوراق العمل وم متخصصة،
ن امتلاك القدرة م للأستاذ الجامعيمتخصصة، و التي يجب أن تمثل الجزء الأكبر من انتاج البحث العلمي، لذا لابد 

لتأليف و ى استخدام التكنولوجيا المادية و القدرة على ا، وعلتطبيقية لخدمة الجامعة و المجتمععلى عمل أبحاث علمية 
 .الابداع و التطوير

  جانب ع الجامعة ويوضح إلىيبرز هذا الجزء دور عضو هيئة التدريس وفاعليته في مجتم عة:خدمة الجام -2

التي يشارك  نلجاال توى الكلية أو الجامعة، أعمالالأخرى الأنشطة المهنية أو الإدارية على مس الاستاذ الجامعيواجبات 
نية الأسباب التي حدث بها إلى هذا الاختيار، أية وظائف إدارية أو فهيئة التدريس في المشاركة فيها و أو يرغب عضو 

 .أي أنشطة أخرىعلى مستوى الكلية أو الجامعة، و  في الكلية أو الجامعة، عضوية لجان

                                           
 :المرجع نفسه -1 
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 ها من ه إلى توفير أعلى مستويات الخدمة لمنتسبيوتسعى الجامعة جاهدة إلى الايفاء برسالتها على أكمل وج
 .شاريةالاستسؤولية التنفيذية، والادارية والاشرافية، و بمستويات متعددة من المو  أساتذة

 1: ويتضمن أداء الاستاذ الجامعي من مجال خدمة المجتمع
ية وتوجيهها المشاركة في الانشطة الطلاب: وتتلخص مسؤولياته في  اخل الجامعةجانبين هامين يكون الجانب الاول من 

والادوار الادارية في القسم والكلية والجامعة وعضوية اللجان على مستويات القسم، الكلية والجامعة والاشراف على 
 اساتذة آخرين.

: وهنا يتوجب عليه القيام بالبحوث التطبيقية التي تعالج مشكلات المجتمع، وتسهم في خارج الجامعةوجانب 
لها وتقديم المشورة والخبرة لمؤسسات الدولة والقطاع الخاص والمشاركة في الندوات والمحاضرات العامة، والمساهمة في ح

 العديد من القيادات والعاملين. لتأهيلالدورات التدريبية التي تقدم 
 ومنه: 

 اجراء البحوث التطبيقية التي تخدم مؤسسات المجتمع وقطاعاته المختلفة -
المعرفة من خلال ما يلقيه من محاضرات وندوات ومؤتمرات تسهم في حل مشكلات المجتمع وتدعم نشر  -

 الابداع الفكري والعلمي

 تقديم الاستشارات في مجالات متنوعة وذلك للقطاعين العام والخاص -

 الاشتراك في البرامج التدريبية لخدمة المجتمع بكفة مؤسساته وقطاعاته. -

طوير التدريس، البحث العلمي، خدمة المجتمع، العمل الاداري، التوبالتالي نستطيع جمع وظائف الأستاذ الجامعي في: 
 ، والشكل التالي يلخص ذلك:المهني، التأليف والترجمة، ارشاد وتوجيه، التقويم
 (: وظائف أستاذ مؤسسات التعليم العالي4-2الشكل رقم )

 
  المصدر: من إعدا  الطالبة

                                           
 61، ص: مرجع سبق ذكرهسناني عبد الناصر،  -1 
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وبالتالي هذه الادوار مترابطة ومتكاملة رغم تعددها يؤديها الاستاذ الجامعي بشكل شمولي اذا توافرت له الظروف 
المناسبة والمناخ الملائم، والامكانات الكافية: نقل المعرفة من خلال التدريس، وإنتاج المعرفة من خلال البحث العلمي، 

 مإلى جانب ما يقوم به من ادوار في مجال التفاعل مع الطلاب ورعايتهوتوظيف المعرفة من خلال خدمة المجتمع، 
والمشاركة في الادارة الجامعية، وبهذا نستنتج أن وظائف الاستاذ الجامعي تتناغم مع وظائف مؤسسات التعليم العالي، 

 لذلك يعتبر الركيزة الأساسية التي يبنى عليها نجاح مؤسسات التعليم العالي.
 المهني مراتيجيات الخاصة بأساتذة مؤسسات التعليم العالي ومراحل نموهثالثا: الاست

( كشفوا عن طرق مختلفة للتكيف م النسق، حيث قسمت نالت  (cattonar,2005و (Nault, 1999)حسب 
ثلاث استراتيجيات لتكيف الأساتذة داخل المؤسسات التعليمية وهذا لمواجهة ضغوط الاجتماعية، 1( 2555) 

 شخصية الأستاذ ذاته وخاصة المبتدئ: وتكون حسب
ها : الأستاذ المبتدئ يكرر بصورة حرفية النماذج المعاشة كطالب، او التي يستعملإستراتيجية الخضوع الأعمى -2

 مع الزملاء؛

 : الأستاذ يبحث عن حلول لمشكلاته مع الاخذ في الحسبان معايير وتقاليد المؤسسة التياستراتيجية المتدبر -1
 يعمل فيها.

ناة : الأستاذ يجد بنفسه الحلول لمشكلاته، ويعمل على ان تكون ممارسته متباستراتيجية الخضوع الدينامي -2
 سة.وهي أحسن استراتيجية لبناء الانا المهني الذي تحتاجه المؤس طرف الوسط، حيث يصبح امل للتغيير،من 

 :استراتيجيات لتكيف الأستاذ وهي ةاستند على وجود ثلاث2: 2005وبالنظر الى كاتونار 
: هنا يحدث تحول هوايات الأساتذة من خلال مراجعة المفاهيم القبلية يتخلى الأستاذ استراتيجية التحول -2

عن مفاهيمه الأولية ويغيرها جذريا ويوسع مفهومه للمهنة، ويتميز هذ التكيف ببعض الانقطاعات فيبدأ 
الثوابت متبوع بمساءلة الذات وهذا للوصول الى تمثيل جديد  على شكل عدم الاستقرار المرتبط بفقدان

 يقة الذاتية للفرد ممكن أن تتحول؛للمهنة، وهذه الاستراتيجية تظهر ان الحق

سق : يتم فيها مراجعة المفاهيم مع وجود استقرار، هذه الحالة تبين على ان الناستراتيجية المراجعات الجزئية -1
المهنة كما يتمن، لان له من البداية مفهوم واس عن هذه المهنة، أكثر توسعا  ملائم يسمح للأستاذ من ممارسة

 عن فعل التدريس.

                                           
1 Nault: « Eclosion D’un Moi Professionnel Personnalisé », Dans J.-C. Hétu, M. Lavoie Et S. 

Baillauquès (Dir.), Jeunes Enseignants Et Insertion Professionnelle, Bruxelles, De Boeck, 

1999, P. 139-159 
2 Cattonar, B. :L'identité Professionnelle Des Enseignants Du Secondaire : Approche 

biographique Et Contextuelle. Thèse De Doctorat. Département Des Sciences Politiques. 

Université Catholique De Louvain : Louvain-La-Neuve. 2005, 588p 
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وضعيته المهنية،  نع: يحافظ الأستاذ على مفاهيمه الأولية، فنجده دائما غير راض استراتيجية عدم التكيف -2
 اتيجية البقاء.عن استر فيكون دائما في ضغط حاصل من تضارب مثاليته وحقيقة مهنته، وهي تعبر أحيانا 

  Burden  (2551:)1مع مراحل النمو المهني للأستاذ الجامعي والتي حددها باردن  هذه الاستراتيجياتوتتفق 
 يصرح  المهنية، حيث الاستاذ أثناء التدريس الممارسة من السنة الأولى خلال تكون والتي: مرحلة البقاء

 الجديدة، البيداغوجية المقاربات و، أالجديدة الاستراتيجيات استعمال الثقة، ولا يريد تنقصه بأنه في نفسه
  الأستاذ على كونها التي للصورة يتماثل وأ يفضل أن يخضعبل 

 أثناء هذه المرحلة يصرح بأنه يعمل كثيرا فيما يخص التنظيم، الطلبة، ومختلف مرحلة التكيف :
استراتيجيات التعلم حيث تنمو الثقة بالنفس ويحاول البحث عن استراتيجيات جديدة لتلبية حاجيات 

 الطلبة وتكون هذه الفترة ما بين السنة الثانية والرابعة 

 سة، أثناءها الأستاذ يشير بأنه يتحكم أكثر في الوسائل: والتي تبدأ مع السنة الخاممرحلة النضج 
الخاصة بالتدريس، ومحيط العمل، ويكون مركز أكثر على الطلبة ويرغب أكثر في تعلم الإستراتيجيات 

 .الجديدة
  :عمل أساتذة مؤسسات التعليم العالي معوقاترابعا: 

هو يعرف ف ؛العربي واقع بين المطرقة والسندانهناك مشكلات كثيرة يعاني منها الأستاذ، فالأستاذ الجامعي 
جيدا وظائفه، ويدرك توقعات المجتمع منه، كما أنه أكيد حريص على أدائها، ولكن الظروف الجامعية والمجتمعية المحيطة 

على  لبه لا تعطيه الفرصة ولا تمكنه من الأداء الجيد والابداع .. وهذا هو السندان، أما المطرقة هي النقد الذي إنها
  2.رأسه متهما إياه بأنه ليس على المستوى وبأنه لا يبحث وإن بحث فبغرض الترقية

هارات بجملة من العوامل التي من شأنها أن تشكل معوقات لاكتسابه لم أساتذة مؤسسات التعليم العالييتأثر 
 3:في الوقت المناسبالتعليم بالشكل المطلوب و 

 نة مع في التعليم العالي أقل مقار  الاستاذ الجامعي: حيث أن رواتب للأستاذ الجامعيسوء الوضع الما ي  -2

باقي الأجراء في القطاعات الأخرى خاصة في الدول النامية، هذا من جهة، إلا أنها من جهة أخرى تحظى بتقدير، 
 .مركز ومكانة اجتماعية معتبرة

  الفصول ارتفاع عدد الطلاب فيو  نتيجة زيادة الحصص اليومية: ضخامة العبء الملقى على هيئة التدريس -1

 عليمية ليات التخطيط للأنشطة الطلابية وبما تتطلب المهمة التو مع المسؤولية عن انضباط الطلبة وما يتحمله من مسؤ 

                                           
 126، ص: مرجع سبق ذكرهسناني عبد الناصر،   -1 
 211، ص: المرجع نفسه -2 
 مرجع سبق ذكرهبوخرص خديجة،  -3 
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 .لشؤون طلبته التعليمية، كل هذا يعود بالثقل على الأستاذ للأستاذ الجامعيأن يتاح قدر من التفرغ 

 يواجهون مشكلة  الاساتذة: حيث أن معظم فاءتهكضعف  و  امعيالاستاذ الج انخفاض  افعية -2

 ى جهات ، وتقع مسؤولية ذلك علالذكر مع ضعف كفايتهم في الأعدادانخفاض الدافعية للعمل للأسباب السابقة 
قبل الخدمة، إضافة إلى ضعف مستوى أدائهم القائم على  الاساتذةالأعداد للتدريس، ويشمل ذلك ضعف أعداد 

 .تكرارهاائية، وتداخل المواد التعليمية و التلق

لملل اانما يؤدي كذلك الى و مج يتسبب عنه ليس فقط عدم اتمام البرنا وهو ما: طول المناهج الدراسية -4
 .تشويقهم للمادة الدراسيةشد اهتمام الطلبة و لاضافة الى ذلك عدم اتباع الأسلوب المناسب والضجر، 

  لاستاذ فيا: وهو نتيجة مترتبة ما مر باستخدام لأستاذ الجامعيوعدم الارتياح ل القلقظاهرة التوتر و  -5

شد انتباههم طلبة و ه أجزاء منه لإراحة فكر الاستثمار لقين وعدم كفاءة إدارته للوقت و التدريس لطرق تدريس تقليدية كالت
 .للمادة العلمية

 نتشار امية، ذلك أن ضعف انضباط الطلاب و وهو من مظاهر صعوبة العملية التعلي: ضعف انضباط الطلاب -6

شتى المراحل  القدر فيوهي في واقع الحال مشكلة متفاوتة  الاساتذةمشكلاتهم السلوكية قد غدت تؤرق الكثير من 
 :إلىتعود أسبابها الدراسية و 

  التي تعد مصدرا لتوتر هيئة التدريسزيادة عدد الطلاب و. 

  التعاون في تطبيق العقوبات ما أدى إلى تسيب الأوضاع في مؤسساتضعف في قوانين الضبط وأنظمته، و 
 .التعليم العالي، الناتج عن قلة حزم الادارة في فرض النظام

  إعداد : ويرجع ذلك إلى الطريقة التقليدية فيالتكنولوجيبة هيئة التدريس للتقدم العلمي و ضعف مواك -1

ية ضعيفا، ويقع التكنولوجيا العالمتكيفهم مع الثورة العلمية و هم و تفاعلوقد انعكس ذلك بان جعل تعاملهم و  الأساتذة
 .، وهو من مسؤولية الأجهزة العلميةلف الوظيفة العلمية على التعليمذلك في الصميم من تخ

ان التركيز الكبير والدؤوب على الوصول للادارة الجيدة والاهتمام المستمر بالجانب السلوكي يساعد على التوصل 
توصل العالم الأمريكي "د. جوزيف جوران"  * مختلف المنتجات للمؤسسة، فتبعا للمساهمات التي قدمها ديمنجلجودة في

من النظم الإدارية هي السبب في فشل المشروعات، وأعطى دراساته والمبادئ الأساسية التي ركزت على  % 15بأن 
 1الموقف والسلوك الإنساني كأساس لأهم المبادئ التالية:

 روح الابداع: يجب أن يثبت المديرون الحاجة الى الاختراع، ومن ثم إيجاد المناخ المناسب لتحقيق التغيير؛ تنمية -

                                           
 نظرية ديمنج، أول من ساهم في مجالدمنج: رائد القياس الاحصائي للجودة ورائد التحسن المستمر للمنتجات والخدمات، أمريكي الأصل، صاحب  -* 

 ادارة الجوة الشاملة
 121 -115ص: -، ص2551، الطبعة الأولى، دار النشر: مكتبة العبيكان، الرياض، استراتيجية الا ارة اليابانيةالمنيف، إبراهيم بن عبد الله،  -1 
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من  % 11تحديد المشاريع القليلة الهامة: حدد الأولويات بناء على درجة تكرار حدوث المشكلة، حدد ان  -
 الفرص او المواقف، والتي عندما تتحسن تمنحك أعظم النتائج؛

حقين تغيير خارق في المعرفة: شكل مجموعة توجيهية لتحديد المشكلة والأسباب المحتملة، إعطاء نظم لت -
ليل حصلاحية إجراء التجارب، مواجهة مقاومة التغيير والتغلب عليها والتنفيذ، وشكل مجموعة تشخيصية لت

 المشكلة ومساندة عملية حلها.

الهدف  عن مدى تقدم التكنولوجيا في جميع المجالات، فان بغض النظر عن الملكية والهيكل وطريقة وبغض النظر
هو تطوير أداء الموارد البشرية كونها مدخلات أساسية وحاسمة لجميع المنظمات، لذلك يمكن القول ان العوامل الرئيسية 

  1.رةاالتي تؤثر على التزام العاملين بمؤسسات التعليم العالي وتحفيزهم هي أسلوب القيادة الذي تظهره الإد
 لتزامعلى تشجيع الموظفين على الالا يعتمد نجاح أي مؤسسة على تعظيم قدرات الموظفين؛ يعتمد أيضا 

تاج الى نجاحها تح ، ولضمانلمؤسساتانجاح ان التزام الموظف هو معيار مهم لإ، مع القوى العاملة الماهرة فالوظيفي
 لذلك 2 وظفين.الم شكاوىالموظفين بدلا من في التزام  والاستثمارداء الاقتصادي والاجتماعي، كل من الأالتركيز على  

   .مؤسسات التعليم العالينجاح ضروري في لأساتذة مؤسسات التعليم العالي يعتبر الالتزام الوظيفي 
 ي مؤسسات التعليم العاليف علاقة الثقة بالالتزام الوظيفي: الثالثالمطلب 

لقد تناولت البحوث المتواصلة والأدبيات المنشورة العلاقة بين الثقة والالتزام والتي أكدت أغلبها على أنه توجد 
 علاقة قوية، وكلما كانت الثقة مظهرة سائدة في المناخ التنظيمي للمؤسسة كانت درجة التزام الموظفين أكثر درجة. 

ال الفكري ساسي للميزة التنافسية؛ فهي تساهم في تكوين رأس الموهناك من يعد الثقة التنظيمية بأنها المصدر الأ
 3 في المؤسسات الذي ينتج عنه قناعة عالية لدى الموظفين بالالتزام الوظيفي، وأداء عالي للعمل.

الثقة طريق نحو الالتزام الوظيفي، كما تعتبر وظائف Meyer and Allen (2514 ،) فحسب ماير وألن  
دل تكلفة غير قابلة للج دي إلى إنخفاض الإلتزام، وتوصل الىأن عدم الثقة يؤ   Diffie-Couch (1984)توصل   

 لوجود إمكانات غير مستغلة.
 Kanter (1972)بان الثقة تكمل الالتزام، ووجد كانتر  Pascale and Athos (1981)جادل وفي نفس السياق 

 4بأن الثقة والالتزام بينهما علاقة إيجابية.
ن العلاقة الضعيفة بين الثقة في القائد والمرؤوسين تؤدي إلى استغلال كل شخص للأخر والتركز على كما وأ

الاهتمامات الفردية، حيث يحاول كل طرف أخذ أكبر قدر من حقوقه مع تقديم أقل قدر من الواجبات، وكذلك 

                                           
1- Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar, Op.Cit, p: 176  
2 - Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar, Ibid, p: 176 

 61، 225، ص، ص: مرجع سبق ذكرهمهدي صالح مهدي السامرائي،  -3 
4- NYHAN, Ronald C.; MARLOWE JR, Herbert A. Op.Cit, p: 628 
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لتزام وتحقق من العوامل التي تدفع الموظفين للاالعلاقة بين المشرف والموظف هي من أكثر العوامل جذبا في العمل وهي 
 1الربح.

كما أن الكثير من الدراسات أشارت بأن الأفراد الذين يثقون بمؤسساتهم يكون لديهم مستوى عال من الالتزام 
 2ؤسسة.والولاء اتجاهها، وأن العلاقات الاجتماعية التي تتصف بالثقة تعتبر أساس لبناء الالتزام الوظيفي بين أعضاء الم

( الثقة بالمشرف المباشر والمؤسسة: لقد أكدت الدراسات ان الثقة في Vader Berghe & Al, 2005وذكر )
( ان الثقة chen, 2002الرئيس المباشر والمؤسسة يؤثران في الالتزام الوظيفي، والأداء في العمل، حيث أشار شان )

تلعب دورا مهما في تشكيل الالتزام الوظيفي خاصة في المؤسسات العمومية، والثقة اتجاه الرئيس المباشر مرتبطة إيجابا 
 بالأداء في العمل، ومن الأسباب التي توضح مد أهمية الثقة خاصة في المؤسسات العمومية، شعور العامل بالأمن 

  3الوظيفي على المدى الطويل.
ة، ثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي أمران متلازمان فالالتزام الوظيفي لا يمكن تحقيقه إلا ببناء الثقة التنظيميان ال

فالثقة العالية تشير الى الالتزام العالي لدى العاملين في المؤسسة، وبالتالي قبولهم للقيم الجوهرية، مما يخلق مناخا من 
   4لولاء والتماسك في المؤسسة مما يقلل من ميل الافراد لترك المؤسسةالسيطرة على السلوك وزيادة معدلات ا

فتدهور ونقص مستويات الثقة التنظيمية لدى الموظفين في المؤسسة والذي سينعكس بدوره على الالتزام الوظيفي  
من ثم و كونهما امران متلازمان، سيجعل الموظفين بلا قيمة ويفضلون مصالحهم الشخصية على مصالح المؤسسة، 
  5انخفاض التزامهم وولائهم لها، وهذا بدوره سينعكس على كفاءة وفاعلية المؤسسة وفشلها في تحقيق أهدافها.

الأشخاص الذين يتمتعون بدرجة أعلى من الثقة يعملون أكثر من الموظفين الأقل ثقة، ويرتبط مستوى ثقة 
 6سسة نجد الالتزام الوظيفي.للمؤ رغبة  الموظف إرتباطا وثيقا بالسلوكيات المختلفة المهمة والأكثر

تمتع العاملون بجو يسوده الوفاق والوئام والتسامح والتعاون والعدالة والمساواة، يعزز الثقة للعاملين ويرفع روحهم 
 7المعنوية، ويزيد درجة رضاهم الوظيفي، ويعزز شعورهم بالولاء للمؤسسة والالتزام الوظيفي فيها.

لتزام التنظيمي الوظيفي، الا قات بين الثقة والنتائج مثل الرضىمن الدراسات أنه هناك علاوتؤكد مجموعة كبيرة 
ونية المغادرة ومعدل دوران الموظفين، وبالتالي فإن التبادلات الجارية داخل المنظمة يمكن أن تعزز الثقة التي تؤدي إلى 

 لنتائج ة يضعف الثقة ويدمرها ويؤدي إلى منظمة سلبية ا، كما انه عدم العدالة والمساواالالتزامو ىللرضنتائج إيجابية 
                                           

  211، ص: مرجع سبق ذكرهجمال عبد الحميد،  -1
 62، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -2 
 14، ص: لمرجع نفسها -3 
  261، ص: مرجع سبق ذكرهمدرس،   -4 
 265-261ص: -، صالمرجع نفسهمدرس،  -5 

6 - Rizwan Fareed,  Waqar Hassan,  Khizar Hayat, Op.Cit, p:15  
 11، ص: مرجع سبق ذكرهتجاني منصور،  -7 
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  1المؤقتة مثل معدل الدوران ونية الخروج.

بغض النظر عن الملكية والهيكل وطريقة وبغض النظر عن مدى تقدم التكنولوجيا في جميع المجالات، فان الهدف 
سية المنظمات، لذلك يمكن القول ان العوامل الرئيهو تطوير أداء الموارد البشرية كونها مدخلات أساسية وحاسمة لجميع 

 2التي تؤثر على التزام العاملين بمؤسسات التعليم العالي وتحفيزهم هي أسلوب القيادة الذي تظهره الإدارة
 : الثقة في الحكامة والالتزام

الة وشفافية دعندما يكون الموظفون على ثقة بحكامة مؤسستهم في تسيير جميع المستويات داخل المؤسسة بع
ومشاركة فإنه يساهم في توسيع درجة الالتزام بالانظمة والتعليمات من قبل جميع المستويات بموظفيهم وتحديد العناصر 

 3الحيوية المؤثرة وبما يسهل الوصول الى حكامة كفوءة.
 الافراد العاملين في التنظيم: ان المشاركة تعمل على زيادة الولاء والالتزام الوظيفي  مشاركةالعمل على تنمية 

  4وتجعل الافراد العاملين يرتبطون ببيئة عملهم بشكل أكبر.
إنصاف أي في الوظيفة لفترة طويلة، ويأتي عندما يعامل الموظفون ب المشاركةيشير الالتزام الوظيفي إلى درجة أعلى من 

 5ادلة داخل المنظمةمعاملة ع
حول إدراك الموظف لناتج المقارنة بين ما يقدمه الى مؤسسته وما يحصل عليه من العدالة التنظيمية تتمحور 

الشخصية  امتيازات، كما تتمحور حول نزاهة القوانين والإجراءات التي تتبع في تحديد تلك الامتيازات وحسن المعاملة
 ك القوانين والإجراءات.التي يتلقاها الموظف عند تطبيق تل

لذلك أجمع الباحثون في علم الإدارة العامة والإدارة التعليمية على ان الالتزام الوظيفي يقوم على فكرة أساسية 
 وهي درجة الارتباط بين الموظف ومؤسسته.

 س( الى ان ممارسة الإدارة للعدالة التنظيمية في مؤسساتهم التعليمية تنعك1111) Rahimأشار راهيم 
إيجابيا على ممارسات الموظفين، وعلى أدائهم الوظيفي، وإنتمائهم، وارتفاع مستويات الالتزام الوظيفي والدافعية المهنية 

( حيث أشار بأن العدالة التنظيمية تؤثر في الالتزام الوظيفي، من خلال أبعادها في 1119لديهم، وأكد الهنداوي )
يهم الاستعداد لاداء المهمات التطوعية، وما تتضمنه من أدوار إضافية تسهم في زيادة ثقة العاملين بالإدارة، وتنمي لد

 تحسين مستويات الأداء، فالعدالة التنظيمية تولد الدافعية واستعدادا لتقديم مزيدا من الجهد والتفاني في العمل.
 كما وتعد العدالة التنظيمية والالتزام الوظيفي ركنان أساسيان في أي نظام، وسببا رئيسيا في بنائه وتطويره 

                                           
1- Monica M. Mallet, Op.Cit, p: 26 
2- Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar, Op.Cit, p: 176   

 454ص:  ،مرجع سبق ذكرهمنى حيدر عبد الجبار الطائي،  -3 
  41، ص: مرجع سبق ذكرهعاشوري ابتسام،  -4 

5 Rizwan Fareed,  Waqar Hassan,  Khizar Hayat, Op.Cit, p: 86 
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  1سالة وأهداف المؤسسة.حقق رؤية ور والارتقاء به، فكلما زادت العدالة التنظيمية تبعها الالتزام الوظيفي وتبعا لذلك تت
ذي الموظفين للعدالة بمثابة محدد هام لقراراتهم وأنها تمثل العامل ال ترجع أهمية العدالة التنظيمية الى أن إدراك

يحدد سلوكياتهم وإتجاهاتهم في مكان العامل وخاصة الالتزام الوظيفي، وان الافراد يستخدمون إدراكهم للعدالة التنظيمية 
 2في الوقت الراهن للتنبؤ بما يعاملوا به في المستقبل.

تأثير العدالة التنظيمية على العديد من المتغيرات على رأسها الالتزام الوظيفي، أثبتت العديد من الدراسة 
    3والارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمؤسسة مما يدفعه الى الاندماج والانهماك في العمل والى تبني قيم المؤسسة.

 زام الوظيفي ى مستوى الالتوبالتالي عند حدوث اختلال في هذا الادراك بصورة سلبية قد ينعكس سلبيا عل
 الذي يعد من اتجاهات السلوك المهمة في المؤسسات، لذلك على كل مؤسسة الحرص على تحقيق العدالة بين الموظفين 

 4في كل اجراء او قرارا تتخذه، ولذلك سوف نتطرق الى كل نوع من العدالة كما يلي:
 ان العدالة الإجرائية تتصل بكل Moorman (2992 )تأثير العدالة الإجرائية: يرى مورمان  -2

الإجراءات الرسمية للمؤسسة والفرد والتي تتفاعل مع او تستلزمها عملية اتخاذ القرار، ويتطلب إدراك العدالة الإجرائية 
وضوح الإجراءات التي تؤثر في مختلف النتائج التنظيمية: الإجراءات المصممة لزيادة دور الموظفين في اتخاذ القرارات، 

لخفض الخطأ والانحرافات في اتخاذ القرارات، ذلك ان افتقار تلك الإجراءات يؤثر في مستوى ادراك العدالة، فإذا  او 
كانت عدالة التوزيع تتعلق بعدالة المخرجات التي يحصل عليها الموظف، فان عدالة الإجراءات تتعلق بعدالة لإجراءات 

 التي استخدمت في تحديد تلك المخرجات
 الة التفاعلية )التعاملات(: من خلال عدلة التعامل بين الموظفين، يبني الموظف تصورات تأثير العد -1

خاصة حول المعاملات والعلاقات التنظيمية والإنسانية والاجتماعية والتعامل معها من خلال ما تعكسه حالات 
 إيجابي على المدى الطويل تأثير التجاوب ودرجات التفاعل التنظيمية، وإدراك الموظف لعدالة التعامل سيكون له على

الالتزام الوظيفي تجاه قادة المؤسسة، كما ان عدالة معاملة الموظفين من قبل قادتهم تنقل معلومات اكثر وضوحا لهم، 
 مما يعني ان ادراكات العدالة التفاعلية لها تأثير حقيقي.

 للعلاقة بين العدالة التوزيعية  ( أساسا نظريا2991) Organتأثير العدالة التوزيعية: اقترح اورقان  -1

                                           
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بالسنة التحضيرية بجامعة تبوك محمد زين العابدين عبد الفتاح،  -1 

 22، ص: )المتعاقدين مع شركات التعليم(
 155، ص: مرجع سبق ذكرهيوسف حامد يوسف مناع،  -2 

3- Oriely c, the commitment and Job tenure of new Employee, Administrative science 

quarterly, vol. 26, 1980  p : 597  
الدور المفسر للرضا الوظيفي للعلاقة بين انظمة الاجور والحوافز، والالتزام التنظيمي، في ظل العدالة التنظيمية والثقة عثمان محمد عفيفي،  -4 

امعة ، أطروحة دكتوراه ادرة أعمال، جمعدلة ) راسة ميدانية على عينة من العاملين في شركات الهاتف السيار في السو ان(التنظيمية كمتغيرات 
  61-61ص: -، ص1121للعلوم والتكنولوجيا، السودان،  السودان
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وزيعية قائمة الى توالالتزام الوظيفي؛ مستندا الى نظرية العدالة، حيث ينزع الافراد الى تقييم نتائج أعمالهم وفقا لقاعدة 
دفعه يلذا فإن إدراك توزيع مكافآت عمل غير عادلة نسبة الى مدخلات العمل فإنها توتر داخل الفرد مما مبدأ المساواة، 

 الى التحرك لحل هذا التوتر، لان استجابة الموظفين لدفع أجور أقل من المستحق تدرك كعدم عدالة.
  لنجاح العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفيالوظيفي كدعامة أساسية  الرضى: الثالثالمطلب 

الوظيفي،  لرضىالوظيفي نجد أهم متغير هو ام بين العناصر التي تدعم العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزامن 
أقوى محدد الوظيفي من أهم نواتج الثقة التنظيمية وأهم و  ه سابقا؛ حيث توصلنا الى أن الرضىوالذي كنا قد تطرقنا إلي

 للالتزام الوظيفي.
 الالتزام الوظيفي و  بين الثقة وكل من الرضى إيجابية ( أنه توجد علاقة2551) Rich أكدت نتائج دراسة ريتش 

 Blake and Mouton 1984, Cookالعديد من الدراسات أمثال: )، ويساند هذه النتيجة ما توصلت إليه 1الوظيفي

and Wall 1980; Driscoll 1978; Morgan and Hunt 1994)2 
 الوظيفي أولا: الثقة التنظيمية والرضى

 اتخاذ داخل المؤسسة وهي علاقة قوية بفعالية المشاركة في الثقة عبارة عن متغير أساسي في العلاقات الإنسانية
 علق بالتنبؤ بالرضىوخاصة فيما يت القرار وديناميكية الجماعة، وهي بالتالي متغير أساسي في التنبؤ بالسلوك الفردي

 3الوظيفي.

كون مستواها ي العديد من إتجاهات وسلوكيات المرؤوسين، فعندما ىان الثقة في السلطات التنظيمية تؤثر عل
عالي فإنهم يكونوا أكثر مساندة للسلطات التنظيمية والمؤسسات التي تمثلها إذ يتولد لديهم رضا عال في علاقاتهم مع 
السلطات وإنتماء للمنظمة، فضلا عن أنه يتولد لديهم الرغبة في التصرف بأسلوب يساعد على تحقيق أهداف 

 4.المنظمة
( والتي هدفت الى Driscoll, 1978ة الثقة بالرضا الوظيفي دراسة دريسكول )أهم الدراسات التي تناولت علاق

( فرد من أعضاء هيئة التدريس شمال 215تقويم الثقة والمشاركة في صنع القرارات كمتنبئين بالرضا الوظيفي، ومست )
 ولاية نيويورك، وتوصلت بأن الثقة التنظيمية تتنبأ بالرضا الوظيفي العام.

 لوظيفي ا علاقة بين الثقة التنظيمية والرضى( بينت أيضا انه توجد 1111ة حوامدة والكساسبة )كما نجد دراس
 بة الأولى في التأثير على رتلاعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤتة واحتل عنصر الثقة في السياسات التي تضعها الإدارة الم

                                           
 5، ص: مرجع سبق ذكرهعبد العزيز علي مرزوق،  -1 

2- NYHAN, Ronald C.; MARLOWE JR, Herbert A. Op.Cit, p: 616 
 221،  ص: مرجع سبق ذكرهبليل حسيبة،  -3 
 2121 -2121ص: -لعمور رملية، قشام اسماعيل، بوزيدي فطوم، مرجع سبق ذكره، ص  -4 
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 1الوظيفي. الرضى
رارات من القرارات التنظيمية يتنبآن بالرضا وهما: مشاركة الفرد في القوتبين ان هناك جانبين للمشاركة في صنع 

لاقة عجانب، ومن جانب اخر ثقة الفرد بمتخذي القرارات التنظيمية، فان هناك مجموعة من الدراسات التي تناولت ال
شاركة في صنع القرارات لم؛ فمن الباحثين الذين وصفوا العلاقة النظرية بين المتغيرين )ابين متغيري المشاركة والرضى

( Wood, 1973( ووود )Lowin, 1968ولوين ) (Strauss, 1963وستراوزز )  (Ritchie, 1974والرضا( ريتشي )
ووصلوا الى ان للمشاركة فوائد كثيرة منها إمكانية الحصول على المعلومات والمهارات والخبرة المتنوعة، الأمر الذي يؤثر 

 .  ة، ويضفي الشرعية على القرارات، وبمد القادة بالثقة والدعم والتأييد من قبل التابعينإيجابيا على مخرجات المؤسس
 لوظيفي كدراسات ا فع الروح المعنوية وتزيد من الرضىودراسات اثبتت ان المشاركة في صنع القرارات تؤدي الى ر 

(، كما أظهرت هذه الدراسات ان 2551ودراسة كايد سلامة )  (Shin, 1975( وشن )Folkins, 1977فولكنز )
2 كان له الأثر الأكبر في رضا العاملين عن وظائفهم.  *أسلوب المدير الديمقراطي

 

  الوظيفي:  الثقة التنظيمية والرضىبين نماذج العلاقةمن بين 
 ام، بالشكل التالي:الثقة والالتز  لذلك سوف نوضح أهم النماذج التي بينت أهمية الرضا الوظيفي في العلاقة بين

 ون الوظيفي: من بين الباحثين الذين درسوا هذه العلاقة نجد بيل وآخر  علاقة بين الثقة التنظيمية والرضىنموذج ال
(P. Paillé et al, 2015 ) 

 الوظيفي لعلاقة الثقة التنظيمية مع الرضى (: نموذج بيل وآخرون7-2الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 

Sourse : P. Paillé et al, Op.Cit 

                                           
أثر الثقة التنظيمية والمشاركة في صنع القرارات على رضا أعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤتة محمد صالح الحوامدة، محمد مفضي الكساسبة،  -1 

 215، 251، ص، ص : 256 -242ص: -، ص1111، 16، العدد 25، المجلد مجلة مؤتة للبحوث والدراسات) راسة ميدانية(، 
  المؤسسة فهناك أيضا الأسلوب: الأوتوقراطي )دكتاتوري(، التراسلي اسلوب المدير الديمقراطي: نوع من أنواع أساليب القيادة للمدير في -*  
 251-251ص: -، صمرجع سبق ذكرهمحمد صالح الحوامدة، محمد مفضي الكساسبة،  -2 

 

 الدعم التصور 

الوظيفيالالتزام   

 الرضى 

 الوظيفي
الثقة 

 التنظيمية

نية ترك 

 العمل

سلوك المواطنة 

 التنظيمية
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لدعم الوظيفي يعتبر من مخرجات الثقة التنظيمية، وأيضا يبرز لنا أهمية ا بيل وزملائه أن الرضى نموذجأوضح هذا 
في غرس الثقة التنظيمية، وبين بأن الالتزام الوظيفي يعتبر وسيطا في العلاقة بين الدعم المتصور ونية ترك العمل، حيث 

 الوظيفي.  للرضىتين كنتيجلوك المواطنة التنظيمية يعتبران  أن هذا الأخير مع س

 الوظيفي والالتزام الوظيفي نيا: الرضىثا
كيف   الوظيفي والالتزام الوظيفي، كل اتجاه العلاقة بين الرضىمناحي في  ةأخذت الدراسات السابقة أربع

 1فسرها:
  الوظيفي ومن الدراسات التي عكست هذا المنحى أسبقية الالتزام الوظيفي عن الرضىحول  الأولالمنحى  -

( بالاستناد على فكرة أن الأفراد ربما يبنون انتمائهم خلال دخولهم Strasser & Batman, 1984) وباتماندراسة ستريزر 
عم هذا في ضوء مستوى التزامهم، ولم يثبت ويد ون اتجاهات العمل الوظيفي كالرضىالاولي للمؤسسة، ومنه يترجم

( باستقصاء عينة من Mueller et al, 1986المنحى بالرغم من إقامة نفس الدراسة السابقة دراسة مالر وآخرون )
   بقية الالتزام عن الرضى الوظيفي؛الممرضات مرتين خلال تسعة شهور ولم يجدوا ما يدعم أس

 يقوم على علاقة متبادلة بين المتغيرين وهناك عدد محدود من الدراسات التي اتخذت هذا  الاتجاه الثانيأما  -

( التي تمت بالتطبيق على عدد من المجندين الجدد باستخدام الأسلوب الاحصائي Mathieu, 1991المنحى كدراسة )
Cross Level Nonrecursive Modle وكشفت بأن كل من المتغيرين لهما علاقات غير مباشرة توسطها اجهاد الدور ،

عض، لكن تأثير الرضا البوالخصائص التدريبية المحسوسة، وأثبتت الدراسة ان كل من المتغيرين لهما علاقة مع بعضهما 
ستهم حول ظروفهم يقومون ببناء التزام تجاه مؤس بان الافراد الذين يشعرون بالرضى على الالتزام كان أكبر، وفسر

 والذي بالمقابل يجعلهم يستجيبون بشكل إيجابي للممارسات التنظيمية المستقبلية.
 ما يرجع الى والالتزام، كون الارتباط بينه لرضىى عدم وجود علاقة سببية بين افيقوم عل المنحى الثالثاما  -

والالتزام،  ل من الرضىا التي يمكن ان تؤثر بكتأثير متغيرات سببية مشتركة كالعوامل التنظيمية والعوامل الفردية وغيره
بدلا من  قيات مشتركةوالالتزام بأسب قد تعكس حقيقة تأثير كل من الرضى وعليه فالارتباطات المشاهدة بين المتغيرين

 وجود علاقة سببية بينهما.
 حى من الوظيفي على الالتزام الوظيفي، ويعد هذا المن فيقوم على افتراض اسبقية الرضى المنحى الرابعاما  -

أكثر الاتجاهات قبولا بين الباحثين وكتاب علم الإدارة في أدب الالتزام، فقد ظفر هذا المنحى بدعم ومساندة معظم 
ة من الوظيفي يتحدد فقط من خلال مجموعة فرعي جريبية، ويستند على تصور ان الرضىالت الدراسات والنظريات

 الوظيفي على ذلك تم النظر الى الرضى العوامل الفردية والتنظيمية والتي تعتبر في مجموعها كمحدد للالتزام الوظيفي، وبناء
اقدم  عكس التوجه الفردي تجاه المؤسسة، ومنعلى انه أصغر نسبيا للالتزام والذي يعد مفهوما أكثر شمولا كونه ي

                                           
 66-56ص: -، صمرجع سبق ذكرهعثمان محمد عفيفي،  -1 
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الوظيفي  ، فاقترحوا بأن الرضى (Porter et al, 1974الدراسات التي أخذت بهذا المنحى نجد دراسة بورتر وأخرون )
يشير الى رد فعل غير مستقر ومباشر لبيئة العمل مقارنة مع الالتزام الوظيفي الذي نظروا اليه على أنه اتجاه طويل الأجل 

 الوظيفي وبشكل سببي سيسبق الالتزام الوظيفي. ور ببطء، وهكذا افترضوا بأن الرضىيتط
 ة تجاه العمل ومظهر العمل،ية مباشر الوظيفي ردود فعل عاطف ( يعكس الرضىLocke, 1976وحسب لوك )

الوظيفي يتشكل بعد الالتحاق بالمؤسسة مباشرة، أما الالتزام الوظيفي ونظرا لاتساع مفهومه )فقد اعتقد بانه  فالرضى
يتطور ببطء، وبعد حصول الفرد على فهم قوي ليس فقط للعمل ومظاهر العمل وانما أيضا للأهداف والقيم التنظيمية، 

 في.الوظي بفترة طويلة نسبيا مقارنة بالرضى هو يتشكل ويستقر بعد الدخول للمؤسسةوعلى ذلك ف
 الوظيفي مثير للاهتمام ومهم، والتأثير  ( ان الرضى1111) Mathis & Jacksonأكد كل من متيز وجاكسون 
، 1لخدمةاالوظيفي والالتزام الوظيفي الذي يؤثر على أهداف الإنتاجية والجودة و الذي تم تسليمه عن طريق الرضى

 والذي يتناسب مع مؤسسة خدمية كمؤسسة التعليم العالي.
رارا وأسرع الوظيفي، والذي يمثل مفهوما أقل استق لوظيفي أكثر عمومية من معنى الرضىيعتبر مفهوم الالتزام ا

 تشكيلا من الالتزام الوظيفي، اذ يرتبط ارتباطا مباشرا بدرجة اشباع الفرد لحاجاته من خلال المؤسسة المنتمي إليها.
ف اوبالرغم من هذا الاختلاف فانه ثمة علاقة ارتباطية تجمع بين المعنيين، تستدعي الى الاعتقاد القوي نحو أهد

 المؤسسة وقيمها والاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالحه والرغبة الشديدة في الاحتفاظ بعضويته. 
ة الوظيفي وينعكس بدوره على درج ماعي والاقتصادي الذي يصاحب الرضىونظرا للمردود النفسي والاجت

الوظيفي يمثل  ىالوظيفي فان الرضدرجة الالتزام  الوظيفي وينعكس بدوره على لالتزام الوظيفي الذي يصاحب الرضىا
 2.مها تأثيرا على الإلتزام الوظيفيأقوى المحددات وأعظ

الموظفون الذين يتبنون اهداف المنظمة ويعملون بشكل تعاوني كما هو متوقع منهم فهو يؤدي الى زيادة القدرة 
يئة التنظيمية، وهذا ن آراء إيجابية عن البالتنافسية للمنظمة، بالإضافة فان الموظفين الذين لديهم التزام عالي يعبرون ع

 ه ينتج رضىات برؤية الالتزام، فان، عندما يتخذ الموظفون إجراءسحب الموظفين المؤهلين لديهميسهل على المنظمات 
 3وانخفاض في الإرهاق، بالإضافة الى ذلك تقود الموظفين من أداء منخفض الى أداء اعلى. 

 CYNTHIA) ده الذي إعتم موذجالوظيفي بالالتزام الوظيفي، نجد الن علاقة الرضىين النماذج التي تبرز ومن ب

MATHIEU et al, 2016) :) 
 

                                           
1- Serpian, Swasto Bambang, Utami Hamidah Nayati, Op. Cit, p : 160 

 111-116ص: -، صمرجع سبق ذكرهفاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  -2 
3 - Mustafa Zincirkiran, Abdurrahim Emhan and Mehmet Fatih Yasar, Op.Cit, pp: 176- 177 
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 الوظيفي والالتزام الوظيفي (: نموذج للعلاقة بين الرضى9-2الشكل رقم )

 
Source : CYNTHIA MATHIEU, BRUNO FABI, RICHARD LACOURSIÈRE AND 

LOUIS RAYMOND, The role of supervisory behavior, job satisfaction and organizational 

commitment on employee turnover, Journal of Management & Organization, 22:1 (2016), 

p: 118 : https://www.cambridge.org/core/terms. https://doi.org/10.1017/jmo.2015.25 

 

يجابية الوظيفي يعتبر سبب في تحقيق الالتزام الوظيفي، وأنه توجد علاقة إ أوضح لنا النموذج أعلاه بأن الرضى
بينهما، هذا من جهة، علاوة على ذلك فإن الرضا يتوسط العلاقة بين سلوك القائد )بمهارتيه الشخصية والمكتسبة( 

لوظيفي يتوسط العلاقة ا يفي، كما أن الالتزام الوظيفي يعتبر سبب في نقص دوران الموظفين، وأن الالتزاموالالتزام الوظ
 الوظيفي ودوران العمل. بين الرضى
من هذه النتائج يتضح لنا جليا بأن سلوك القائد الإيجابي أي الثقة في قيادة الرئيس المباشر يساهم في تحقيق   

 الالتزام الوظيفي
 كما يلي:الوظيفي   ىللرض نستطيع أن نحدد أبعادومنه 

 The Minnesota) (2919مقياس منسوتا ) للرضا الوظيفي ومن أبرزها ظهرت عدة مقاييس
Satisfaction Questionnaire )(MSQ) الصينية مؤشر فكان طويل لذلك طورته لين 211: من Lin 

مؤشر مع سلم ليكرت  11الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس )الأساتذة الجامعيين(، فأصبح  ى( لقياس الرض1111)
 1بخمس نقاط من غير راض تماما إلى راض تماما، وكان موزع على ثلاث أبعاد:

                                           
1- Hsiu-Chin Chen, Susan L. Beck, Linda K. Amos, Leadership Styles and Nursing Faculty 

Job Satisfaction 

in Taiwan, JOURNAL OF NURSING SCHOLARSHIP, 2005; 37:4, 374-380, p :376  

https://doi.org/10.1017/jmo.2015.25
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 الجوهري: وهو مدى رضى الموظف عن الخدمة التي يقدمها  ىالرض -2
 لموظف في عمله من )زملاء، الأجر، ...(المؤثرات المحيطة باالخارجي: مدى رضى الموظف عن  ىالرض -1
  .العام )الإجمالي(: وهو مدى رضى الموظف عن المؤسسة التي يعمل داخلها ىالرض -1

ومن أبرز من عمل على بخمس مؤشرات،  (Hackman & Oldham, 1975مان واولدهام )كها ونجد 
في المؤسسات  1121 بإختيار ثلاث مؤشرات من خمسة، وذلك سنة (Paillé et al) هذه المؤشرات بيل وآخرون

وإعتبر إثنين من المتغيرات )الثقة والدعم المتصور(  ، في المؤسسات العامة 1129 نفس الدراسة سنة واأعاد ثمالخاصة 
ؤسسة الوظيفي والالتزام الوظيفي( كمواقف للموظف داخل الم ىالرض)إثنين ت في نظرية التبادل الاجتماعي، و كبنيا

 1 وهذه المؤشرات تتمثل في:، وإثنين من نتائج العمل )نية المغادرة، وسلوك المواطنة التنظيمية(
  ؛عام، أنا راض جدا عن هذه المؤسسة بشكل -2
  ؛أنا راض عموما عن نوع العمل الذي أقوم به في هذه المنظمة -1
 .نقدر هذه المنظمةمعظم زملائي  -1

عمله الوظيفي: فإنه يشير الى المواقف الناتجة عن مشاعر الموظف الإيجابية والسلبية المتعلقة ب للرضى وكتعريف
 الخارجي: يئة عمله، ويضم عوامل عامة كالرضى الداخلي، والرضىومكونات ب

o نجازوكذلك الشعور بالا الداخلي: الشعور بالسعادة الناجمة عن ممارسة أنشطة العمل بذاتها، الرضى 

o الخارجي: الى مشاعر الفرد نحو الجوانب الخارجية عن العمل: كالأجر، الحوافز، ظروف العمل،  الرضى
 الاشراف

o العام: رضا الموظف العام عن العمل؛ ويعرف بانه الاتجاه العام نحو عمله ككل، فهو راض أو  الرضى
 يعة الحال بتحديد الجوانب النوعية التي يرضىغير راض على الاطلاق، ولا يسمح هذا المؤشر بطب

  2عنها، بيد أنه في إلقاء نظرة عامة عن موقف العامل إزاء عمله.
الانتماء العام ) ىنجد بأن المؤشر الاول يمثل الرض عندما نلاحظ في المؤشرات التي إختارها بيل وزملاءهو 

عن الوظيفة(، والثالث الرضا الخارجي )أحد المؤثرات الخارجية وهم  ىالجوهري )الرض ىللمؤسسة(، والثاني الرض
 الزملاء(.

الوظيفة والذي  عن ىو يرتبط بالثقة في مؤسسته، والرضعن الانتماء للمؤسسة وه ىالرضهو أكثر  ناوما يهم
 الوظيفي. التزامهينتج 

                                           
1 - Pascal Paillé, Francois Grima & Marie-Ève Dufour, Op.Cit, 532 

المركز الديمقراطي العربي للدراسات ، 6مجلة العلوم الاجتماعية، العدد ، الرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الثانوي وعلاقته بدافعيةسمية صالحي،  -2 
  241-242ص: -، ص241 -221ص: -، ص1121، 16، العدد ألمانيا-الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية برلين
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المعبر و  عن الوظيفة(: ىرضء للمؤسسة، والاعن الانتم ىالوظيفي )الرض ىلذلك سوف ندرس بعدين للرض
 عنهما بالعبارتين التاليتين:

 .عن الانتماء للمؤسسة أولا: الرضى
  للمؤسسة.الموظف أي نوع الخدمة التي يقدمها  الوظيفة:نوع عن  ثانيا الرضى

وعموما يرضى الموظف عن مؤسسته إذا وفرت له ما يحتاجه في تأدية وظيفته وكذا تحفيزه معنويا وماديا عندما 
يؤدي وظيفته بأكثر كفاءة عن زملائه الآخرين، وأيضا يرضى عن وظيفته إذا كانت تقدم له مكانة بين أفراد المجتمع، 

 .ظيفياو  ونتان ببعضهما كي يصل الفرد للرضىوتسد له رغباته المادية، فهما صفتان )المكانة والمادة( مقر 
ؤسسته سواء مرتبط بمدى ثقته بأسلوب إدارة م مهونستنتج مما سبق أن سعي الأستاذ الجامعي في تحقيق التزا

الإدارة العليا لقسمه )إدارة الكلية( أو حكامة مؤسسته )مجلس الإدارة ورئاسة الجامعة( لهذه الأهداف والقيم التي 
أعلى ق بصفة تحق، وهذا بدوره يفي الرئيس المباشر )رئيس القسم( وزملائه الموظفون )الأساتذة(و تطبقها إدارة المؤسسة 

 الوظيفي في العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي. إذا تم التنبؤ بالرضى
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  خلاصة
 ولذلك المؤسسات، نجاح على كمؤشر يعتبر فهو موظفيها، التزام لنيل تسعى المؤسسات جميع أن فيه شك لا مما
 مع انسجامهم ومدى بعضهم، مع المؤسسة أفراد انسجام مدى لتفحص ومهما أساسيا مفتاحا يعد الوظيفي فالالتزام

 من مزيدا يكرسوا لأن كافية استعدادات لهم الذين هم مؤسساتهم تجاه المرتفع الالتزام لهم الذين فالأفراد مؤسستهم،
 .لمؤسساتهم وانتمائهم ارتباطهم استمرار على للمحافظة دائمة بصورة ويسعو أعمالهم، في والتفاني الجهد

 ذلك ويتأتى نجاحها، في استدامة الى تصل التي هي موظفيها التزام مستويات لرفع دائما تسعى التي فالمؤسسات
ومؤسسات التعليم العالي ليست بمنأى عن تلك المؤسسات،  دورية، بصورة موظفيها لدى الالتزام مستوى قياس من

 أبعاد بتحديد والمفكرون الباحثون سعى لذلك فعليها أيضا كسب التزام موظفيها وخاصة الأساتذة بمختلف رتبهم، 
 والذي Meyer &Allen 1881 وماير ألن مقياس نجد الساعة لحد ةالمعتمد المقاييس أهم فمن الوظيفي، الالتزام
 التزام بمدى تلم أن شأنها من ،)الأخلاقي الالتزام ،الاستمراري الالتزام ،الشعوري الالتزام) دأبعا ثلاثة على يحتوي

 .لوظيفته التابعة الرسمية غير الإضافية الأعمال حتى أو إليه المنوطة المهنة في الموظف
 هذه أبرز فمن ثقتهم، كسب خلال من موظفيها التزام تحقيق في تحديات عدة تواجهها اليوم والمؤسسات

 من العديد لجأ لذلك للمؤسسة، انتمائهم عن رضاهم وعدم ذاتها حد في الوظيفة عن الموظفين رضا عدم التحديات
 وضع أجل ومن والتزامهم، الموظفين ثقة بين الإيجابية العلاقة لضمان الموظفين رضا لكسب الحلول إيجاد في الباحثين

 .الموالي الفصل في بالجزائر العالي التعليم مؤسسات في ميدانية دراسة نجري سوف الواقع، في التنظير هذا



 

مجريات الدراسة الميدانية 
ليم العالي في لمؤسسات التع

الجزائر
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 تمهيد
تعتبر مؤسسات التعليم العالي في مختلف دول العالم المتقدم والنامي أساسا من أسس تطوير وخدمة المجتمع 

ة عن نظام يتألف ، فهي عبار من الدرجة الأولى مؤسسات تعنى بالبحث العلمي باعتبارهاعلى قواعد ومعايير سليمة 
التعليم العالي  فنجمد مؤسساتالمادية والبشرية، المالية و  واردالمجمموعة من العنارر والموونات المعقدة المتمللة في بم

تجعل وقتنا الحالي مما  فيسريعة التطور معرفية أمام بيئة وخارة تسعى دائما لتحقيق أداء متميز في شتى المجالات، 
لر جودة، كشديدة التنوع، وهذا يستدعي منها توفير خدمات تلبي هذه الطلبات في أحسن رورة وأالمجتمع طلبات 

ولا تصب هذه المؤسسات إلى مبتغاها إلا إذا ركزت على المورد المسير والمنفذ لخططها وأهدافها والمتملل في المورد 
، وخارة الأساتذة الذين يعتبرون المقدم المباشر لخدمة المعرفة المطلوبة من مؤسسات التعليم العالي لأفراد البشري
  المجتمع.

زمين بتطبيق تا الملمختلف موظفيه بسلوكياتسات التعليم العالي في الجزائر أن تهتم لذلك كان لزاما على مؤس
الوظائف المنوطة بها، ومنه سعت هذه المؤسسات للإرلاحات المتتالية للورول الى تحقيق جودة عالية في مختلف 

قة الأساتذة ت بوسب ثخدماتها المقدمة، فلجمأ الباحلون من مختلف التخصصات بدراسة مدى اهتمام هذه المؤسسا
 .العالي ؤسسات التعليملتحقيق الأهداف الأساسية لم منهملبلوغ الالتزام المطلوب 

الأساتذة،  لتزاماومن أجل دراسة أهمية اللقة التنظيمية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر وتأثيرها على مدى 
التي تؤكد لنا  الاختباراتح مختلف يضالمختارة، لتو للدراسة الميدانية  سوف نتبع مجموعة من الإجراءات المنهجمية

 مختلف الفرضيات المقترحة في هذه الدراسة.  اختبارالواجب إتباعها في رلاحية العينة المختارة 
 قسمناه الى ثلاث مباحث بالشول التالي:الالمام بمختلف جوانب هذا الفصل، بغية و 

 الجزائر مؤسسات التعليم العالي في  واقعالمبحث الأول: 
 المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

 المبحث الثالث: اختبارات الصلاحية لعينة الدراسة 
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 لمبحث الأول: واقع مؤسسات التعليم العالي في الجزائرا
بمختلف  ةمن أجل الإحاطة بالجوانب المهمة التي تمس كل من مؤسسات التعليم العالي في الجزائر والأساتذ

أنه من الضروري إعطاء لمحة عن مراحل تطور مؤسسات التعليم العالي في الجزائر، وأيضا  ارتئيناأسلاكهم المهنية، 
إبراز الأطر القانونية والتنظيمية والومية، وبعدها نحاول المام أهم المعوقات والتحديات التي تواجه مؤسسات التعليم 

  التحديات؟و اتيجميات التي وضعها قطاع التعليم العالي لاجتياز تلك المعوقات وما هي الاستر العالي في الجزائر، 
 في الجزائر مراحل تطور مؤسسات التعليم العاليالمطلب الأول: 

خارا وواضحا بقضية العلم والمعرفة، والذي جسدته من خلال مختلف مؤسسات  اهتماماأولت الجزائر 
قامت بمجمموعة من فالتنمية والتطور الحارل في محيطها الإقليمي والدولي، التعليم العالي سعيا منها لمسايرة عجملة 

نظام )ل م د(، وللورول إلى تلك  اعتمادالإرلاحات منذ الاستقلال الى يومنا هذا، وآخر هذه الإرلاحات 
 1:مراحل نوجزها في التاليبعدة الإرلاحات مرت مؤسسات التعليم العالي في الجزائر 

 1291- 1269المرحلة الاولى  -1
وقد كانت ، *وهي جامعة الجزائر العارمة بعد الاستقلال لم تون الجزائر تملك سوى جامعة واحدة فقط

، كلية والعلوم الانسانية، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية الآدابكليات: كلية   أربعتضم  فرنسية منهجما وبرنامجا،
، 1269، ثم جامعة قسنطينة 1266نشاء كلا من جامعة وهران العلوم الفيزيائية، وكلية الطب والصيدلة، كما تم ا

 وبعدهما جامعة العلوم والتونولوجيا في عنابة، أما النظام البيداغوجي الذي كان متبعا فهو موروث من الفرنسيين.  
 1291-1291المرحلة اللانية  -9

 عشرية بلق ه المؤسسة الجامعيةاهدتان اهم ارلاح ش اية ميلاد الجامعة الجزائرية، اذتعتبر هذه المرحلة بد
 .لعاليوزارة متخصصة في التعليم ا التسعينات شمل كلا من التعليم العالي والبحث العلمي، كما تم انشاء اول

، لسداسياتنظام ا من خلال هذه المرحلة تم الغاء نظام التعليم السنوي وتعويضه بالنظام المصف السنوي
تم تقسيم و  عبر ولايات الوطن، وفتح مجموعة من المراكز الجامعيةعليا، وزيادة السنوات في بعض التخصصات ال

عاهد وأجريت تعديلات على مستوى المراحل الدراسية، وهي: مرحلة الليسانس، الماجستير، الدكتوراه إلى مالوليات 
 علوم.

 

                                                   
ي، ر ، منشورات مخبر الدراسات الاجتماعية والنفسية والانلروبولوجية، مطبعة نوار1، ط-واقع وآفاق–المقاولاتية والشباب رابح هوادف،  -1 

  982-982ص:-، ص9112المسيلة، الجزائر، 
جامعة م، 1822، كانت في الأرل مدرسة للطب والصيدلة منذ سنة 1212.... توجد جامعة الجزائر العارمة تم انشاؤها سنة  1299في سنة  *  

  1291: في جامعة قسنطينةمستقلة،  تمت ترقيتها لتصبح جامعة 1291كانت عبارة عن ملحقة لجامعة الجزائر العارمة، وفي   1291: في وهران
 تمت ترقيتها لتصبح جامعة مستقلة. 1292كانت عبارة عن ملحقة لجامعة الجزائر العارمة، وفي 
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 1221-1291المرحلة اللاللة  -3
 ، واتضحت أكلر 1293ظيمية والتي ظهرت عام في اللمانينات شهدت الجامعة ما يعرف بمرحلة الخريطة التن

، معتمدة في تخطيطها على احتياجات الاقتصاد الوطني 9111وهدفها التعليم الجامعي الى آفاق سنة  1291عام 
 بقطاعاته المختلفة.

   9111- 1221المرحلة الرابعة  -1
 وسائل والمناهج، احية الهياكل والأما في حقبة التسعينات فتميزت بمرحلة إرلاح المنظومة الجامعية، سواء من ن

ومن ناحية الاهداف التي تضمن تووين كفاءات قادرة على التويف مع الاوضاع المتجمددة، وتقرر مهام الجامعة 
 آنذاك كما يلي:

 تطابق التووين والتشغيل؛ -
 إنتاج معايير وانساق علمية قادرة على وضع مشروع مجتمعي؛ -
 لهوية الشخصية.انتاج القيم اللقافية التي تغذي ا -

 الى يومنا هذا 9111المرحلة الخامسة  -5
 ظهرت عدة مشاكل كانت سبب في عرقلة مختلف ارلاحات منظومة التعليم العالي، وهذا ما أدى بوزارة 

اورت  9119أفريل  91يقدم الجامعة الجزائرية، ففي لبرنامج يطور و برسم مخطط التعليم العالي والبحث العلمي 
رلاح المنظومة التربوية ومختلف التوجيهات المتضمنة في مخطط الارلاح التربوي، مما جعل وزارة اللجمنة الوطنية لإ

للتعليم العالي )ل م رلاح شامل لوضع ارضية لإ 9113-9111ي لمرحلة التعليم العالي تضع هدف استراتيجم
نية، والمعممة في البلدان ان الانجلوسوسو د(، حيث يملل بنية التعليم العالي المستلهمة من البنيات المعمول بها في البلد

 1المصنعة تتملل هذه البنية حول ثلاثة أطوار للتووين يتوج كل منها بشهادة جامعية:
 مهنية( –يمنح شهادة ليسانس )أكاديمية  ....ثلاث سنوات  +لطور الاول: بوالوريا ا -
 مهنية( –أكاديمية خمس سنوات ...... يمنح شهادة ماجستير ) +الطور اللاني: بوالوريا  -
  ثمان سنوات ...... يمنح شهادة دكتوراه. +الطور اللالث: بوالوريا  -

ت في إرلاح ائر يستنتج بأن الدولة الجزائرية سعان المتمعن في تطور مراحل مؤسسات التعليم العالي في الجز 
س وبحث علمي يام بأدوارها تدريفي القوتطوير منظومة التعليم العالي، غير أن هناك مجموعة من التحديات واجهتها 

 جمتمع.وخدمة للم

                                                   
 28، ص: مرجع سبق ذكرهسناني عبد النارر،  -1 
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مجموعة من التحديات خلال مراحل تطور منظومة التعليم العالي في الجزائر،  ولقد حدد بعض الباحلون
 1:يما يلي، والتي نشرحها ففأحصوها في أربعة تحديات الدمقرطة، الجزأرة، التغريب، التوجه العلمي والتقني

غ الطابع الديمقراطي على الولوج الى منظومة التعليم سمة في السياسة الجزائرية منذ : حيث كان اسبا الدمقرطة -
الى يومنا هذا، وهذا الاسباغ الديمقراطي على التعليم العالي المسنود بمجمانية هذا وبوجود خدمات  1299

 دد ممون من المسجملين.عالتعليم لأكبر  جماهير الطلاب، أي فتح أبواب جامعية لا يمون اختزالها في عملية تولير

المنظومة التربوية بشول عام والتعليم العالي  *مسألة جزأرة : فور الإعلان عن استقلال الجزائر ظهرتالجزأرة -
بشول خاص كانشغال كبير على مستوى السلطات الجزائرية، فالجزأرة كانت تعني تدخلا على مستوى برنامج 

زائريين ن الإطارات، فقد ترجمت بسياسة تهدف الى ولوج مولف للجمالتعليم لتوييفها مع الاحتياجات الوطنية م
 -1299لجامعي االى وظيفة التعليم لضمان استخلاف المتعاونين الأجانب، ولم يون عدد الجزائريين في الدخول 

أستاذا، جلهم من المعيدين من بين أساتذة التعليم العالي العاملين والبالغ عددهم  89يتجماوز ال  1299
دين عبجزأرة سلك المعيدين والأساتذة المسا 1289أستاذا، فقد سمحت القرارات المتخذة سنة  928ها حين

، وخلال 1282جتماعية سنة ، والعلوم الا1288، وبجزأرة العلوم الطبية سنة 1281بشول كامل سنة 
عتبر بأن ويمون أن ن جاء دور جزأرة العلوم البيولوجية والعلوم الدقيقة والتونولوجيا، 9111-1221العشرية 

 .9119-9111سلك الأساتذة في التعليم العالي قد تمت جزأرته بشول كامل سنة 

التشويلات السياسية  حد مطالبالتربوية في الفترة الاستعمارية أاللغة العربية في المنظومة  : شول إدراجريبالتع -
لغة اجنبية رغم نشر  واقع الامر كانت ولا تزال تعتبرواللقافية البارزة في تاريخ الحركة الوطنية، فاللغة العربية في 

، والذي اعترف بان اللغة التي يتخاطب بها اغلبية الجزائريين تملل احدى 1221القانون الأساسي للجمزائر 
ة العربية غات مجموع أهل البلد، وقد توجب بذل جهود كبيرة عند الاستقلال لسد هذا النقص وجعل اللغل

 التعليم الرئيسية في الجامعة.وبشول تدريجي لغة 

 : تم أخذ خيار آخر بعين الإعتبار وهو التوجه العلمي والتقني الذي أثر وبإنتظام علىالتوجه العلمي والتقني -
اتخاذ القرار في هذا المجال، وقد ساهمت الأهمية التي أولتها الدولة إلى مسألة التنمية الاقتصادية والإجتماعية 

تصاد الموجه، إبتداءا من ، ومع تبني الاقالموارد الطبيعية في تعزيز التوجه العلمي والتقنيوجهد التصنيع وتلمين 
(، ثم 1211-1212( و)1219 - 1211( والمخططين الرباعيين )1292 – 1291المخطط الللاثي )

 المخططين الخماسيين برزت الحاجة إلى إطارات تقنية ومؤهلة.

                                                   
، خضر باتنةراسة حالة جامعة الحاج لدور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي: دمشنان بركة،   -1 

 191-191ص: -، ص9119أطروحة دكتوراه، علوم التسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر، 
 : جعل جميع الأساتذة جزائرينالجزأرة * 
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 العالي في الجزائر مؤسسات التعليمشبكة المطلب الثاني: 
ط " كل نم عبارة عن في المادة اللانية بأن التعليم العالي 12-22نون لقد جاء في الجريدة الرسمية وفقا لقا

للتووين للبحث يقدم على مستوى ما بعد اللانوي من طرف مؤسسات التعليم العالي، ويمون أن يقدم تووين تقني 
ه للتعليم العالي فإنمن تعريف المشرع الجزائري  1طرف الدولة". على مستوى عالي من طرف مؤسسات معتمدة من

أوضح بصريح العبارة بأن التعليم العالي في الجزائر عبارة عن خدمة عمومية تقدم من طرف مؤسسات عمومية 
 التعليم العالي.   توالمتمللة في مؤسسا

 لدى قطاعات وزارية أخرى، سمح القانون الجزائري بإنشاء مؤسسات للتووين العالي 1289منذ سنة ف
مؤسسة تحت الوراية البيداغوجية تابعة لمختلف القطاعات )وزارة الدفاع الوطني، وزارة الصحة،  22فورلت الى 

بإنشاء مؤسسات تعليم عال خارة،  1222(، كما سمح القانون الجزائري منذ زارة اللقافة، وزارة السياحة،..و 
معهد للأدب واللغات الأجنبية،  11معاهد للعلوم والتونولوجيا،  19ة )مؤسسة تعليم عال خار 12فورلت إلى 

 2معهدا للعلوم الاقتصادية والتسيير والتجمارة(. 11
بغية تلبية الحاجات الناتجة عن التزايد الهائل في أعداد الطلبة، أنشأت الدولة الجزائرية شبوة مولفة من 

كانت   1251نجاز المنشتت القاعدية الرئيسية، فنجمد أنه قبل مؤسسات التعليم العالي، وذلك عبر مراحل كبرى لإ
ز جامعي، مرك 91جامعة و 99 الى 9119جامعة، لتصل سنة  13أنشأت  1223جامعة واحدة وخلال سنة 

، غير ان هذا التطور وهذه الزيادة لم يتم بشول متوازن مع للأساتذةمدارس عليا  11ومدرسة وطنية عليا،  19و
لبحث العلمي مؤسسات التعليم العالي وا بإنجازلبة، الذين ارتفع عددهم، فزادت الدولة من توليفها تطور أعداد الط
 3ومرافق مختلفة.

( مؤسسة للتعليم العالي، موزعة 119) مئة وثمانيةتضم  9191لسنة الجامعية الجزائرية فأربحت الشبوة 
جامعية،  ( مراكز12( جامعة، تسع )51خمسون )بعة و م أر ضوت، ( ولاية عبر التراب الوطني19على ثمانية وأربعون )

 .4( مدارس عليا للأساتذة11عشرة ) ى( مدرسة عليا، إحد53)وثلاثون خمسة و 
 كما هو موضح في الشول التالي:

 
 

                                                   
  2، ص1222أفريل  2ؤرخ في ، الجزائر، الم92، العدد المتضمن القانون التوجيهي للتعليم العالي 12-22، القانون رقم الجريدة الرسمية -1 
 12، ص: 9191وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، الجزائر، أكتوبر التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر،  -2 
 111، ص: مرجع سبق ذكرهمشنان بركة،  -3 
 9191 -2 -11، تم الاطلاع عليه في موقع وزارة التعليم العالي -4 

https://www.mesrs.dz/ar/accueil 
 

https://www.mesrs.dz/ar/accueil
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 مؤسسات التعليم العالي في الجزائر شبكة(: 1-3شكل رقم )
                                                                  

                                                           + 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

المصدر: التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر، وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، الجزائر، 
 20، ص: 0202أكتوبر 

سات، والمتمللة المؤسمن معتبرة زائر تزخر بشبوة من خلال الشول أعلاه يتضح بأن مؤسسات التعليم بالج
في؛ الجامعات والمراكز الجامعية وأيضا المدارس العليا لتووين الأساتذة ومدارس وطنية عليا، ومؤسسات تابعة لها 

 متمللة في؛ جامعة التووين المتوارل ومؤسسات جامعية تابعة لقطاعات أخرى وأيضا مؤسسات خارة. 
الذين يعتبرون كزبائن لمؤسسات التعليم العالي بالحصول على شهادات تمونهم من حيث يسعى الطلاب و 

 الحصول على منارب شغل مستقبلا، وهذه الشهادات حسب الاطوار مقسمة كما هي في الشول التالي:
 
 
 
 
 
 
 

 

مؤسسة للتعليم العالي 801  

جامعة 51  

مراكز جامعية 12  

مدرسة عليا لتووين  11
 الأساتذة

مدرسة عليا 35  

مؤسسة خارة 11  

جامعة التووين المتوارل 11  

مؤسسة جامعية تابعة لقطاعات أخرى 55  
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 (: الأطوار والشهادات الممنوحة من مؤسسات التعليم العالي في الجزائر0-3شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 12المصدر: التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر، مرجع سبق ذكره، ص: 
ه يوجد اختلاف واضح في مراحل الحصول على الشهادة انطلاقا من نجاح الطالب للبوالوريا، يبين الشول أن

يمر الطالب بطور  ؛والتي تتبع نظام )ل م د( ي كلا المؤسستينغير أنه يوجد تشابه بين الجامعة والمركز الجامعي فف
  . سنوات(9سنوات( الى الماستر )سنتين( الى الدكتوراه ) 9الليسانس )

 الولوج إلى مؤسسات التعليم العالي والتكوين العالي )شهادة البكالوريا(

طب 

19 

 سنوات
يدلةص  

16 

 سنوات

أقسام تحضيرية 

سنوات 19  

أستاذ 
التعليم 
الابتدا

 13ئي 

 سنوات

طب 
الاسنان

  

16 

 سنوات

أستاذ 
التعليم 
الثانو

 15ي 

 سنوات

أستاذ 
التعليم 
المت

وسط 

11 

 سنوات

ليسانس 

سنوات 13  

)بكالوريا 

+3  

ماستر، مهندس، 
مهندس 

معماري، 

 13بيطري، ...

 سنوات

5+بكالوريا   

 19ماستر 

سنوات 
)بكالوريا 

+5  

 

 13دكتوراه 

سنوات 
)بكالوريا 

+9  

 13دكتوراه 

 سنوات

9 +)بكالوريا   

 علوم طبية

 شهادة الدراسات الطبية الخاصة

DEMS 

في العلوم الطبية دكتوراه  

DESM 

 مدارس عليا مدارس عليا للاساتذة
 نظام ل,م,د

جامعة ومركز 
 جامعي
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حصة الأسد للجمامعات والمراكز الجامعية من أعداد الطلبة؛ وهذا يرجع الى الشروط التي تفرضها ودائما نجد 
الجامعات و لاتجاه نحأو شعب متخصصة، لذلك يضطر اغلب الطلبة الى االمؤسسات الأخرى من ارتفاع في المعدل 

والمراكز الجامعية، هنا يحدث الضغط على هذه المؤسسات من تلبية مختلف الاحتياجات سواء التدريس )بتوفير 
  .لهذه الاعداد الهائلة من الطلبةمختلف الخدمات الاجتماعية توفير الأساتذة للتأطير كما ونوعا(، وأيضا 

لمعرفة أهمية الدور الذي  *في الجزائر على الجامعات والمراكز الجامعية سوف يكون اهتمامنا منصبلذلك 
 ة احتياجات الطلبة وخارة الاهتمام بمقدم خدمة التدريس ألا وهو الأستاذ الجامعي. يتلعبه هذه المؤسسات في تلب

 في الجزائر ت التعليم العاليالكمي والتنظيمي والقانوني لمؤسسا الإطار: المطلب الثالث
 والقانوني لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر أولا: الاطار التنظيمي

  المعنوية بالشخصية عتتمت ومهني، وثقافي علمي طابع ذات عمومية مؤسسة هي": الجامعة -1

 ومعاهد، وكليات لجامعة،ا ومديرية العلمي( والمجلس الإدارة مجلس) تهيت من الجامعة نتتوو  ،المالية والاستقلالية

 1"مشتركة وتقنية إدارية مصالًحا تضم كما،  الأمر لزم إذا للجمامعة تابعة وملاحق
 بحث لفي اطار مهام المرفق العمومي للتعليم العالي، فإن الجامعة تتولى مهام التووين العالي وا :مهام الجامعة 

 يما يلي:معة في مجال التووين العالي على الخصوص فتتملل المهام الأساسية للجماالعلمي والتطوير التونولوجي، 
 (: مهام الجامعات في الجزائر1-3الجدول رقم )

 مهام الجامعة
 تووين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية واللقافية للبلاد. -

تلقين الطلبة مناهج البحث وترقية التووين بالبحث وفي سبيل  -
 البحث.

 رها.للعلم والمعارف وتحصيلها وتطوي المساهمة في إنتاج ونشر معمم -

 المشاركة في التووين المتوارل. -

كما تتملل المهام الأساسية للجمامعة في مجال البحث العلمي 
 والتطوير التونولوجي على الخصوص فيما يلي:

 المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التونولوجي. -

 ترقية اللقافة الوطنية ونشرها. -

 كة في دعم القدرات العلمية الوطنية.المشار  -

 تلمين نتائج البحث ونشر الاعلام العلمي والتقني. -

المشاركة ضمن الاسرة العلمية واللقافية الدولية في تبادل المعارف  -
 وإثرائها.

غشت سنة  01 1101جمادى الثانية عام  00، 01الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
، 6الى المادة 1، يحدد مهام الجامعة والقواعد الخاصة بتنظيمها وسيرها، المادة 072-23سوم تنفيذي رقم ، مر 0223

 6 -0ص: -ص

                                                   
 ( 11أنظر الملحق رقم ) -* 
، 9119غشت سنة  92 1292جمادى اللانية عام  92، 21، العدد 8، المادة 1والمادة  9، المادة الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية - -1 

 9، 2لقواعد الخارة بتنظيمها وسيرها، ص، ص: ، يحدد مهام الجامعة وا912-19مرسوم تنفيذي رقم 
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 من هيئات ورئاسة الجامعة وكليات ومعاهد، وعند  تتوون كما تم ذكره بأن الجامعة: مكونات الجامعة 

 ن إختصار هذه الموونات كالتالي:ويموتضمن مصالح إدارية وتقنية مشتركة، الاقتضاء من ملحقات، وت
  (:18الى المادة  12 تتوون الجامعة من هيئتين مجلس الإدارة والمجلس العلمي )المادة : هيئات الجامعة -1

o للين عن الوزراء ممليم العالي أو مملله رئيسا، وعدة : يتشول من )الوزير المولف بالتعمجلس الإدارة 

بحث ية، بالتووين المهني، بالعمل(، وأيضا ممللين عن السلطة المولفة ب: )الالمولفين ب )المالية، بالتربية الوطن
دد في مرسوم انشاء التي تحالعلمي، الوظيفة العمومية(، وأيضا مملل عن والي ولاية الجامعة، ممللي القطاعات الرئيسية 

للين اثنين الأعلى رتبة، مم في كل كلية ومعهد ينتخب من ضمن الأساتذة واحد عن الأساتذةالجامعة، وأيضا مملل 
الأمين العام ، ويتولى (منتخبين عن الموظفين الإداريين والتقنيين وعمال الخدمات، ممللين اثنين منتخبين عن الطلبة

 .الوزير المكلف بالتعليم العاليالقائمة الاسمية لأعضاء المجلس بقرار من  تحددأمانة مجلس الإدارة، و
الوليات ومديري المعاهد ومديري الملحقات، إن وجدت ونواب رؤساء الجامعة  يشارك رئيس الجامعة وعمداء

 ومسؤول الموتبة المركزية في اجتماعات مجلس الإدارة بصوت استشاري.
عهدة أعضاء مجلس إدارة الجامعة ثلاثة سنوات قابلة للتجمديد مرة واحدة، باستلناء ممللي الطلبة الذين ينتخبون لمدة  

 للتجمديد. سنة واحدة قابلة
 يتداول مجلس الإدارة ما يأتي: 19حسب المادة 

 (: مهام أعضاء مجلس الإدارة للجامعة الجزائرية0-3الجدول رقم )
 مهام أعضاء مجلس الادارة

 مدى القصير والمتوسط والطويلمخططات تنمية الجامعة لل -

 اعمال التكوين والبحثاقتراحات برمجة  -

 الدوليالوطني و  العلمي برامج التبادل والتعاوناقتراحات  -

 الحصيلة السنوية للتووين والبحث للجمامعة -

 أسهم ، انشاء فروع واقتناءالجامعةمشاريع الميزانية وحسابات  -

 تسيير الموارد البشرية للجامعةمشاريع مخطط  -

 قبول الهيئات والورايا والتبرعات والاعانات المختلفة -

 شراء العقارات او بيعها او ايجارها -

 ت الواجب القيام بهاقتراضاالا -

الوشف التقديري للمداخيل المناسبة بالجامعة وكيفيات  -
 استعمالها في إطار تطوير نشاطات التووين والبحث

استعمال المداخيل المتأتية من اقتناء الأسهم وانشاء  -
 فروع في إطار مخطط تنمية الجامعة

 ديةوالاقتصااتفاقات شراكة مع القطاعات الاجتماعية  -

 داخلي للجامعةالالنظام  -

 امعةرئيس الج نوي عن نشاطات الجامعة منالتقرير الس -

يدرس مجلس الإدارة ويقترح كل تدبير من شأنه تحسين  -
 سير الجامعة وتسهيل تحقيق أهدافها.

غشت  51 0151جمادى الثانية عام  51، 10الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 

، ، يحدد مهام الجامعة والقواعد الخاصة بتنظيمها وسيرها572-12رقم  ، مرسوم تنفيذي5112سنة 

 7ص: -،  ص02المادة 
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س المجلس يوقعه رئيتدون مداولات مجلس الإدارة في محاضر وتسجمل في سجمل خاص برقمه ويؤشر عليه و 
ولف ير المالوز  ويرسل محضر الاجتماع الموقع خلال الخمسة عشرة يوما التي تلي الاجتماع الىورئيس الجامعة، 

طة توون مداولات مجلس الإدارة نافذة بعد ثلاثين يوما من تاريخ استلام السلحيث  بالتعليم العالي ليوافق عليه،
 الورية المحاضر ما لم يعترض على ذلك رراحة خلال هذا الاجل.

o يتشول المجلس العلمي للجمامعة من: )رئيس للجامعة المجلس العلمي : 

ومديري الملحقات ان وجدت، رؤساء المجالس ب رئيس الجامعة، عمداء الوليات، مديري المعاهد نوارئيسا، لجامعة ا
ن اثنين عن ممثليالعلمية للوليات والمعاهد، مديري وحدات البحث ان وجدت، مسؤول الموتبة المركزية للجمامعة، 

تاذين تابعين جتين يوونان اسشخصيتين خار  في كل كلية ومعهد ينتخبان ضمن الأساتذة الأعلى رتبة، الأساتذة
 لجامعات أخرى( كما يمون للمجملس العلمي استدعاء أي شخص من شأنه مساعدته في اعماله نظرا لوفاءته. 

 لأساتذة مرة واحدة من ضمن ا من نظرائهم لمدة ثلاث سنوات قابلة للتجمديد ممثلو الأساتذةالاعضاء  نتخبي
 لية والمعهد.الدائمين الذين هم في وضعية نشاط لدى الو

 الي، كما  بالتعليم الع الوزير المكلفلأعضاء المجلس العلمي للجمامعة بقرار من  وتحدد القائمة الاسمية  
 1تحدد كيفيات سير المجلس العلمي للجمامعة بقرار من الوزير المولف بالتعليم العالي

 :وص فيما يلييبدي المجلس العلمي للجمامعة آرائه وتورياته على الخص :91المادة وحسب 
 (: مهام أعضاء المجلس العلمي للجامعة الجزائرية3-3الجدول رقم )

 مهام المجلس العلمي للجامعة
المخططات السنوية والمتعددة السنوات للتووين والبحث  -

 للجمامعة

مشاريع انشاء او تعديل او حل الوليات والمعاهد  -
والاقسام، وعند الاقتضاء الملحقات وحدات البحث 

 البحث ومخابر

 برامج التبادل والتعاون العلمي الوطني والدولي -

 حصائل التووين والبحث للجمامعة -

 حصائل ومشاريع اقتناء الوثائق العلمية والتقنية.  -

كما يقترح توجيهات سياسات البحث والوثائق العلمية  -
 والتقنية للجمامعة.

ابع ذات الطالاخرى  كل المسائلويبدي رأيه أيضا في  -
 التي يعرضها عليه رئيسه.  لعلميالبيداغوجي وا

ويعلم رئيس الجامعة مجلس الإدارة بالآراء والتوريات التي  -
 أدلى بها المجلس العلمي للجمامعة.

المادة ، مرجع سبق ذكره، 5112، 10الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
 9، ص: 91

                                                   
 8-1ص: -، صمرجع نفسه، 92 -91المادة  -1 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

137 
 

 يس الجامعة، ما يلي: نيابات رئاسة تضم رئاسة الجامعة تحت سلطة رئ1: رئاسة الجامعة -9

  .التي يحدد عددها ورلاحياتها مرسوم إنشاء الجامعة، الأمانة العامة للجمامعة، الموتبة المركزية للجمامعةالجامعة 
o يعين رئيس الجامعة من بين الأساتذة ذوي رتبة أستاذ التعليم العالي، رئيس الجامعة : 

 . الجامعيين ة المحاضرين أو الأساتذة المحاضرين الاستشفائيينوجودهم، من بين الأساتذحالة عدم وفي 
ل عن السير العام للجمامعة مع احترام رلاحيات هيئاتها الأخرى، : يعتبر رئيس الجامعة مسؤو رئيس الجامعة مهام

 وبهذه الصفة يتولى ما يأتي:
 (: مهام رئيس الجامعة في الجزائر1-3الجدول رقم )

 مهام رئيس الجامعة
 ل الجامعة امام القضاء وفي جميع اعمال الحياة المدنيةيمل -

 يمارس السلطة السلمية على جميع المستخدمين -

يبرم كل رفقة واتفاقية وعقد واتفاق في إطار التنظيم  -
 المعمول به

 يسهر على تطبيق التشريع والتنظيم المعمول بهما في مجال -
 التعليم والتمدرس

 الجامعة  هو الآمر بالصرف الرئيسي لميزانية -

يصدر تفويض اعتمادات التسيير الى عمداء الوليات  -
 ومديري المعاهد والملحقات عند الاقتضاء

يفوض الإمضاء الى عمداء الوليات ومديري المعاهد  -
 والملحقات عند الاقتضاء

 

 

يعين مستخدمي الجامعة الذين لم تتقرر طريقة أخرى  -
 لتعيينهم

ن ت التووييتخذ كل تدبير من شأنه أن يحسن نشاطا -
 والبحث للجمامعة مع مراعاة رلاحيات هيئات الأخرى

يسهر على احترام النظام الداخلي للجمامعة الذي يعد  -
 مشروعه ويقدمه الى مجلس الإدارة ليوافق عليه

 يوون مسؤولا على حفظ الامن والانضباط داخل الجامعة -

 يمنح الشهادات بتفويض من الوزير المولف بالتعليم العالي -

 فظ الأرشيف وريانتهيضمن ح -

 

 -، ص19المادة ، مرجع سبق ذكره، 0223، 01الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
2-8: ص  

o يساعد رئيس الجامعة في تسيير المسائل المشتركة بين رئاسة  :مساعدي رئيس الجامعة 

معاهد ال ومديري وعمداء الكلياتامعة، يضم نواب رئيس الج مجلس مديريةالجامعة وموونات الجامعة الأخرى: 
 2:ومديري الملحقات إن وجدت

 توضع تحت مسؤولية نواب رئيس الجامعة المعينون : نيابات رئاسة الجامعة 

                                                   
 2-8ص: -، صمرجع نفسه، 91 -92المادة  -1 
 2، ص: مرجع نفسه، 91 -98من المادة  -2 
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ساتذة الذين يلبتون من بين الأ بمرسوم بناء على اقتراح من الوزير المولف بالتعليم العالي بعد أخذ رأي رئيس الجامعة
م العالي، وفي حالة عدم وجودهم من بين الأساتذة المحاضرين او ان لم يوجد الأساتذة المحاضرين رتبة أستاذ التعلي

   الاستشفائيين الجامعيين.

 توضع تحت مسؤولية أمين عام يولف بسير الهياكل : الأمانة العامة للجامعة 

فويضا بهذه الصفة ت ويتلقىوالمالي، شتركة وتسييرها الإداري الموضوعة تحت سلطته والمصالح الإدارية والتقنية الم
كما يعين الأمين العام بموجب مرسوم بناء على اقتراح من الوزير المولف بالتعليم العالي بالإمضاء من رئيس الجامعة،  

لبتون خمس الأقل الى رتبة متصرف أو ما يعادلها والذين يبعد أخذ رأي رئيس الجامعة من بين الموظفين المنتمين على 
  خدمة فعلية بهذه الصفة. سنوات 

 مولف بسير الهياكل توضع تحت مسؤولية مدير  :المكتبة المركزية للجامعة 

ولف كما يعين مدير الموتبة المركزية بموجب مرسوم بناء على اقتراح من الوزير المالموضوعة تحت سلطته وتسييرها،  
ون خمس سنوات من الرئيسيين والمحافظين الذين يلبتبالتعليم العالي بعد أخذ رأي رئيس الجامعة من بين: المحافظين 

 الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
 : الولية هي وحدة تعليم وبحث في الجامعة في ميدان 92 -99 -99المادة حسب  :لجامعةكلية ا -9

العلم والمعرفة، وتوون الولية متعددة التخصصات ويمون عند الاقتضاء إنشاؤها على أساس تخصص غالب، فتضمن 
 1على الخصوص تووين ما يلي:

 تووين في التدرج وما بعد التدرج  -

 نشاطات البحث العلمي -

 نشاطات التووين المتوارل وتحسين المستوى وتجديد المعارف -

ن جب قرار متنشأ الأقسام بمو موتبة منظمة في شول مصالح وفروع، و  كما تتشول الولية من أقسام وتحتوي على
ويولف ، ءويشمل القسم شعبة او مادة او تخصص في المادة ويضم مخابر عند الاقتضا لي،الوزير المولف بالتعليم العا

 انه وانجازها وتقييمها ومراقبتها.بضمان برمجة نشاطات التووين والبحث في ميد
 بلجمنة علمية ويديره رئيس قسم: يزود القسمبمجملس الولية وبمجملس علمي، و الكليةتزود كما   

 لس الولية من: عميد الولية رئيسا، مدير او مديري وحدات البحث ومخابر يتشول مج: مجلس الكلية

 ،ممثلين اثنين عن الأساتذة وعن كل قسم منتخبين من بين الأساتذة ذوي الرتبة الأعلىالبحث ان وجدت، 
ما ك  مملل منتخب من الطلبة عن كل قسم، ممللين منتخبين عن المستخدمين الإداريين والتقنيين وعمال الخدمات(

 يحضر نواب العميد والأمين العام وكذا مسؤول موتبة الولية في الاجتماعات بصوت استشاري.
                                                   

 11-12ص:  -، صالمرجع نفسه، 29الى  91الماد   -1 
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 يبدي مجلس الولية برأيه وتورياته فيما يلي: مهام مجلس الولية
 (: مهام مجلس كلية الجامعة بالجزائر0-3جدول رقم )

 مهام مجلس الكلية
 آفاق تطوير الولية  -

 حث في الوليةبرمجة اعمال التووين والب -

 آفاق التعاون العلمي الوطني والدولي -

برمجة اعمال التووين المتوارل وتحسين المستوى وتجديد  -
 المعارف

 مشروع ميزانية الولية -

 مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية للولية -

مشاريع العقود والاتفاقيات الدراسات والخبرة وتقديم  -
 الخدمات التي تضمنها الولية

 ةتسيير الولي -

 التقرير السنوي لنشاطات الولية. -

يدرس المجلس ويقترح كل تدبير من شأنه ان يحسن سير  -
الولية ويشجمع تحقيق أهدافها ويبدي رأيه في كل مسألة 

 يعرضها عليه العميد.
 

 ، 33، مرجع سبق ذكره، المادة 0223، 01الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
 2ص: 

الأساتذة والمستخدمين الإداريين والتقنيين وعمال الخدمات نظرائهم لمدة ثلاث سنوات اب ممللو يوون انتخ 
قابلة للتجمديد مرة واحدة، وينتخب ممللو الطلبة سنة واحدة قابلة للتجمديد، وتحدد القائمة الاسمية لأعضاء مجلس 

وتحدد  ا مجلس الولية، لتوريات التي يبديهراء وايستعين العميد بالآن الوزير المولف بالتعليم العالي، الولية بقرار م
 كيفيات سير مجلس الولية بقرار من الوزير المولف بالتعليم العالي.

 :المجلس العلمي للكلية واللجنة العلمية للقسم
o زيادة على عميد الولية، : يضم المجلس العلمي للولية المجلس العلمي للولية 

ية، ومجموعة من الأساتذة )نواب العميد، رؤساء الأقسام، رؤساء اللجمان الأعضاء الآتين: مسؤول موتبة الول
 .وجدت، ممللين اثنين منتخبين من الأساتذة عن كل قسم( بر انأو المخو/العلمية، مدير او مديري وحدات البحث 

 ينينتخب ممللو الأساتذة لمدة ثلاث سنوات قابلة للتجمديد من نظرائهم حسب الاشوال نفسها، من بكما 
رئيسا منهم  ينتخب أعضاء المجلسذين هم في وضعية نشاط لدى الولية، و الأساتذة الدائمين ذوي الرتبة الأعلى وال

الاشوال  يد مرة واحدة، حسبقابلة للتجمدمن ضمن ممللي الأساتذة ذوي الرتبة الأعلى لعهدة مدتها ثلاث سنوات 
 بقرار من الوزير المولف بالتعليم العالي.وتحدد القائمة الاسمية لأعضاء المجلس العلمي نفسها، 

 يبدي المجلس العلمي للولية آراء وتوريات فيما يلي: مهام المجلس العلمي للولية:
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 (: مهام المجلس العلمي لكلية الجامعة في الجزائر6-3الجدول رقم )
 مهام المجلس العلمي للكلية

 تنظيم التعليم ومحتواه -

 تنظيم اشغال البحث -

 رامج البحثاقتراحات ب -

اقتراحات انشاء اقسام و/او شعب ووحدات  -
 ومخابر بحث او غلقها

اقتراحات فتح شعب ما بعد التدرج وتمديدها و/او  -
 غلقها وتحديد عدد المنارب المطلوب شغلها.

 موارفات الأساتذة والحاجات إليهم -

اعتماد مواضيع البحث فيما بعد التدرج ويقترح لجان 
 لمناقشتها

 لتأهيل الجامعياقتراح لجان ا -

دراسة حصائل النشاطات البيداغوجية والعلمية  -
للولية التي يرسلها عميد الولية الى رئيس الجامعة 

 مرفقة بأراء المجلس وتورياته

كما يمون ان يخطر في كل مسألة أخرى تتعلق  -
بالجانب البيداغوجي او العلمي يعرضها عليه 

 العميد.

 

 ، 10، مرجع سبق ذكره، المادة 0223، 01ة الجزائرية، العدد الجريدة الرسمية للجمهوريالمصدر: 
 11ص: 

ويمونه سه، بناء على استدعاء من رئي أشهر يجتمع المجلس العلمي للولية في دورة عادية مرة واحدة كل ثلاثة
 1ان يجتمع في دورات غير عادية اما بطلب من رئيسه واما بطلب من ثللي أعضائه او من عميد الولية.

  2:للقسمنة العلمية اللج
ممللو الأساتذة لمدة  ينتخبعن الأساتذة، تضم اللجمنة العلمية للقسم زيادة على رئيس القسم ستة الى ثمانية ممللين 

ويحدد العدد  ،لذين هم في وضعية نشاط لدى القسمثلاثة سنوات قابلة للتجمديد من نظرائهم الأساتذة الدائمين ا
ذة اضرين والاستشفائيين الجامعيين والأساتذة المساعدين المولفين بالدروس والأساتالصحيح للأساتذة والأساتذة المح
 معايير يحددها الوزير المولف بالتعليم العالي.المساعدين لول لجنة علمية وفق 

ة يد مر دوينتخب رئيس اللجمنة العلمية من بينهم رئيسا من ضمن الأساتذة الأعلى رتبة لمدة ثلاثة سنوات قابلة للتجم
تحدد القائمة الاسمية لأعضاء المجلس العلمي بقرار من الوزير المولف بالتعليم واحدة حسب الاشوال نفسها، 

 العالي.
 : تولف اللجمنة العلمية للقسم بما يلي:22المادة وحسب 

                                                   
 1- الماد 29 الى 29، المرجع نفسه، ص- ص: 11-12

 11، ص: المرجع نفسه، 21الى  28لماد ا  -2 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

141 
 

 (: مهام اللجنة العلمية للقسم في الجامعة بالجزائر7-3الجدول رقم )
 مهام اللجنة العلمية للقسم

 ح تنظيم التعليم ومحتواهاقترا  -

 ابداء رأيها في توزيع المهام البيداغوجية -

 ابداء رأيها في حصائل الاعمال البيداغوجية والعلمية -

 اقتراح برامج البحث -

 

اقتراح فتح شعب في مجال ما بعد التدرج وتمديدها  -
 و/او لقها وتحديد عدد المنارب المطلوب شلها

 التدرج ما بعدابداء الراي في مواضيع البحث لطلبة  -

 

، 22المادة ، مرجع سبق ذكره، 0223، 01الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
 11ص: 

تمع في دورة ويمون ان تج، في دورة عادية باستدعاء من رئيسهاتجتمع اللجمنة العلمية للقسم مرة كل شهرين 
 المجلس تحدد كيفيات سيرائها او من رئيس القسم، و ن ثللي أعضغير عادية اما بطلب من رئيسها واما بطلب م

  العلمي للولية واللجمنة العلمية للقسم بقرار من الوزير المولف بالتعليم العالي.
 :ورئيس القسم عميد الكلية

عميد الولية بموجب  نيعيالعميد مسؤول عن سير الولية ويتولى تسيير وسائلها البشرية والمالية والمادية، و: العميد
مرسوم يتخذ، بناء على اقتراح من الوزير المولف بالتعليم العالي وبعد اخذ راي رئيس الجامعة، من بين الأساتذة في 
وضعية نشاط والذين ينتمون الى رتبة أستاذ التعليم العالي، وفي حالة عدم وجوده الى رتبة أستاذ محاضر او أستاذ 

 محاضر استشفائي جامعي.
 من الوزير المولف بالتعليم العالي، بناء على اقتراح من العميد وبعد اخذ رأي رئيس الجامعة نواب العميد بقرار يعين

  لمدة ثلاثة سنوات من بين الأساتذة الدائمين ذوي الرتبة الأعلى الذين هم في وضعية نشاط في الولية.
ب العميد المولف بما نائ، بالطلبة نائب العميد المولف بالدراسات والمسائل المرتبطةيساعد عميد الولية في مهامه، 

1 مسؤول موتبة الولية.، رؤساء الأقسام، الأمين العام، بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجية
 

: مسؤول عن السير البيداغوجي والإداري للقسم ويمارس السلطة السلمية على المستخدمين الموضوعين رئيس القسم
لف دة ثلاثة سنوات من بين الأساتذة الدائمين ذوي الرتبة الأعلى بقرار من الوزير الموتحت مسؤوليته، والذي يعين لم

 بالتعليم العالي، بناء على اقتراح من عميد كلية وبعد اخذ رأي رئيس الجامعة.
 يساعد رئيس القسم رؤساء اقسام مساعدون ورؤساء مصالح رؤساء مخابر عند الاقتضاء، ويعينون لمدة ثلاث سنوات 

                                                   
 19، ص: المرجع نفسه، 22الى 29الماد  -1 
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ن بين الأساتذة الدائمين بقرار من الوزير المولف بالتعليم العالي، بناء على اقتراح من عميد كلية وبعد اخذ رأي م
 رئيس الجامعة.

 :ويتولى كل من العميد ورئيس القسم المهام التالية
 (: مهام عميد الكلية ورئيس القسم في الجامعة بالجزائر3-3الجدول رقم )

 رئيس القسم مهام مهام عميد الكلية

 
هو الامر بصرف اعتمادات التسيير التي يفوضها له رئيس  -

 الجامعة

يعين مستخدمي الولية الذين لم تتقرر طريقة أخرى في  -
 تعيينهم

يتولى السلطة السلمية ويمارسها على جميع المستخدمين  -
 الموضوعين تحت سلطته

 

 يحضر اجتماعات مجلس الولية -

لجامعة يرسله الى رئيس ايعد التقرير السنوي للنشاطات و  -
 بعد المصادقة عليه من مجلس الولية.

 

مسؤول عن السير البيداغوجي والإداري للقسم ويمارس 
السلطة السلمية على المستخدمين الموضوعين تحت 

 مسؤوليته

 ، 03، مرجع سبق ذكره، المادة 0223، 01الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 
 10ص: 

 مراكز الجامعيةال -0

   1ث نصت على:، حي9112قام المشرع الجزائري بسن قوانين تخص المراكز الجامعية في سنة 
 قلال المالي، خصية المعنوية والاستالمركز الجامعي مؤسسة عمومية ذات طابع علمي وثقافي ومهني يتمتع بالش -

 ت ورايته.المولف بالتعليم العالي ويوضع تحوينشأ المركز الجامعي بمرسوم تنفيذي بناء على اقتراح من الوزير 
 يحدد مرسوم انشاء المركز الجامعي مقره وعدد المعاهد التي يتوون منها واختصارها.

 عهد تشمل يتشول المركز الجامعي من مسيره مدير ويزود بأجهزة استشارية، كما يدير المركز الجامعي مجلس إدارة، ويو 
 شتركة.اقساما ويحتوي على مصالح تقنية م

                                                   
في  922-12، مرسوم تنفيذي رقم 9112شت سنة  922الموافق  1299رجب عام  98، 28الجريدة الرسمية للجممهورية الجزائرية، العدد  -1 

، 8الى المادة  11، من المادة عي والقواعد الخاصة بتنظيمه وسيرهيحدد مهام المركز الجام، 9112شف سنة  19الموافق  1299رجب عام  11
 12 -19ص: -ص
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 جاء في الجامعة.كما : يحدد التنظيم الإداري  18المادة وحسب 
القواعد الخارة الذي يحدد مهام الجامعة و  9119سنة ل المرسوم التنفيذي يعدل ويتمم  9119سنة  مرسوم تنفيذي

ذا المرسوم ه وأهم ما جاء فيزادت حصة مشاركة الأساتذة في الإدارة الجامعية، وجاء بعشر مواد بتنظيمها وسيرها، 
 1:التنفيذي

 مجلس الإدارة للجمامعة: أربح مشاركة أستاذ واحد من كل معهد وكلية من سلك الأساتذة وأستاذين من  -

، بدل من مشاركة مملل واحد عن الأساتذة في  (19)المادة  سلك الأساتذة المساعدين منتخبين من طرف نظرائهم
 . 9119من مرسوم السابق  11لمادة التي ورد نصها في ا كل معهد وكلية بأعلى رتبة

 المجلس العلمي للجمامعة: كما ارتفعت مشاركة ممللي الأساتذة الى اثنين من مصف الاستاذية وممللين من  -

(، حيث انه كانت مشاركة لممللين اثنين فقط من أعلى رتبة بول كلية ومعهد  19سلك الأساتذة المساعدين )المادة 
 .9119ن المرسوم السابق ( م91كما جاء في نص )المادة 

 أيضا ارتفعت حصة مشاركة الأساتذة الى اثنين من مصف الأستاذية منتخبين عن كل قسم  مجلس الولية: -

استاذين فقط من أعلى رتبة عن  ، بعد ان كان (12)المادة  وممللين اثنين منتخبين من سلك الأساتذة المساعدين
 . 9119م السابق ( في المرسو 91كل قسم كما ورد في نص )المادة 

 المجلس العلمي للولية: ارتفعت حصة مشاركة الأساتذة الى اثنين من مصف الأستاذية منتخبين عن كل  -

(، بعد ان كان استاذين فقط من أعلى رتبة 19قسم وممللين اثنين منتخبين من سلك الأساتذة المساعدين )المادة 
  . 9119لسابق ( في المرسوم ا29عن كل قسم كما ورد في نص )المادة 

من الملاحظ في تطور القوانين التي تمس مؤسسات التعليم العالي، أنها بينت احتياجها لمشاركة الأساتذة 
بمختلف أسلاكهم لما لهم من خبرة علمية ومعرفية في الجانب الإداري وكذا الأكاديمي، مما يضفي لمؤسسات التعليم 

س والبحث طابع يرقى الى تحقيق الأهداف الرئيسية للجمامعة الجزائرية التدريالعالي بهيئاتها المجالس الإدارية والعلمية 
 العلمي وخدمة المجتمع وحتى التنمية الاقتصادية والاجتماعية للدولة. 

 القانوني لأساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر الإطارثانيا: 
 ، وهو معمول به حتى الأن مع 9118لذلك أردر المشرع الجزائري قانون خاص بالأستاذ الباحث سنة 

 سوف نوجز  بهذاو تعديلات خفيفة بسبب دخول تونولوجيا المعلومات والاتصال أي رقمنة قطاع التعليم العالي، 
 أهم القوانين التي مست الأساتذة:

                                                   
، 9119سبتمبر سنة  91الموافق  1291رمضان عام  2مؤرخ في  929-19مرسوم تنفيذي رقم ، 91الجريدة الرسمية للجممهورية الجزائرية، العدد  -1

مهام الجامعة الذي يحدد  9119غشت سنة  99الموافق  1292د اللانية عام جما 92المؤرخ في  912- 19يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي رقم 
 92-91ص: -، صوالقواعد الخاصة بتنظيمها وسيرها
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نون لقااتعريف القانون الأساسي للأستاذ الجامعي: هو مجموعة القوانين والمراسيم التنظيمية التي تتضمن 
ستاذ الجامعي في مجموعة من الأوامر والمواد والاقسام الفصول، والتي يحدد من خلالها المشرع الخاص بالأالأساسي 

 واجبات ومهام وكذا حقوق الأستاذ الجامعي، وشروط توظيفه والشروط والمعايير التي يجب ان تتوفر في التعيين لتنصيبه
 شول احوام ة ترتيبه وشروط دمجه وتسريحه ومعاقبته ومجازاته، كل هذا فيوترسيمه وترقيته في الرتب والدرجات وإعاد

عامة مطبقة وانتقالية وأخرى ختامية خارة وتحديد طرق ونقاط تصنيف الرتب وتحدد كذلك الرقم الاستدلالي، 
ريق ط وطرق الحصول على عطل مرضية وغيرها، والاحوام التي تحدد تحويله ومجالات تطبيق كل هذه القوانين عن

 1مجموعة من المواد المرقمة والمتضمنة لول ما سبق ذكره. 
 :0223أهم ما جاء في قانون الأستاذ الجامعي لسنة  -1

 2الاطار القانوني: 
يوون الأساتذة الباحلون في وضعية الخدمة لدى المؤسسات العمومية ذات الطابع  :12، 19، 19حسب المادة ف

 العمومية ذات الطابع الإداري التي تضمن مهمة التووين العالي.العلمي واللقافي والمهني والمؤسسات 
وبالتالي يخضع هؤلاء الأساتذة الى أحوام هذا القانون من حقوق وواجبات ومجموع النصوص المتخذة لتطبيقه، كما 

 يخضعون للنظام الداخلي لمؤسسات التعليم العالي المنتمين إليها.
 للتعليم العالي: الخدمة العموميةتعليم والبحث، مهمة يقدم الأساتذة الباحلون، من خلال ال

 فيتعين عليهم القيام بما يلي:
إعطاء تدريس توعوي ومحين مرتبط بتطورات العلم والمعارف والتونولوجيا والطرق البيداغوجية والتعليمية ومطابقا  -

 للمقاييس الأدبية والمهنية.

  مجال التووين الأولي والمتوارل.المشاركة في إعداد المعرفة وضمان نقل المعارف في -

 القيام بنشاطات البحث التوويني لتنمية كفاءاتهم وقدراتهم لممارسة وظيفة أستاذ باحث. -

 يستفيد الأساتذة الباحلون من كل الشروط الضرورية لتأدية مهامهم وترقيتهم الجامعية وكذا شروط  : 2المادة وحسب 
 تهم.النظافة والأمن المرتبطة بطبيعة نشاطا

 الأساتذة الباحلين، ضمان خدمة التدريس وفقا للحجمم الساعي السنوي المرجعي المحدد ب  ى: يتعين عل9المادة 

                                                   
، العدد -ي العربيالمركز الديمقراط-، مجلة العلوم الاجتماعيةمدى إلمام الأستاذ الجامعي بالقوانين والتشريعاترليحة القص، شريفة بن غذفة،   -1 

 998، ص: 336- 992ص: -، برلين، ألمانيا، ص9118 ، أكتوبر19
-18م: مرسوم تنفيذي رقم  9118مايو سنة  8ه الموافق  1292ربيع اللاني عام  98، في 99الجريدة الرسمية للجممهورية الجزائرية ، العدد  -2 

-12ص:  -الخاص بالأستاذ الباحث، صيتضمن القانون الأساسي ، 9118مايو سنة  9الموافق  1292ربيع اللاني عام  91مؤرخ في  191
00  
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ساعة من  982ساعة من الاعمال الموجهة أو  988ويقابل هذا الحجمم الساعي السنوي  ساعة دروس، 129 
 الأعمال 

 التطبيقية طبقا للمعادلة الآتية:
( من الاعمال 9د( من الاعمال الموجهة وتساوي ساعتين )91سا1ساعة ونصف ) ساعة من الدروس تعادل

 التطبيقية.
: يمون للأساتذة المساعدين الذين يحضرون رسالة الدكتوراه الاستفادة من توييف حجممهم الساعي 1المادة 

 للتدريس.
 12-22 ص عليه في القانون رقم: يمون دعوة الباحلين في إطار التووين العالي في الطور الأول المنصو 8المادة 

 المعدل والمتمم، لممارسة الاشراف الذي يتطلب متابعة دائمة للطالب. 1222افريل  2المؤرخ في 
 وبهذه الصفة: 

يساعدون الطالب في عمله الشخصي )تنظيم وتسيير جدول توقيته وتعلم وسائل العمل الخارة  -
 بالجامعة.....الخ(

 التوثيقي )التحوم في الآلات الببليوغرافية وإستعمال الموتبة(يساعدون الطالب في آداء عمله  -

 يساعدون الطالب على اكتساب تقنيات التقييم والتووين الذاتيين. -

: كما يمون دعوة الأساتذة الباحلين، لممارسة نشاطات البحث العلمي في فرق أو مخابر البحث وإدارتها 2المادة 
 وكذا تأطير التووين في الدكتوراه.

 ارس هذه النشاطات، في إطار إلتزام فردي مرفق بدفتر شروط خاضع لتقييم سنوي.وتم
 وتحدد شروط هذه النشاطات، وكيفيات موافأتها بموجب مرسوم.

: يمون دعوة الأساتذة الباحلين لشغل منارب عليا هيولية أو وظيفية لدى مؤسسات التعليم العالي 11المادة 
 الأخرى.

  جممهم الساعي للتدريس، وفق طبيعة هذه المسؤوليات حسب كيفيات تحدد بقرار من الوزيروفي هذه الحالة يتغير ح
 المولف بالتعليم العالي.

 لا يرخص للأساتذة الباحلين الشاغلين لمنارب عليا بالقيام بمهام التعليم والتووين بصفة ثانوية.
ين  العليا المطبقة على أسلاك الأساتذة الباحلمن ذات القانون، فإنها تحدد قائمة المنارب  28المادة حوام فحسب أ
 1:كما يلي

 99و  91مسؤول فريق ميدان التووين أحوامه  المادة  -

                                                   
 99، المرجع نفسه، ص: 99، العدد  الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية -1 
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 92و  91المادة  مسؤول فريق شعبة التووين أحوامه -

 92و  99مسؤول فريق الاختصاص. أحوامه  المادة  -
مؤسساتهم وقطاعات الأنشطة الأخرى، : كما يمون دعوة الأساتذة الباحلين، في اطار اتفاقيات بين 11المادة 

 لضمان دراسات وخبرة وضبط مناهج تتطلبها احتياجات التنمية الاقتصادية والاجتماعية.
 يستفيد الأساتذة الباحلون من موافأة خدماتهم حسب الويفيات والشروط المنصوص عليها في التنظيم المعمول به.

المؤرخ  19-19من الأمر رقم  22سين نشاطا مربحا، تطبيقا للمادة : لا يرخص للأساتذة الباحلين الممار 19المادة 
والمذكور أعلاه، بالقيام بمهام التعليم والتووين  9119يوليو سنة  12الموافق  1291جمادى اللانية عام  12في 

 بصفة ثانوية.
ذات الطابع  والملتقيات: يستفيد الأساتذة من رخص الغياب دون فقدان الراتب، للمشاركة في المؤتمرات 19المادة 

 الوطني او الدولي التي تتصل بنشاطاتهم المهنية حسب الويفيات والشروط المنصوص عليها في التنظيم المعمول به.
( سنوات متتالية بهذه الصفة 2: يمون الأساتذة والأساتذة المحاضرين قسم أ، الذين مارسوا مدة خمس )12المادة 

هم المهني من عطلة علمية مدتها سنة واحدة لتموينهم من تجديد معارفهم والمساهمة الاستفادة مرة واحدة خلال مسار 
 بذلك في تحسين النظام البيداغوجي والتنمية العلمية الوطنية، ويعتبرون طوال هذه السنة في نشاط.
 ة أستاذ.فوفي هذا الإطار، تجمع سنوات الممارسة في رتبة الأساتذة المحاضرين قسم أ مع سنوات الممارسة بص

 وتحدد كيفيات تطبيق هذه المادة بموجب مرسوم.
 :حسب أسلاكهم ساتذة مؤسسات التعليم العاليأمهام  -9

 : يقسم الى رتبتين أستاذ مساعد ب، أستاذ مساعد أ، ومهامهم في الجدول التالي:سلك الأساتذة المساعدين -
 ليم العالي بالجزائر(: مهام سلك الأساتذة المساعدين في مؤسسات التع2-3الجدول رقم )

 الأستاذ المساعد أ  الأساتذ المساعد ب 
 يولف بنفس مهام المعيد، والمتمللة في:

ضمان الاعمال الموجهة او الاعمال التطبيقية حسب الحجمم الساعي المنصوص  -
 19عليه في المادة 

 تصحيح أوراق الامتحانات التي يولف بها -
 نات المشاركة في مداولات لجان الامتحا -
 لمشاركة في أشغال فرقته او لجنته البيداغوجية. -

 بالإضافة إلى:
 ( ساعات في الأسبوع من أجل نصحهم وتوجيههم.9استقبال الطلبة ثلاثة )-

ضمان التدريس في شول دروس و/ او عند -
الاقتضاء في شول اعمال موجهة او اعمال 

 تطبيقية.
حسب الحجمم الساعي المنصوص عليه في المادة 

9 
 تحضير وتحيين دروسه-
 الأستاذ المساعد "ب".بالإضافة الى مهام  -

مايو سنة  8ه الموافق  1292ربيع اللاني عام  98، في 99، العدد  الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية المصدر:
تضمن ي، 9118مايو سنة  9الموافق  1292ربيع اللاني عام  91مؤرخ في  191-18م: مرسوم تنفيذي رقم  9118

 99ص: -، صالقانون الأساسي الخاص بالأستاذ الباحث
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 يقسم الى رتبتين أستاذ محاضر ب، أستاذ محاضر أ، وهذه المهام المنوطة لهما: :سلك الأساتذة المحاضرين -

 في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر المحاضرين(: مهام سلك الأساتذة 12-3الجدول رقم )
 لمحاضر أالأستاذ ا الأستاذ المحاضر ب

ضمان التدريس في شول دروس حسب الحجمم الساعي المنصوص -
 9عليه في المادة 

 تحضير وتحيين دروسه-
 ضمان اعداد المطبوعات والوتب وكل مستند بيداغوجي آخر-
 ضمان حسن سير الامتحانات التي يولف بها-
 المشاركة في أشغال فرقته و/او لجنته البيداغوجية-
 التووين الخارجي للطلبة.ضمان تأطير نشاطات -
( ساعات أسبوعيا من أجل نصحهم 9استقبال الطلبة ثلاث )-

 وتوجيههم.
 

 بالإضافة الى مهام الأستاذ المحاضر "ب":
المشاركة في مداولات لجان الامتحانات وتحضير المواضيع وتصحيح -

 أوراق الامتحانات
ت إعداد لاالمشاركة في نشاطات التصور والخبرة البيداغوجية في مجا-

برنامج التعليم ووضع أشوال تووين جديد وتقييم البرامج 
 والمسارات.

 ضمان تأطير التووين البيداغوجي للأساتذة المتربصين-
ضمان تأطير الأساتذة المساعدين في إعداد وتحيين الأعمال -

 الموجهة والاعمال التطبيقية
 

 99ص: -، صالمرجع نفسه، 99دد ، الع الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية المصدر:

 : يضم رتبة أستاذ تعليم عالي، وحددت مهامه كالتالي:سلك الأساتذة -
 (: مهام سلك الأساتذة في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر11-3الجدول رقم )

 مهام الأستاذ
تؤسس لجنة جامعية وطنية )يعين أعضاء اللجمنة بقرار من الوزير 

من أعضائها الأساتذة من سلك الأساتذة المولف بالتعليم العالي 
سنوات( تتوفل بتقييم النشاطات والتطورات  9على الأقل اقدمية 

العلمية والبيداغوجية للأساتذة المحاضرين قسم أ المرشحين لرتبة 
 أستاذ.

 ومهام الأستاذ:
ضمان التدريس في شول دروس حسب الحجمم الساعي المنصوص -

 9عليه في المادة 
 ين دروسهتحضير وتحي-
 ضمان اعداد المطبوعات والوتب وكل مستند بيداغوجي آخر-
 ضمان حسن سير الامتحانات التي يولف بها-

 المشاركة في أشغال فرقته و/او لجنته البيداغوجية-
المشاركة في مداولات لجان الامتحانات وتحضير المواضيع وتصحيح -

 أوراق الامتحانات
يداغوجية في مجالات إعداد ضمان نشاطات التصور والخبرة الب-

برنامج التعليم ووضع أشوال تووين جديد وتقييم البرامج 
 والمسارات.

 ضمان تأطير التووين البيداغوجي للأساتذة المتربصين-
ضمان تأطير الأساتذة المساعدين في إعداد وتحيين الأعمال -

 الموجهة والاعمال التطبيقية
يا من أجل نصحهم ( ساعات أسبوع9استقبال الطلبة ثلاث )-

 وتوجيههم.

 00 -01ص: -، المرجع نفسه، ص03الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد المصدر: 

تتشول من خمس فئات أساسية: أساتذة التعليم العالي، أساتذة  9111كانت هيئة التدريس الى غاية 
تم سن قانون خاص بأساتذة  9118سنة محاضرين، أساتذة مولفين بالدروس، أساتذة مساعدين، ومعيدين، وفي 

 التعليم العالي يعوض الفئات المذكورة، بالفئات التالية: أساتذة التعليم العالي، أساتذة محاضرين أ، أساتذة محاضرين 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

148 
 

 ب، أساتذة مساعدين أ، مساعدين ب، وبهذا تم حذف فئة الأساتذة المولفين بالدروس والأساتذة المعيدين.
 مي لمؤسسات التعليم العالي : الاطار الكثالثا

توضح المعطيات والمؤشرات الحالية حول التعليم العالي في مؤسسات التعليم العالي في الجزائر عجمز ونقص 
، وهو مؤشر يعوس ضعف التأطير في % 21مستمر في عدد الأساتذة الدائمين، حيث يفوق هذا العجمز أحيانا 

وسنة  1299مرة بين سنة  28من تضاعف عدد أساتذة التعليم العالي  بالرغممؤسسات التعليم العالي في الجزائر، 
 192، وتضاعف عدد الأساتذة المحاضرين 9189أستاذ تعليم عالي الى  99حيث ارتفع عددهم من  9111

أستاذ محاضر، كما وتضاعف عدد الأساتذة المساعدين على جميع فئات الأساتذة  1992مرة ليصبح عددهم 
 لمئة. با 19وذلك بنسبة 

 ويمون إرجاع هذا العجمز في التأطير الى التزايد المتفاوت في عدد الطلبة الجامعيين في الجزائر بوتيرة أكبر من 
 1حجمم الأساتذة الدائمين، فمنهم من أرجع ضعف التأطير في الجامعة الجزائرية إلى النقاط التالية:

 نقص التأهيل الجامعي -

 ات الحد من الانفاق وعدم استقلالية الباحلينتراجع الإموانات البحلية بفعل سياس -

 ضعف التووين في الدراسات العليا بسبب محدودية التأطير في هذا المجال -

هجمرة الأساتذة الجامعيين إلى الخارج خارة ذوي الوفاءات العالية، وهجمرة الطلبة المتفوقين أيضا وكذا التأخر  -
 في رجوع الأساتذة الموونين بالخارج

   .نير في التعليم العالي نتج عنه أعداد هائلة من الملتحقين بالتعليم العالي لا تتناسب وعدد المؤطريالتوسع الوب -
 :9191-9112وفيما يلي تعداد أساتذة مؤسسات التعليم العالي لسنة 

 0202 -0212(: تعداد أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر لسنة 10-3الجدول رقم )
 ةالنسب العدد الرتب

 % 1928 1892 أستاذ جامعي
 % 1299 1118 أستاذ استشفائي جامعي
 % 1229 11811 أستاذ محاضر قسم )أ(

 % 1291 122 أستاذ محاضر استشفائي قسم )أ(
 % 9222 12192 أستاذ محاضر قسم )ب( 

 % 1291 199 أستاذ محاضر إستشفائي قسم )ب(
                                                   

الاستثمار في رأس المال البشري مدى موائمة مخرجات التعليم لسوق العمل في الجزائر خلال الفترة معتصم نورية، مختاري فيصل،  -1 
 229، ص: 9118، 1، العدد 92وم الإنسانية، العدد الاقتصادي، المجلد مجلة الحقوق والعل ،0222-0211
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 % 98289 11989 أستاذ مساعد قسم )أ(
 % 222 9112 اعد إستشفائي )أ(أستاذ مس

 % 1 2921 أستاذ مساعد قسم )ب(
 % 111 91911 المجموع

 % 92...... 9121تعداد الأساتذة ذوي المصف العالي: 
 % 91........99289تعداد الأساتذة الحائزين على شهادة الدكتوراه: 

 00المصدر: التعليم العالي والبحث العلمي، مرجع سبق ذكره، ص: 
 :9191الى  9112لجدول التالي يوضح تطور المؤشرات الوبر للقطاع من طلبة وأساتذة من سنة أما ا

 (: تطور المؤشرات الكبرى للقطاع13-3الجدول رقم )
عدد الطلبة  تعداد الطلبة المسجملين السنة الجامعية

المتخرجين في 
 التدرج 

عدد 
الأساتذة 
 الدائمين

 نسبة التأطير
-)طالب
 أستاذ(

 المجموع ما بعد التدرج التدرج

9112-9111 1192919 28212 1129988 122191 91988 91 
9112-9191 1292282 19922 1229929 929921 91911 92 

 06المصدر: التعليم العالي والبحث العلمي، مرجع سبق ذكره، ص: 
 :9191الى  9111نة من س وبالنظر للميزانية التي تحصصها الدولة لقطاع التعليم العالي في جانب التسيير

 0202الى  0212(: الميزانية العامة لقطاع التعليم العالي من 11-3الجدول رقم )
 0216 0211 0212   السنة

 312.145.998.000 212.830.565.000 173.483.802 قطاع )دج(لالاعتماد المخصص ل

 0400040.444444444   إجمالي نفقات التسيير

 8484 8402 8402 السنة 

 361.993.139.111 317.336.878.000 313.336.878.000 )دج( تماد المخصص للقطاع الاع

   4444..0402040.848 إجمالي نفقات التسيير

من حيث اعتمادات التسيير لول هذه السنوات، رنف القطاع في المرتبة الخامسة،  التصنيف بالمقارنة للقطاعات الاخرى
 ارة التربية الوطنية ووزارة الداخلية ووزارة الصحة.بعد وزارة الدفاع الوطني ووز 

 0201-1-00قوانين المالية، تم الاطلاع عليه في من إعداد الطالبة بالاعتماد على: المصدر: 
 على موقع وزارة المالية:

https://www.mfdgi.gov.dz/index.php/ar/ 

https://www.mfdgi.gov.dz/index.php/ar/
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ذا نستنتج ان مؤشرات القطاع من أساتذة وطلبة وحتى إنفاق في تزايد مستمر ولون لا يرقى الى العالمية، وبه
 فعليها أن تواجه هذا النقص بتواتف من مفوري القطاع لمحاولة إيجاد السبل لدعمه وتمويله.

 في الجزائر واستراتيجية قطاع التعليم العالي معوقات: الرابعالمطلب 
 ات مؤسسات التعليم العالي في الجزائرمعوقأولا: 

 واجهت منظومة التعليم العالي عدة معوقات حالت دون الإرلاحات المرجوة من مؤسسات التعليم العالي،
بجهاز ذي تحضير سيئ، فالتحديات الهيولية  ارطدمت 1211التحولات او الإرلاحات التي حدثت منذ سنة ف

القديم، أين خلدت الأدوار والعقليات والسلوكيات القديمة، إضافة إلى والبيداغوجية أخضعت لمنطق سير النظام 
العدد الهائل للطلبة المسجملين سنة بعد أخرى بطريقة غير متوازنة مع الوسائل المادية والبشرية الموجودة، فالإرلاح 

 1281إلى  1211طبق بطريقة آلية وتسلطية في إطار هيول إداري، وفي الحقيقة تجربة تسع سنوات من الإرلاح 
بينت بوضوح قصور الإدارة البيروقراطية للورول الى أدنى ديمقراطية، ونفس العراقيل وجدت في رسمية ومركزية الإدارة، 

 1ونستطيع جمع المعوقات أو المشاكل في:
بة و إرتباط الإدارة الجامعية برسمية القانون ففشلت حتى في ضمان المهمات الأولية للتنسيق، مما أدت الى رع -

ظروف عمل الأساتذة )نقص قاعات التدريس، قاعات العمل مواتب العمل للأساتذة والاداريين، 
 الوثائق......( والطلبة متسببة في تدهور المردودية البيداغوجية.

بالنسبة للطلبة والأساتذة، فهو تجربة ما يزال نقاش حاد بشأنها الخبراء  المعمول به في الجزائر LMDغموض نظام   -
 زائريين نظرا لعدم توافقها مع البيئة الجزائرية وهذا للأسباب التالية:الج

o المدرسة وغياب برامج واضحة ومفصلة للمحاور المدرسة لمعظم المواد؛ غموض المقررات 

o التخطيط والتنظيم غير السليم للبرامج والمناهج المتبعة في التعليم العالي وتوليه عملية إعداد البرامج لأشخاص 
 في التخصص؛ ليسوا

o  ،النقل الحرفي للمقررات وبرامج المواد من مقررات بعض الدول المتطورة ملل فرنسا وهذا في عدة مقاييس
 والتي لا تتوافق مع مستوى الطالب الجزائري؛

o التأثير السلبي لمناهج ما قبل التعليم العالي على منهاج التعليم العالي؛ 

o  الوم لا الجودة؛ارتفاع عدد الطلبة وتركيز الجامعة على 

o  ضعف مستوى الأستاذ مما يولد عدم القدرة على تطبيق المناهج والمقررات الدراسية، فهذا الضعف يسبب
فشل أو ضعف المناهج المطبقة وهذا لعدة أسباب: تدريس مقاييس ليست في التخصص، ضعف تووين 

                                                   
 21-21ص: -، صمرجع سبق ذكرهسناني عبد النارر،  -1 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

151 
 

لإداري ر والتوظيف، الفساد االأساتذة وعدم كفاءته، نقص الرقابة على الأساتذة، ضعف عملية الاختيا
 في الجامعات، الظروف المادية.

o  ضعف مستوى الطالب: يؤكد أغلب الأساتذة على ضعف مستوى الطالب الذي يؤثر بشول مباشر على
مناهج والطرق التعليمية المتبعة، الأستاذ والإدارة من خلال ملاحظتهما ضعف مستوى الطلبة يحاولان مع 

هج التعليمية مع مستوى الطالب ومع الزمن تدهور هذه المناهج وأربحت العلاقة مرور الوقت توييف المنا
 طردية بين مستوى الطالب والمناهج، وهذا من أجل رفع مستوى النجماح.

o غياب هيئة مختصة في التخطيط الاستراتيجمي للمناهج التعليمية على مستوى عالي في الوزارة 

o تبعة للتطورات التونولوجية الحالية؛عدم توافق ومواكبة البرامج والمناهج الم 

o  إنفصال المناهج التعليمية عن الواقع المؤسساتي: تعمل الدول الغربية على تعزيز المناهج التعليمية من خلال
ربطها بالواقع المؤسساتي، على خلاف الدول العربية وعلى رأسها الجزائر فنجمد هناك شرخ كبير بين المناهج 

 ديمية المدرسة في الجامعات والواقع المؤسساتي وهذا بالطبع يؤدي الى اضعاف مصداقيةالتعليمية والطرق الأكا
المناهج والطرق التعليمية لأنه من المفروض الجامعات مولد للمورد البشري الفعال الوفء الموجه لمختلف 

 مؤسسات الدولة، وهذا يدل على عدم التوفيق بين حاجات المجتمع ومحتويات البرامج.

o  ارير طريقة المحاضرة أنشطة التعليم والتعلم في الجامعة تليها طريقة المناقشة وتوليف الطلبة بوتابة التقتسود
والبحوث، أما إستخدام الأساليب المحفزة للتفوير المبدع كطرق حل المشولات والنقاش الاستقصائي 

 ستخدام.والطرق المعززة للعمل التعاوني ملل عمل المجموعات والمشروعات فنادرة الا

o           .بطء تفاعل القطاع الخاص في تحديد إحتياجاته من الخرجين وفي تقديم الخدمات التدريبية أثناء الدراسة 
 إستراتيجية قطاع التعليم العالي لنجاح مؤسسات التعليم العالي في الجزائر ثانيا:

 ،عاسية للقطا من أجل بلوغ الأهداف الأسسعى قطاع التعليم العالي الى ضرورة اتباع استراتيجمية كان قد رسمها 
ولتوضيح هذه الاستراتيجمية المعتمدة سوف نتطرق إلى التحديات التي تقر بها الوزارة ثم خارطة الطريق القطاعية 

 1:وتليها محاور الاستراتيجمية، وهذا عل النحو التالي
   التحديات  -1

لطلابية، والحد منها التي تتناسب مع ارتفاع التعدادات اتجنب تضخيم المشاكل الحالية المرتبطة بالتعليم العالي، و  -
 إذا لزم الأمر.

 إتخاذ التدابير للحد من الآثار الناجمة عن المعايير التعليمية ونوعية التأطير وتشغيلية الخريجين وندرة الموارد. -

                                                   
 99، ص: ، مرجع سبق ذكرهالتعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر -1 
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ر البحث الأم على الوسائل اللازمة من خلال التمويل العام كمصدر وحيد، لذلك يتطلب من الصعب الحصول -
 عن مصادر جديدة للتمويل مع فرض قواعد للتسيير الرشيد للموارد المتاحة.

تحسين الآداء في ظل القيود المفروضة على الموارد المحدودة هو التحدي الأول الذي يتعين على القطاع أن   -
 يواجهه. 

  ووين والبحث والحوكمة. العالي: الت تستند إستراتيجمية القطاع على ثلاثة محاور رئيسية تتدخل في نظام التعليم -
 خارطة الطريق القطاعية  -9

 ق الأهداف الاستراتيجميةقيلتح لتنفيذ خطتهومن أجل تحقيق قطاع التعليم العالي إستراتيجميته، رسم خارطة 
 1التالي: على النحو، فوانت مقسمة *كورونافي ظل جائحة 

صير لتعليم العالي والبحث العلمي في المديين الق: وضع خارطة طريق لتنفيذ خطة العمل لقطاع االموضوع -
 والمتوسط

: توخي الحيطة في معالجة إهتمامات القطاع، كما يجب الاخذ بعين الاعتبار الدروس المستقاة المقاربة المعتمدة -
  عن الجائحة الحالية.من الوضع الصعب الناجم 

 ترسيخ الجامعة في نماذج:: الهدف -

 قطاع في مهامه الأساسية في التعليم العالي والبحث العلمي؛التحسين المستمر لخدمات ال 

  مساهمة القطاع في التمون التونولوجي والتنمية الاقتصادية المستدامة للبلد وكذلك الانفتاح على الصعيد
 الدولي )المرئية، القابلة للمقارنة(

 لحالية لضخمة للتعدادات الطلابية اترشيد الموارد البشرية والمالية والهياكل الأساسية مع مراعاة الزيادة ا
 والمستقبلية

 فعالية الحوكمة التي تؤدي تدريجيا إلى إستقلالية المؤسسات الجامعية 

 .)الابتوار والتحديث في مجالات الحياة الجامعية )البيداغوجيا والبحث والحوكمة 
 الاستراتيجيةمحاور   -3

في نجاح  اتيجمية المرسومة، والتي تمس جميع الفاعلينوضعت وزارة التعليم العالي عدة محاور لتطبيق الاستر 
 2مؤسسات التعليم العالي:

                                                   
 
  91، ص: المرجع نفسه -1 
 92-98ص: -، صالمرجع نفسه -2 
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 وذلك بالاستناد لمواردها ومهاراتها، فيتم التركيز على ملفات هيولية ملل :تعزيز مسار التنمية في الجامعة -
 طار التشريعي ومراجعة خريطة التووين الوطنية؛الإتحيين 

دارة، نهج قائم على المشاركة واللامركزية في تسيير الإ اعتمادمن خلال  :يدتطبيق مبادئ وقواعد الحكم الرش -
  ، وإنشاء وكالة للمعادلات؛والاعتمادوتعميم التعليم المستمر، وتعزيز الاتصال، وإنشاء وكالة للجمودة 

 ين بمن خلال إضفاء الطابع المؤسسي على العلاقة  :إشراك القطاع في التنمية الاجتماعية والاقتصادية -

 للجمامعة في مشاريع مبتورة من خلال خلق شركات ناشئة، الجامعة والمؤسسة الاقتصادية، والمشاركة الفعالة 
 لحامل الدكتوراه، وأطروحة الدكتوراه في المؤسسة؛والقانون الأساسي 

 وانة ممن خلال بذل الجهود لاستعادة  :والقيم العلمية رد الاعتبار للآداب وأخلاقيات المهنة الجامعية -

 هذه الآداب والأخلاقيات في جميع مجالات الحياة الجامعية؛

لمي وهذا بالتنسيق مع المجلس الوطني للبحث الع :والتطوير التكنولوجي إعادة تنشيط البحث العلمي -
 9191والتونولوجيا الذي أنشئ في مارس 

 مة.ن التعليم والحوك: من خلال التطوير المستمر للرقمنة في كل ممستقبلالقطاع نحو ال استشراق -

 : وخارة حول الشراكة المربحة للجمانبين وتعزيز آليات التنقل للأساتذة الباحلينإعادة تركيز التعاون الدولي -
 على الصعيد الدولي

ندية الرياضية واللقافية في الوسط الجامعي، وبث أنشطة الأ : من خلال إحياء الأنشطةتحسين الحياة الطلابية -
 .ظام المساعدة الممنوحة للطلبة )المنح والنقل والإقامة والاطعام(العلمية، وتحديث ن

هذا يبين بأن الوزارة تقر بمشول ارتفاع التعدادات الطلابية، ولون لا توجد نية فعلية لمواجهة هذا المشول 
ة كل ذالذي يحل بتوفير عدد أساتذة يتناسب والعدد المرتفع للطلبة، فنجمد مسابقات توظيف شبه منعدمة للأسات

 سنة.
كما أن الوزارة تؤكد على الدور الفعال لعملية تحسين اداء مؤسسات التعليم العالي، واعتبرته هو التحدي 
الأول أمام القطاع، وتحسين أداء مؤسسات التعليم العالي مرتبط بشول كبير بمقدم خدمات هذه المؤسسات )الأستاذ 

 ؤسسات التعليم العالي.الجامعي(، والذي يحتاج إلى إهتمام خاص من طرف م
وكي تنجمح الوزارة في خطتها تحتاج لباحلين متخصصين يسهلون عليها عملية البحث لايجاد مصادر 

 جديدة لتمويل القطاع في جميع جوانبه، وهذه مرتبطة بشول كبير بمهمة البحث العلمي للأستاذ الجامعي.     
 

 

 

 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

154 
 

 يدانيةالمبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة الم
الإجابة و أهداف بحله  إلى تحقيق تنير طريقه للورولأن أي دراسة علمية توجب إتباع الباحث لسيرورة  باعتبار

لمتبع في يركز هذا المبحث على الجانب المنهجمي امختلف فرضيات بحله، لذلك  واختبارعلى مختلف التساؤلات 
الدراسة والأداة الإحصائية المتبعة في الدراسة، إضافة إلى منهجمية إعداد الدراسة الميدانية، من خلال إظهار كل من 

 مختلف الإجراءات في تطبيق الدراسة.
 الدراسةية إعداد المطلب الأول: منهج

وهذه بيانات، الأدوات الإحصائية لجمع ال اختيارقبل يشير هذا المطلب إلى المنهجمية المتبعة في الدراسة وذلك 
الدراسة،  دراسة بمختلف متغيراتها، وذلك بتحديد المنهج المتبع، والنموذج المختار فيتعد كأساس تبنى به الالمنهجمية 

 مع تحديد المجتمع وحجمم العينة. 
   منهج الدراسةأولا: 

ظاهرة معاررة بقصد يرتبط ب المنهج الورفي: "أن؛ كون الدراسة الحالية إتباع المنهج الورفيتستوجب علينا 
"يعتبر أحد أشوال التحليل والتفسير العلمي المنظم لورف ظاهرة أو مشولة محددة، كما أنه ،  1ورفها وتفسيرها"

إخضاعها و وتصويرها كميا عن طريق جمع بيانات ومعلومات مقننة عن الظاهرة أو المشولة وتصنيفها وتحليلها 
، فينهج الورالم استخدمتوالتي وأيضا نجد أغلب الدراسات التي مست جوانب دراستنا ، 2للدراسات الدقيقة"

 معي واللقة التنظيمية الوظيف الالتزامفالمنهج الورفي يساعدنا على ورف الظواهر في الجانب النظري والمتمللة في 
دور الرضا في توسط العلاقة بينهما، أما التحليلي فيساعدنا على تحليل النتائج المتورل إليها في الدراسة الميدانية 

 زائر وربطها بما قدمه التنظير في تلك الظواهر.بمؤسسات التعليم العالي في الج
 دراسةالتصوري للنموذج الثانيا: 

بعد الاطلاع على الدراسات السابقة سواء العربية او الأجنبية حول اللقة التنظيمية والالتزام الوظيفي وتبعا 
 تغيرات التالية: أبعاد الم، تم التورل لاختيار )التسيير العمومي( لمقتضيات الدراسة الحالية والتخصص المدروس

 (Organisational trustالمتغير المستقل: الثقة التنظيمية ) -1
النموذج الللاثي لى ع تركز بشول كبيرمدها المفورون بعاد يجد أن كل الأبعاد التي اعان المتتبع لمختلف الأ

، ومن هذا المنطلق (ملاء العملر اللقة في ز اللقة في المنظمة اللقة في الرئيس المباش)لقياس اللقة التنظيمية والمتملل في 
مع تطويره بما يتماشى والدراسة الحالية ، وذلك بعد ترجمته  (Scott, 1981) المقياس ل على نفس الطالبةاعتمدت 

يمس موضوع  بعد طالبةتملل في "أساتذة الجامعة"، كما أضافت الالممؤسسات التعليم العالي في الجزائر والمجتمع 
                                                   

جامعة الدول -، المنظمة العربية للتنمية الإداريةمنهج البحث في إدارة الأعمال )ارشادات عامة للباحثين المبتدئين(د، فتحي إبراهيم محمد أحم -1 
 92، ص 9112العربية، مصر، 

 981، ص: 9111، دار المسيرة، عمان، مناهج البحث العلمي في التربية وعلم النفسملحم سامي،  -2 
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اون ، الشفافية( وكانت من أهم الأبعاد التي اعتبرتها منظمة التع)المشاركة، العدالة لثقة في حكامة الجامعةاالدراسة 
من  ، وهي في نفس الوقت تعتبر(مؤسسات العليم العالي)المؤسسات كخصائص لحوامة   (OECD, 2005)والتنمية 

 مؤسسات ن خلاله مستوى اللقة التنظيمية فيفول هذه الأبعاد تعد كأساس نقيس مبين محددات اللقة التنظيمية، 
 :والمتمللة فيالتعليم العالي 

   اللقة في الادارة العليا لمؤسسة التعليم العالي -1
 ؤسسة التعليم العاليلم الرئيس المباشراللقة في  -9
 أساتذة مؤسسات التعليم العاليزملاء الاللقة في  -9

 اللقة في حوامة مؤسسة التعليم العالي -2
  (Job Commitment) ابع: الالتزام الوظيفيالمتغير الت -0

)الإلتزام ، (الاستمراري (، )الإلتزامتزام الشعوريالال)(: Meyer&Allen:1990) مقياس ماير وألنوتم اختيار 
لإسقاطه  مع بعض التعديلفي المؤسسات العمومية إلى حد الساعة،  الذي إعتمدته العديد من الدراسات الأخلاقي(

 .ليةالحا الدراسة مع
 (Job Satisfactionالوظيفي ) الرضى: المتغير الوسيط -9

تغير ذا أهمية في إستنتجمت الطالبة مبعد التمحص في الأبحاث في مجال الربط بين متغيري اللقة والالتزام، 
المؤسسة العمومية يؤثر على سلوك الموظف العمومي ويعتبر كضرورة في تطور المؤسسات العمومية وخارة مؤسسات 

كونه   أخذ رفة الوساطةيلعمومي، فتم إعتماده كمتغير ثالث للموظف ا الوظيفي الرضىوالمتملل في  ،يم العاليالتعل
وظيفي في ، وذلك تبعا لعدة دراسات سابقة إكتشفت توسط الرضا النتيجمة لللقة التنظيمية ومحدد للإلتزام الوظيفي

  .العلاقة بين اللقة والالتزام
  :المتغيرات الديمغرافية

 إعتمدنا يثحالمتغيرات الديمغرافية بالنظر الى الدراسات السابقة التي مست موضوعي اللقة والالتزام  اختيارتم 
 وكانت كالتالي:أربعة متغيرات شخصية وأربعة وظيفية، 

  :الحالة الاجتماعية، موان السونالعمر، الجنسمتغيرات شخصية ، 

 ع الجامعة، تقلد مسؤولية إدارية متغيرات وظيفية: الرتبة، الخبرة المهنية، موق 
)المعبر عنه بسهم( ار كل مسث  يبحمنهجمية تحليل البيانات،  اختيارل وكان النموذج المقترح للدراسة الحالية قب

 في هذا النموذج يعبر عن فرضية من فرضيات الدراسة والشول التالي يوضح ذلك:
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 الدراسةالتصوري نموذج ال(: 1-3الشكل رقم )

 
 

 على الدراسات السابقة بالاعتماددر: من إعداد الطالبة المص
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ات؛ فلا ل إختيار الخطة لأخذ العينتدور عدة تساؤلات في ذهن الباحث قب: مجتمع وعينة الدراسةثالثا: 
 مجموع فمجمتمع البحث هو 1"تعيين المجتمع المعني بالبحث أولا وهي المجموعة التي ستؤخذ منها العينة" :بد من

 لتي ستعمم عليهم نتائج الدراسة.العنارر ا
 ر سات العمومية في الجزائعلى المؤسالحالية : أسقطت الدراسة الدراسة عينة وحجم تحديد مجتمع -1

ولاية  28مؤسسة للتعليم العالي موزعة على  118في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر، والتي يبلغ عددها ومتمللة 
عين لجهوية تبعا لللاث مناطق جغرافية )شرق، وسط، غرب(، وتم تركيزنا على نو قسمتها الندوة ا ،عبر التراب الوطني

 22من مؤسسات التعليم العالي بالجزائر )الجامعات، المراكز الجامعية(؛ كون أن لهما نفس الميزات والتي يبلغ عددها 
وم التسيير دية والتجمارية وعلمراكز جامعية، وتم التركيز على الأستاذ الدائم في كلية العلوم الاقتصا 12جامعة و

 سات التعليمأساتذة مؤس)موظف عمومي( كوحدة معاينة في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر، وبالتالي يعتبر 
 .كمجتمع لهذه الدراسةالعالي بالجزائر بكلية العلوم الاقتصادية  والتجارية وعلوم  التسيير  

 اتذة كلية العلوم الاقتصادية مباشرة، فموقع الوزارة يضع، لم نجد تعداد أسحجم مجتمع الدراسةوكي نحدد 
( كما أوضحناه سابقا بما فيهم أساتذة 9191-9112( لسنة )91911العدد الإجمالي للأساتذة والبالغ )

لعلوم لية ابموقع وزارة التعليم العالي )مديرية الموارد البشرية( لتزويدنا بتعداد أساتذة ك اتصالنااستشفائيين، بالرغم من 
الاقتصادية ولون لم يون هناك أي رد، لذلك قمنا ببعض العمليات الحسابية لاستنتاج العدد الحقيقي للأساتذة، 

موجودة في موقع وزارة التعليم العالي بالجزائر ، وحسب الوتاب الذي نشرته ذات الوزارة باللغة  بإحصائيات ناواستع
   2، تحصلنا على المعطيات التالية:9191الفرنسية والانجليزية والعربية في أكتوبر 

 (أستاذلول  طالب 32)لوم الإنسانية: يقدر في المتوسط في ميدان العلوم الاجتماعية والع -
وبنسبة  888291المسجملين حسب ميدان العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسانية ب ) الطلبةتعداد  -

91%) 
قوق الإنسانية هي )علوم اقتصادية وتجارية وعلوم التسيير، حالوليات التابعة لميدان العلوم الاجتماعية و  -

وعلوم سياسية، آداب ولغات أجنبية، علوم إنسانية واجتماعية، علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، فنون، 
صصات ضمن تخ التي تعتبر هدفنحيث نجد كلية الاقتصاد والغة أدب عربي، لغة وثقافة أمازيغية، هندسة معمارية(، 

 ، والشول التالي يوضح ذلك:هذا الميدان
 
 

 
                                                   

 
  11، 92، ص، ص: مرجع سبق ذكرهمي في الجزائر، التعليم العالي والبحث العل -2 
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 (: كليات وميادين التكوين في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر0-3الشكل رقم )

 
 

 
 

 16-10ص:  -ص، التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر، مرجع سبق ذكرهالمصدر: 
أخذت النسبة الأكبر في ميدان العلوم  SEGCالتسيير من الملاحظ أن كلية العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم 

من الميادين الللاثة على مستوى مؤسسات التعليم العالي في الجزائر(، وذلك  %91الإنسانية والاجتماعية )التي تبلغ 
 من ميدان العلوم الإنسانية والاجتماعية. %91بنسبة تقريبية تقدر ب 

 ومما سبق نستطيع حساب حجمم المجتمع:

𝑁 =
S×𝐶 

𝑡 
                                 𝑁 =

8885537×0.20 

30 
≈ 𝟓𝟗𝟐𝟒  

 نسبة مجتمع البحث( Cمتوسط تأطير الأستاذ،  tعدد الطلاب،  Sحجمم المجتمع،  Nحيث: )

مؤسسات التعليم في  أستاذ دائم 0201حجم مجتمع الدراسة يبلغ بالتقريب أن ومن هذه المعادلة نجد 
 .(9191-9112ة العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم التسيير بالجزائر لسنة )العالي بولي
 نوع وحجم عينة الدراسة -9

 البحث؛ فإذا  المختارة ممللة لمجتمعالسؤال حول ضرورة أن توون العينة وبعد تعريف مجتمع البحث سيوون  
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 عبارة "العينة ف 1ن لا فإن العينة غير إحتماليةكان الجواب بنعم فسيوون هناك حاجة إلى العينة الإحتمالية، أما إذا كا
 .2"عن جزء من المجتمع والتي يتم إختيارها بحيث تملل جميع رفات المجتمع

العينة صميمات تيارات تالتي تعتبر من أنجع اخ ؛الطبقية غير التناسبيةالعينة العشوائية تتبع الدراسة الحالية 
شوائية ا هي خطة المعاينة العشوائية الطبقية، وقد ثبت أن تصميم المعاينة العاكلر الطرق فعالية غالبلأن ، الاحتمالية

من  الطبقية غير التناسبية أكلر فعالية من تصميم العينة التناسبية في كلير من الحالات، والمعاينة العنقودية أقل فعالية
، 3لموجود في المجتمععات أكلر من التجمانس االمعاينة العشوائية البسيطة لوجود تجانس بوجه عام بين العنارر في المجمو 

 :الطبقية غير التناسبيةسبب إختيارنا للعينة العشوائية والشول التالي يوضح 
يقة إختيار نوع العينة الإحتمالية(: طر 6-3الشكل رقم )

 
 وعبد اله سيونيترجمة اسماعيل علي برق البحث في الإدارة مدخل بناء المهارات البحثية، ط، سيوارانأوما المصدر: 

 366، المملوة العربية السعودية، الرياض، ص-سعود جامعة الملك- بن سلمان العزاز، النشر العلمي والمطابع

                                                   
، إثراء للنشر والتوزيع، (AMOSدليل المبتدئين في التحليل الإحصائي بإستخدام برنامج أموس )عباس البرق، عايد المعلا، أمل سليمان،  -1 

  91-99ص: -الأردن، ص
، 9118ز تطوير الدراسات العليا والبحوث في العلوم الهندسية، القاهرة، ، الطبعة الأولى، مركالتحليل الإحصائي للبياناتأماني موسى محمد،  -2

   11ص: 
، ترجمة اسماعيل علي بسيوني وعبد اله بن سلمان العزاز، النشر العلمي طرق البحث في الإدارة مدخل بناء المهارات البحثيةأوما سيواران،  -3

   982: ،  السعودية، الرياض، ص-جامعة الملك سعود -والمطابع 

هل كون العينة ممثلة 
للمجتمع مهم للدراسة

نعم

تصميمات العينة اختر
الاحتمالية

التعميم

ةاختر عينة عشوائية بسيط اختر عينة منظمة 
اختر عينةعنقودية إذا لم 
يكن  هناك ميزانية كافية

تقدير تفاضل المعلمات في 
مجموعات فرعية للمجتمع

هل تقسم جميع المجموعات 
رالفرعية نفس عدد العناص

نعم

ة اختر عينة عشوائية طبقي
غير تناسبية

لا

إختر عينةعشوائية طبقية
غير تناسبية

جمع معلومات عن منطقة 
محلية

اختر عينة مساحية

جمع معلومات أكثر من فئة 
فرعية من العينة

اختر عينة مضاعفة

لا

اختر احد تصميمات العينة
غير الاحتمالية
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م أهبين ة من معادلات حساب حجمم العينة، ومن سوف نحتاج إلى معادلمن أجل تحديد حجمم العينة 
    1 :وريغتها كالتالي، هيربرت آركننجد معادلة  االمعادلات إستخدام

𝑛 =
𝑋(1 − 𝑋)

𝑋(1 − 𝑋)
𝑁

+
𝛼²
𝛿²

 

nحجم العينة : 

X( 02: نسبة وجود الظواهر محل الدراسة في العينة وقد إعتمدنا على%) 

N (2292: حجم المجتمع )في دراستنا 

𝛼( 2±: نسبة الخطأ المسموح به وقد اعتبرناه في حدود % ) 
𝛿 ( 1929( وبذلك توون الدرجة المعيارية )%22الذي تعمم به النتائج وهو ): الدرجة المعيارية المقابلة لمعامل اللقة 

 ومنه المعادلة:

𝑛 =
𝑋(1 − 𝑋)

𝑋(1 − 𝑋)
𝑁

+
𝛼²
𝛿²

→ 𝑛 =
0.5(1 − 0.5)

0.5(1 − 0.5)
5924

+
0.05²
1.96²

→ 𝒏 ≈ 𝟑𝟔𝟏 

 
لا أن ، يجب 2292اده لمجتمع تعدومن المعادلة أعلاه اتضح أن حجمم العينة المقبول لتعميم نتائج الدراسة 

 مفردة. 991يقل عن 
 ,Cohen)وكوهن ( Krejcie and Morgan, 1970)كل من   ه تم تحديد جدول حسبفإن (أوما سكاران)وحسب  

ة التي به في مختلف الدراسات، حيث تأكدنا من النتيجم يحتذىيسهل اتخاذ قرار جيد لحول قرار حجمم العينة  (1969
في ذات مفردة يوون حجمم العينة  (9111و 2111)مجتمع ما بين  فإن برت آركنهير معادلة  فيتورلنا إليها 

 .2 (991-921) لا يقل عنالجدول 
ولصعوبة الورول إلى جميع مؤسسات ، 2292تمع قدره لمجعينة الأدنى المملل وبغرض الورول إلى حجمم ال

ذة مؤسسات الدراسة والمتملل في أساتأكبر عدد من مفردات مجتمع  الطالبة للحصول على التعليم العالي، اجتهدت
عن إستبانة إلوترونيا  1819فتم توزيع  التعليم العالي بالجزائر بولية العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم التسيير،

 219إلى حجمم عينة يقدر ب في الأخير تورلت إستبانة، و  219ت عوأسترجساتذة، طريق البريد الالوتروني للأ
هي و  بولية العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم التسيير أستاذ دائم 020حجم العينة حليل، أي إستبانة رالحة للت

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:991قيمة تفوق 
 

                                                   
  918، ص: مرجع سبق ذكرهضيف سعيدة،   -1 

2 Uma SEKARAN, Research Methods for Business Building Approache, John Wiley & 

Sons (Asia) Pte. LTD,Forth Edition, Sigapore,2003, P: 294. 
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 (: عدد الاستبانات في الدراسة10-3الجدول )
القابلة  المستبعدة المفقودة المسترجعة الموزعة الاستبانات

 للدراسة
 جموعالم الغرب الوسط الشرق

 020 12 1911 219 1313 212 992 121 العدد 

 %91 %1 %19 %98 %111 %99 %91 %21 ةالنسبة المئوي
 تبعا للاستبانات المسترجعة المصدر: من إعداد الطالبة

من مجتمع الدراسة  %91ما نسبته  1819الاستبانات الموزعة بلغت  أن عددب يوضح الجدول أعلاه  
فوان عدد الاستبانات الموزعة في جامعات  سبة جيدة لجمع عدد يملل مجتمع الدراسة،وهي ن 5291المقدر ب 

، %99بنسبة  112وجامعات الغرب  %39استبانة بنسبة  661وجامعات الوسط  %11بنسبة  911الشرق 
  .   (لهامواقع الجامعات أو مساعدة الأساتذة حفظهم )من مجمعة وهذا التوزيع يرجع لما توفر للطالبة من إميلات 

من الاستبانات  %99مفردة بنسبة  516)الاستبانات المسترجعة( ل  الاستجمابةولون بعد التوزيع كانت 
، كون أن الطالبة وزعت الاستبيان في الوقت الذي  % 99بنسبة  1319لم يتم رد الأساتذة على ، و فقط الموزعة

ع على الاميل لا يطلمن الأساتذة لجزائر، فالولير في ا الموجة اللانية لوورونا""تصادف مع تأزم الوضع الصحي 
 والوضعالأساتذة من جهة الولير من يدل على قلة جدية  % 99المهني، وبالتالي النسبة الوبيرة للاستبانات المفقودة 

ن جهة م سد نفس الأساتذة على التجماوب دي الىؤ مما ييمر به الأستاذ في وقت "كورونا"  الصحي والنفسي الذي
  .أخرى

وذلك يرجع إلى ، فقط من الاستبانات الموزعة %1بنسبة و  11أما بالنسبة للإستبانات المستبعدة كانت 
ويم لأساتذة ذوي وكذا تح التي بنتها الطالبة من تأريل نظري متين فهم المستجميب )الأستاذ( لعبارات الاستبانة

استبانات كونها لاحظت بأنها إجابات عشوائية انطلاقا من تورار  11واستبعدت الطالبة ، خبرة في نفس الميدان
نية مشروطة الاستبانة الإلوترو  أقسامذلك تعمدت الطالبة بوضع جميع نفس الوزن أو التناوب أو بشول قطري، وك

 %99قابلة للتحليل بنسبة إستبانة  519وفي الأخير تورلنا إلى ، نجد عبارة بدون إبداء رأي المستجميبلا  لذلك
 .الموزعةمن الإستبانات 

 الدراسةجمع بيانات المطلب الثاني: أداة 
بة من المجتمع لأكبر نسوبعد أن يحدد الباحث مجتمع البحث يحتاج إلى أدوات تساعده على جمع البيانات 

ان كأداة رئيسية الاستبي استمارة على اختيارناالبحث الميداني وقع  لإجراءومن أجل جمع البيانات اللازمة المقصود، 
لهذه الدراسة، قصد إظهار مواقف أساتذة مؤسسات التعليم العالي في مدى ثقتهم بمؤسساتهم التي تعتبر مؤسسات 

 م كأساتذة من خلال رضاهم الوظيفي.بوظائفه التزامهمعمومية ومدى تأثرهم بها في 
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 أولا: بناء أداة الدراسة
انوية : هناك مصادر ثمع البياناتلجمصادر تي تخدم أهداف الدراسة نعتمد على لغرض بناء أداة الدراسة ال

لجريدة الرسمية الصادرة ا، مواقع الويب، الرسائل الجامعية، المقالات)الوتب، وأخرى أولية، فالمصادر اللانوية تمللت في 
الشخصية قابلة الأخرى متعددة أهمها المولية هي (، أما المصادر الأموقع وزارة العليم العالي بالجزائر، عن الدولة الجزائرية

حيث يتصل الباحث مباشرة بالأشخاص محل الدراسة وهذه طريقة رعبة نسبيا خارة مع دراسة مجتمعها كبير  
، تمارة الإحصائية()الاس الاستبانةهو  في هذه الدراسة والذي اعتمدنا عليه اللاني راستنا الحالية، والمصدر الأوليكد

الأهداف للبحث  عالرئيسية والفرعية التي تحقق جمي م الباحث بتصميم استمارة تشمل العديد من الأسئلةيقو " حيث
فتم  2ثلاثة أنواع )الإدارة الشخصية للمجمموعات والأفراد، عبر البريد، عبر الأنترنت( وللاستبانة، 1محل الدراسة"

احل نوجزها فيما عدة مر لية بناء إستبانة الدراسة ب، حيث مرت عمالاستبيان عبر البريدإعتماد النوع اللاني وهو 
 :يلي

 لضبط أقسام ومحاور الإستبانة، إعتمدنا في تصميم هذه الاستبانة على التأريل النظري لللقة  -1

التنظيمية وأبعادها والإلتزام الوظيفي بأبعاده، وأيضا على مجموعة من الدراسات السابقة التي مست كل متغير على 
هداف الدراسة والمتملل أ ، فإستنتجمت الطالبة متغير ثالث يتوسط العلاقة بين المتغيرين ويخدمبينهما حدا أو الربط

دالة، ، العة )المشاركةين محددات اللقة التنظيميكذا استنتاج بعد رابع لللقة التنظيمية يجمع بو الوظيفي،  في الرضى
 الجامعة؛ ويمس المؤسسة العمومية ألا وهو اللقة في حوامةالشفافية( 
 قمنا بتصميم أداة الإستبيان موجهة لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر كلية العلوم الاقتصادية  -9

وتم مراعاة مجموعة  ،والتي عبرنا عليها في دراستنا بفقرات لول متغير من متغيرات الدراسة، والتجمارية وعلوم التسيير
 نوجزها فيما يلي:المحومين قبل عرضها على  في هذه الإستبانةمن الشروط 

 وضوح وسهولة العبارات؛ 

 إختصار عدد الفقرات كي لا توون طويلة وتشعر المستجموب بالملل والضيق؛ 

 التأكيد على سرية البيانات للشخص محل الدراسة حتى لا توون إجاباته بعيدة عن الواقع. 

 الخماسي )غير موافق بشدة،  (Likert Scaleليورت )إعتمدنا على سلم إختيار المقياس الإحصائي:  -9

اما، غير )غير راض تم يفي إخترنا مقياسالوظ موافق بدرجة متوسطة، موافق، موافق بشدة(، أما الرضى موافق،غير 
 ،تماما(، وهذا بالاعتماد على الدراسات السابقة في مجال المتغيرات المدروسةراض  راض، راض بصفة متوسطة، راض،

                                                   
   2-8ص: -، صمرجع سبق ذكره، التحليل الإحصائي للبياناتأماني موسى محمد،  -1
أطروحة  ،صورة العلامة والعوامل المؤثرة على نية شراء العطور الفاخرة دراسة حالة )مدينتي تلمسان وسيدي بلعباس(زايدي أسامة شهاب،  -2 

  19، ص9111دكتوراة، جامعة تلمسان، الجزائر، 
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يعتبر سلم ليورت أكلر استخداما في تصميم الاستبيان المعارر، وأكلر سهولة في " (Baker, 1991أيضا حسب )
 .1"(mailالانشاء وسهولة الإدارة خارة عند القيام بالاستبيان عن طريق البريد الالوتروني )

 لتي تمس الأستاذ ا رافيةغالديم حررت الطالبة على الإحاطة بجميع المتغيرات :المتغيرات الشخصية -2

، الجنس)للت في: ؛ وتملمتغيرات الالتزام واللقة والرضى سابقة التي درست من طرف دراساتو  ،في الجزائر الجامعي
   (.الادارية الجامعة، تقلد المسؤوليةموان ، المهنية الخبرة لة الاجتماعية، الرتبة،العمر، الحا

 لتبيان  مللتحوي لأساتذةالانتهاء من الإستبانة في شولها الأولي وجب عرضها على مجموعة من ا دوبع
   ردقها الظاهري.

 عرض الاستبانة على المحكمين )الصدق الظاهري(ثانيا: 
 من تمليل  الخطوة الى التحققالاختبار الصادق هو الذي يقيس ما وضع لقياسه، ولذلك تهدف هذه  يعتبر

ين على عدد من المحوم في رورته الأولية المحددة له، وذلك عن طريق عرض الاستبيان للأهدافالاختبار 
من داخل  *لاستبانة الأولية لعدد من الأساتذة المحومينبإرسال نموذج من ا لذلك قامت الطالبة، 2المتخصصين

م داخل ، وتم تجاوب الأساتذة الذين هاللذين لديهم خبرة في مجال التخصص والمنهجمية والاحصاءالجزائر وخارجها 
 استطلاعوذلك بهدف (، بمقابلة شخصية 19ثنين إلوترونيا وومين )امح 18الجزائر فقط والذي يقدر عددهم 

 رأيهم فيما يلي:
  ؛دقة الصياغة اللغوية لول مفردة 

 ؛مدى ملائمة العبارات لمستوى فهم المستجميب 

 ؛إضافة بعض الأسئلة المهمة وحذف غير المهمة 

 مدى مناسبة الأسئلة لعنارر المحتوى. 

 يما يلي:المحومين ولهم كل التقدير، والتي تمللت فالأساتذة ترحها السادة حيث تم اجراء التعديلات التي اق
 ؛لغة العبارات واضحة 

 ؛العبارات ملائمة لفهم أساتذة كلية الاقتصاد تصويب بعض 

  العبارات مناسبة للأبعاد التابعة لها؛ 

  جستير؛سنة، بإعتبار أغلب الأساتذة كانوا ما 92سنة بدل  21تبدأ فئات العمر من أقل من 

 صول على كي نضمن الح  تقليص تقسيم الجامعات حسب القطر الجزائري، وحبذا لو توون كلية الاقتصاد
لمجلة بريطاني حسب التصنيف العبر التراب الوطني امعات المتميزة الج ةست، بدل من إختيار عينة معتبرة

                                                   
  1- المرجع نفسه، ص82

  129، ص9112، الطبعة الأولى، دار اللقافة للنشر والتوزيع، الأردن، PSSS  مجالإحصاء التطبيقي بإستخدام برناعبد اللاه إبراهيم الفقي،  -2
  * الأساتذة المحومين: الملحق رقم )19( 
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ة على التقسيم الجهوي لوزارة ، لذلك إعتمدت الطالب9191لسنة التايمز البريطانية للجمامعات العالمية 
العالي بالجزائر )شرق، وسط، غرب(، وأيضا اختارت أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم التعليم 

 تمع هذه الدراسة؛ لمجأفراد كالتسيير بالجزائر  

 إظهار التقسيم حسب الندوة الجهوية لوزارة التعليم العالي بدل من جهة الجامعة؛ 

  ؛بوزن )موافق بدرجة متوسطة( لتجمنب تحيز البيانات )محايد( من سلم ليورت واستبدالهزن حذف و 

 عكبعد راب  الوظيفي كوسيط، واللقة في حوامة الجامعة لطالبة لإضافة الرضىدعم أغلبية المحومين لافتراض ا 
 لللقة التنظيمية؛

    المحومين. السادةبعد الأخذ بتصويبات  *وبهذا تورلنا للشول النهائي للاستبانة
 الشكل النهائي للاستبانةثالثا: 

تبر قابلة للتوزيع في شولها النهائي، والتي تع استبانةالانتهاء من عملية التحويم والتصحيح الى تورلنا بعد 
 على العينة المختارة، حيث قسمت إلى محورين، الأول يتعلق بالمتغيرات الديمغرافية واللاني يتعلق بمتغيرات الدراسة

 ، وكان التقسيم كالتالي:لأساسيةا
 وتم تقسيمه إلى متغيرات شخصية وأخرى وظيفية:المحور الأول: المتغيرات الديمغرافية : 

o موقع السون: وتمللت في الجنس، السن، الحالة الاجتماعيةالمتغيرات الشخصية ، 

o بعا للندوة الجهويةت امعةتقلد مسؤولية إدارية، موقع الج: الرتبة، الخبرة المهنية، المتغيرات الوظيفية 

 المحور الثاني: متغيرات الدراسة الأساسية 

o قراتهمف: يتضمن هذا الجزء على أربعة أبعاد بالمتغير المستقل: الثقة التنظيمية: 

 (12، 12، 19، 19، 11: تضمنت خمسة فقرات التالية: )الثقة في الإدارة العليا 

 (11، 12، 18، 11، 19لتالية: ): تضمنت خمسة فقرات االثقة في الرئيس المباشر 

 (12، 19، 19، 11: تضمنت أربعة فقرات التالية: )الثقة في زملاء العمل 

 12، 18، 11، 19، 12: تضمنت تسعة فقرات التالية: )الثقة في حكامة الجامعة ،
91 ،91 ،99 ،99) 

o  :يتضمن هذا الجزء ثلاثة أبعاد بفقراتهم:الوظيفي الالتزامالمتغير التابع : 

 (91 ،99، 92، 92فقرات التالية: ) أربعة تضمن :الشعوري لتزامالا 

 (99، 91، 91، 92، 98خمسة فقرات التالية: ) تضمن: الاستمراري الالتزام 

 (98، 91، 99، 92، 92، 99فقرات التالية: )ستة  تضمن :الأخلاقي الالتزام 

                                                   
  *الاستبانة في شولها النهائي: الملحق رقم )19( 
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o  الرضىو  الجوهري ىالرض) بعدين: يتضمن هذا الجزء على الوظيفيالمتغير الوسيط: الرضى 
 (21، 92)( مجتمعين يتضمن كل بعد على فقرة واحدة وبالتالي يحتوي على فقرتين: الخارجي

الأستاذ على مجموعة من المتغيرات الديمغرافية الخارة ب احتوتومما سبق نجد أن الاستبانة القابلة للتوزيع 
قرات دراسة بصفة مباشرة، حيث بلغ عدد الفالجامعي، ومجموعة ثلاثة متغيرات أساسية تمس أهداف وفرضيات ال

 فقرة بعد التصويب. 21
 ليورت الخماسي )غير موافق بشدة، غير موافق، موافقسلم على مقياس  الاستبانة فقراتارتوزت أيضا و 

ب )غير راض تماما، غير راض، راض بدرجة متوسطة، راض،  ة، موافق، موافق بشدة( وسلم الرضىطبدرجة متوس
 :(، والجدول التالي يوضح ذلك12، 12، 19، 19، 11لى الترتيب )وبنفس الأوزان ع راض تماما(،

 (: أوزان مقياس سلم ليكرت الخماسي16-3الجدول رقم )
 غير موافق بشدة غير موافق موافق بدرجة متوسطة موافق موافق بشدة الاستجابة

 1 9 9 2 2 الوزن
 من إعداد الطالبة المصدر: 

صول من خلال قيمة المتوسط الحسابي المرجح، والذي تم الح فقرات الإستبانةوافقة على وتم تحديد درجة الم
عليه من خلال حساب المدى لإيجاد المجال الذي يوافق كل درجة موافقة )حساب المدى بين أكبر وأرغر قيمة 

نضيف الرقم  (، ونضيف أقل وزن وهو الواحد، وهوذا2(، ثم نقسم على أكبر وزن )2 =1-2لدرجات المقياس 
 (، والنتائج في الجدول كالتالي:2حتى نصل إلى آخر وزن وهو )

 (: المتوسطات المرجحة ودرجة الموافقة لفقرات الإستبانة 17 -3الجدول رقم )
 [1 – 1.51] [1.02–2.11] [2.22–5.21] [5.12–0.81] [0.72 – 0] المتوسط المرجح
غير موافق  درجة الموفقة

 بشدة
ق بدرجة مواف غير موافق

 متوسطة
 موافق بشدة موافق 

 المصدر: من إعداد الطالبة
 ( نستنتج أن تحديد درجة الموافقة لفقرات الإستبانة سيحوم عليه كالتالي:11-9من خلال الجدول رقم )

 العينة تجاهفنحوم بأن الاتجاه العام لأفراد  [5 – 1.91]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -
 ؛موافق بشدةفقة لهذه الفقرة يوون الموا

 فنحوم بأن الاتجاه العام لأفراد  [1.12–3.11]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -

 ؛موافقالعينة تجاه الموافقة لهذه الفقرة يوون 
 فنحوم بأن الاتجاه العام لأفراد  [3.32–9.61]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -

 ؛موافق بدرجة متوسطةالعينة تجاه الموافقة لهذه الفقرة يوون 
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 فنحوم بأن الاتجاه العام لأفراد  [9.52–1.91]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -
 ؛غير موافقالعينة تجاه الموافقة لهذه الفقرة يوون 

 م بأن الاتجاه العام لأفراد فنحو [1.92 – 1]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -

 ؛غير موافق بشدةالعينة تجاه الموافقة لهذه الفقرة يوون 
وسط، نلجمأ إلى المقياس الللاثي )منخفض، مت مستوى المتغيرات والأبعادومن أجل تسهيل عملية تقدير 

قيمة في (، ثم نضيف العدد إلى أقل 9( ثم نقسم على )2 =1-2مرتفع(، والذي يحسب عن طريق المدى ب )
 (، والنتائج كما يلي:2(، ثم نضيفه هوذا إلى آخر وزن )1999 =9 :2المقياس وهو للحصول على طول الفئة )

 (: المتوسطات المرجحة والمستويات لمتغيرات وأبعاد الدراسة13-3الجدول رقم )
 المستوى المتوسط المرجح

 منخفض [9.33 – 1]
 متوسط [3.69 – 9.31]
 مرتفع [5 – 3.69]

 المصدر: من إعداد الطالبة
 يمون أن نستنتج المستوى العام للمتغيرات والأبعاد كما يلي: أعلاهمن الجدول 

 فنحوم بأن المستوى العام لأفراد  [5 – 3.69]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -

 ؛مرتفعاالعينة تجاه تأييد البعد أو المتغير يوون 
 فنحوم بأن المستوى العام لأفراد  [3.69 – 9.31]ح للفقرة يقع ضمن المجال إذا كان المتوسط المرج -

 ؛متوسطاالعينة تجاه تأييد البعد أو المتغير يوون 

 فنحوم بأن المستوى العام لأفراد  [9.33 – 1]إذا كان المتوسط المرجح للفقرة يقع ضمن المجال  -

 ؛منخفضاالعينة تجاه تأييد البعد أو المتغير يوون 
 مطلب الثالث: إجراءات تطبيق الدراسةال

 وتصويب عرضها على المحومينبردقها الظاهري  باختبارقمنا بإخراج الاستبانة في شولها النهائي وذلك 
ينة إلى الميدان لتقصي توجهات ع الاستبانةما رأته الطالبة يخدم جوانب دراستها، لذلك وجب الآن إخراج هذه 

د في مؤسسات التعليم العالي في الجزائر " لمتغيرات الدراسة المختلفة، لذلك مررنا الدراسة "أساتذة كلية الاقتصا
 بالإجراءات التالية:

في النهاية وتمت غييره، زم تيلما  واقتراحلتصويب ة المشرفة المساعدعلى ثم  عرض الاستبانة النهائية على المشرف أولا:
 ؛الاستبانة توزيعالموافقة على 
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جزائرية مشهورة وموثوقة تحتوي على  *في ثلاث رفحات الاستبانةنشر ؛ وذلك ب*استطلاعيةة بدراسقمنا  ثانيا:
( Google Forms)، عبر رابط من وعلوم التسيير خارة أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجمارية جزء كبير من الأساتذة

بوع من في غضون أس من التطبيق النهائي()والتي تم استبعادهم  استبانة 11، فتم جمع استطلاعيةبغية إلمام عينة 
 :كالتاليوكانت   للعينة الاستطلاعية ثبات وردق الاستبانة التأكد منأوت وتم  19 جويلية إلى 99

أعيد تطبيق  ذاإفلبات أداة القياس أن تعطي النتائج نفسها : أداة الدراسة للعينة الاستطلاعية ثبات -1
للدراسة  ف، والجدول التالي يوضح لنا نتائج إختبار ألفا كرونباخعلى نفس العينة في نفس الظرو الاستبانة 

 الاستطلاعية:

 (: ثبات أداة الدراسة الاستطلاعية12-3) الجدول رقم

 ألفاكرونباخ العينة عدد الفقرات 
 19228 11 21 الاستبانة كول

 spss 22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

هذا يبين أن الأداة تتمتع و  1991للعينة الاستطلاعية يفوق  كرونباخن معامل ألفا  أ أعلاهأوضح الجدول 
 بلبات ممتاز.

للاستبانة فهي قوة الارتباط بين درجات كل مجال ودرجات أسئلة الاستبانة الولية،  الاتساق الداخلي -9
لا الوظيفة التي عختبار ما وضعت لقياسه أي يقيس فو أن تقيس أسئلة الاستبانة أو اببساطة هوالصدق 
، بانة كولالذي تنتمي إليه والاست للمجمالبالنسبة الفقرات موجبة قيم ، وجاءت كل أن يقيسهايفترض 

لجميع الفقرات  1912فوانت جميع الفقرات مرتبطة بمجمالها ومنه قيمة مستوى الدلالة كانت أقل من 
 . (داخلي اتساقود وجوبالتالي نستطيع أن نحوم أن جميع الفقرات متسقة مع مجالها )

ق الأهداف الذي يقيس مدى تحق: يعتبر أحد مقاييس ردق الأداة للعينة الاستطلاعية الصدق البنائي  -9
تريد الأداة الورول إليها، ويبين مدى إرتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الولية لفقرات التي 

 الإستبانة، والجدول التالي يوضح ذلك:

(: معامل الارتباط بين متوسط كل محور من محاور الدراسة مع المتوسط 02-3الجدول رقم )
 الكلي لفقرات الاستبانة

 Sigالقيمة الاحتمالية  معامل الإرتباط الأبعاد المجالات )المتغيرات(
 1.111 **1.999 اللقة في الإدارة العليا اللقة التنظيمية

 1.111 **1.919 اللقة في الرئيس المباشر
                                                   

 (12الدراسة الاستطلاعية: الملحق رقم )-* 
  اذ الجامعي(، رفحة منتدى الأستArticle)رفحة  ،رفحة البرفسور عدالة العجمال *
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 1.111 **1.595 في زملاء العملاللقة 
 1.111 **1.921 اللقة في حوامة الجامعة 

 1.193 *1.952 المجال كول
 1.111 **1.932 الالتزام الشعوري الالتزام الوظيفي

 1.111 **1.951 الالتزام الاستمراري
 1.111 **1.992 الالتزام الاخلاقي

 1.111 **1.163 المجال كول
 1.111 **1.969 الوظيفي ىالرض

 1.11من  أو يساوي أقلمعنوية مستوى دال إحصائيا عند  **
 1.15مستوى الدلالة أقل أو يساوي  *             

 Spss22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
عنوية مجاءت موجبة ودالة عند مستوى  يتبين أن جميع معاملات الارتباط لمجالات الدراسة من الجدول اعلاه

  داة الدراسة.، ومنه هناك ردق بنائي في أالوظيفيأيضا الرضى سواء اللقة التنظيمية أو الالتزام الوظيفي و  (0.05)

للتوزيع  لاستبانةا، مما يؤكد لنا قابلية وهذا ما أكد لنا فهم الأساتذة )المستجموبين( لمختلف فقرات الاستبانة
   .والانطلاق في الدراسة الأساسية

 الدراسة الأساسيةالانطلاق في  :ثالثا
بعد الانتهاء من الدراسة الاستطلاعية والتي أكدت لنا ثبات ورلاحية الاستبانة للتوزيع، سوف نقوم بالدراسة 
الأساسية، والتي تعد كقاعدة هي الأخرى للبات وردق الاستبانة على عينة الدراسة الحقيقية وهذا كي نجيب على 

 رضياتها، والتي مرت بالمراحل التالية: إشوالية الدراسة ونختر ف
 الي بالجزائرمؤسسات التعليم الع بريد الطالبة إلى بريد أساتذة عيرإلوترونية  استبانة 1811تم توزيع  -1

 كلية العلوم الاقتصادية والتجمارية وعلوم التسيير؛

 ؛استبانة من طرف أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة 219 تم استرجاع -9

 ؛SPSS 22برنامج الحزم الإحصائية  إلى (Google Forms) من الاستجمابات ويلتح -9

 ما أالأساتذة، غير جدية من طرف  استجماباتفحص البيانات المسترجعة؛ حيث حذفت أربع  -2

الاستبانات غير الموتملة لا توجد باعتبار الاستبانة إلوترونية ويوجد شرط الإجابة على كل الفقرات والا لا يعتبر 
 رالحة للتحليل؛ استبانة 219تم التورل إلى تجمابة أرلا(، وفي الأخير اس

 .SPSSترميز مختلف متغيرات الدراسة في برنامج  -2

 .نستطيع أن نختبر الصلاحية لعينة الدراسة الأساسيةكله وبعد هذا  
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 المبحث الثالث: اختبارات الصلاحية لعينة الدراسة 
أداة الدراسة يجب علينا إختبار رلاحية الأداة، وذلك بإعتماد ات لبيانعندما نريد اظهار مختلف النتائج 

سب بمختلف نمجموعة من الإختبارات الإحصائية؛ والتي من شأنها تحديد توجه الباحث في إختيار الطريقة الأ
عتمدة لطريقة الماأساليبها الإحصائية، لذلك سوف نقوم بإظهار الأساليب الإحصائية التي بنيت عليها الدراسة، ثم 

  .نماذج المسار المقترحة نقيم ، وفي الأخيرفي تحليل البيانات
 المطلب الأول: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

 (Normality Distribution Test) *أولا: إختبار إعتدالية البيانات
طبيق إختبارات التوزيع ته بتإعتدالية بياناقبل أن يبدأ الباحث في إختبار فرضيات الدراسة يحتاج إلى معرفة 

-Shapiro شبيروا وليكوإختبار  Kolmogov-Smirnov Test إختبار كولمنغروف سميرنوفالطبيعي والمتمللة في 

Wilk Test ، عن طريق برنامج  برنامجSPSS* ،يعد البرنامج  والذي يملل الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
اعية والأدبية، والمختصين في العلوم الطبية والنفسية والبيولوجية، والعلوم الاجتمالإحصائي المفصل للطلبة والباحلين 

وكذلك العلوم الاقتصادية والمالية، وغيرها من العلوم، حيث أنه يحتوي على العديد من الأساليب الإحصائية والمقاييس 
(، ثنائية Univariateصورة أحادية )التي تتعلق بطبيعة هذه التخصصات وطرق تعاملها مع البيانات )المتغيرات( ب

(Bivariate( ومتعددة ،)Multivariate")1 .  
 وذلك لإختبار الفرضية التالية:

 0 فرضية العدمHلا تتبع البيانات التوزيع الطبيعي : 

 1الفرضية البديلةH تتبع البيانات التوزيع الطبيعي : 

مشاهدة نقرأ النتائج من  21ذا كانت العينة أكبر من عند قراءة نتائج الإختبارين نراعي حجمم العينة المتبع؛ إ
 شبيروا وليك.مشاهدة نقرأ من إختبار  21وإذا كانت أقل من كولمنغروف سميرنوف إختبار  

المحسوبة في الجدول وقيمة مستوى الدلالة المعتمدة والمقدرة بــ  ∝Sigقيمة مستوى الدلالة  عندما نقارنو 
(1912=sig) نقبل الفرض الصفري  1912ستوى الدلالة في كل الفئات أو أحدها أقل من فإذا كانت قيمة م؛

نستطيع و  ،وتوون البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي، ومنه نستعمل الإختبارات اللامعلمية في إختبار فرضيات الدراسة
تغيرات المتعددة لاستوشاف لمتوزيع الطبيعي في تحليل البيانات، بتقنيات تحليل اال تشترطنستعمل المنهجمية التي لا أن 

 PLS-من أبرزها  *SEMالعلاقات بين المتغيرات، فنجمد تقنيات الجيل اللاني التي تسمى بنمذجة المعادلات الهيولية 

                                                   
 (11اعتدالية بيانات الدراسة: الملحق رقم ) -* 

* SPSS: Statistical Package for the Social Sciences 

   11، ص 9191، الطبعة الأولى، دار الوتب الوطنية، بنغازي، ليبيا،  SPSSتحليل البيانات خطوة بخطوة فيرامي رلاح جبريل،  -1 
* SEM : Structural Equation Modeling 
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SEM  المربعات الصغرى الجزئية.منهجمية النمذجة الهيولية القائمة على 

ض الصفري ونقبل الفرض البديل وتوون نرفض الفر  1.12أكبر من  sigإذا وجدنا القيمة الاحتمالية أما 
نستعمل ستطيع أن نالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي، ومنه نستعمل الإختبارات المعلمية في إختبار فرضيات الدراسة، و 

منهجمية النمذجة الهيولية القائمة على  SEM-CBالمنهجمية التي تتطلب التوزيع الطبيعي في تحليل البيانات من أبرزها 
 .المشترك التغاير

 والنتائج موضحة في الجدول التالي:
 ج اختبار إعتدالية البياناتنتائ: (01-3) ل رقمالجدو 

 سميرنوف-إختبار كلومنغروف المتغيرات
Kolmogov-Smirnov Test 

 وليك-إختبار شبيرو

Shapiro-Wilk Test 
قيمة  

 الإختبار
القيمة الإحتمالية  درجة الحرية

sig 

القيمة  لحريةدرجة ا قيمة الإختبار
 Sigالإحتمالية 

 12111 219 12229 *1,911 219 12199 الثقة التنظيمية
 12111 219 12289 12111 219 12121 اللقة في الإدارة

 12111 219 12228 12111 219 12122 اللقة في الرئيس

 12111 219 12281 12111 219 12112 اللقة في الزملاء

 19119 219 19221 19111 219 19129 اللقة في حوامة الجامعة
 12111 219 12219 12111 219 12192 الإلتزام الوظيفي

 12111 219 12219 12111 219 12121 الإلتزام الشعوري

 12111 219 12219 12111 219 12119 الاستمراريالإلتزام 

 12111 219 12221 12111 219 12188 الإلتزام الأخلاقي

 12111 219 1,822 12111 219 12191 الوظيفي ضىالر 

 19111 219 19882 19111 219 19919 الإستبانة ككل
 SPSS 00بالاعتماد على مخرجات  الطالبةمن اعداد المصدر: 

كون العينة   Kolmogov-Smirnov Testوبقراءة النتائج من إختبار كلمنغروف سميرنوف  أعلاهالجدول  يظهر لنا
، (α=0.05) الدلالةأقل من مستوى  لجميع متغيرات وأبعاد الدراسة (Sigلية )أن جميع القيم الإحتماب، 21أكبر من 

الدراسة كول  مجال وبما أن، (α=0.200)جاء أكبر من مستوى الدلالة بقيمة  اللقة التنظيمية ما عدا المتغير المستقل
 وزيع تبع التلا يت الدراسة فإننا نأخذ قرار بأن توزيع بيانا (α=0.000( وبقيمة )α=0.05من ) لمستوى الدلالة أقل

                                                   
 PLS SEM: Partial Least Squares SEM  
 CB-SEM: Covariance Based SEM 
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 .الإختبارات اللامعلمية، ومنه نعتمد في تحليل بيانات الدراسة على الطبيعي
 الأدوات الإحصائية المستخدمةثانيا: 

( قصد إختبار فرضيات الدراسة، ولتحليل Smart-PLS( و)SPSS22تم استخدام برنامجي التحليل الاحصائي )
 ختبارات في البرنامجين، وكانت كالتالي:بياناتها استخدمنا مجموعة من الا

 (:SPSS22بالنسبة للاختبارات الإحصائية في برنامج ) -1

 (من أجل ورف خصائص عينة الدراسة؛Frequencies & Percentagesالتورارات والنسب المئوية ) -

فراد عينة أ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف على مستوى متغيرات الدراسة حسب إتجاهات -
 الدراسة لفقرات أداة الدراسة وترتيبها حسب درجة أهميتها؛

 ( بهدف معرفة إعتدالية بيانات الدراسة؛Kolmogorov-Smirnov Testإختبار كلمنغروف سميرنوف ) -

 ( بهدف إختبار الفرضية الرئيسية الأولى؛Linear RegressionSimإختبار الإنحدار الخطي البسيط ) -

 بيرمان لمعرفة مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة؛إختبار معامل س -

 لعينتين مستقلتين من أجل إختبار فرضية الفروق؛ مانوتنيإختبار  -

 وليز لأكلر من عينتين مستقلتين من أجل إختبار فرضية الفروق.  كروسوالإختبار   -

( Scheffe, LSD, Anovaالإختبارات البعدية لمعرفة مصدر الفروقات والمتمللة في إختبارات التجمانس ) -
 (Dunnett T3وإختبارات عدم التجمانس )

 (:Smart-PLSبالنسبة للاختبارات الإحصائية في برنامج ) -9
 من أجل تقييم نموذج القياس:

 ( من أجل إختبار اللبات والصدق التقاربي؛AVE( و)CR( و)Cronbach’s alphaإختبار ) -

( من أجل إختبار الصدق HTMT( و)Fornell Larcker( وإختبار فورنال لاركر)Cross Laodingإختبار ) -
 التمايزي؛

 من أجل تقييم النموذج الهيكلي:

 إختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح بغية التأكد من خلو البيانات من مشولة التداخل الخطي؛  -

 (؛2Q( ومعامل قدرة التنبؤ )2F( ومعامل الأثر )2Rإختبار معامل التحديد ) -

 جودة المطابقة للنموذج؛  GOFمؤشر  -

       نسبة الوساطة. VAF مؤشر -
 من أجل إختبار الفرضيات: 
 ؛أجل إختبار فرضيات الأثر بين المتغيراتمن ( Direct Effectsوبالضبط ) ( Path Coefficientsإختبار ) -

 ( من أجل إختبار فرضيات الوساطة.Total Indirect Effectsإختبار ) -
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 ريقة المعتمدة في تحليل البياناتالمطلب الثاني: الط
 PLS-SEMسبب إختيار طريقة : أولا

اذج اللامعلمية، إعتمدت الطالبة على منهجمية نم بعد التأكد من أن بيانات الدراسة تعتمد على الاختبارات
يات ر فرضبغية إختبا تحليل البياناتفي  PLS-SEMالمعادلات الهيولية وبالتحديد طريقة المربعات الجزئية الصغرى  

، ويمون 9النسخة  Smart PLSالأثر بين متغيرات الدارسة والاجابة على مختلف التساؤلات، وذلك بإستخدام برنامج 
في هذه بالرواج  تفي هذه الطريقة والبرنامج وسبب إختيار هذه الطريقة، كونها طريقة بدأ أن نسهب بعض الشيء

 الفترة من طرف الباحلين الجزائريين:
 هي طريقة النماذج PLS-SEM  :" طريقة  9111حسب هير واخرون : PLS-SEM قة طري تعريف -1

التقنية من طرف وود وقد تم تطوير هذه  ،1السببية تهدف الى تحقيق اقصى قدر من التباين للموونات التابعة"
-ن نوع مدخلاتة مبهدف ورف العلاقة بين مجموعة من المتغيرات المستقلة والتابعة في أنظم  (Wold, 1985وزملائه )

ثم تم تطوير  ،مخرجات والتي تشمل العديد من المتغيرات، ووضعت هذه الطريقة أساسا للتطبيقات في مجال الويمياء
لاجتماعية واأما اليوم فيتم تطبيقها في عدة مجالات ملل العلوم الإنسانية ، Lohmoller 1989 2الخواريزميات على يد 

 ياسي.والاقتصاد الق
 تمييز بين عائلتين من تقنيات المعادلة الهيولية وهما:ونستطيع ال

 (LISRELوالممللة في )  (Covarianceالتقنية المعتمدة على التباين المتزامن )-

( PLS( والتي تعتبر فيها طريقة المربعات الجزئية الصغرى )Varianceالتقنية اللانية المعتمدة على التباين )-
    الطريقة الأبرز.

 PLS-SEMمن بين الأسباب التي تشجمع الباحلين في اعتماد منهجمية  :PLS-SEM طريقة صائصخ -0
 بها هذه النمذجة، التي تتميزمجموعة الخصائص ( نمذجة المعادلات الهيولية القائمة على المربعات الصغرى الجزئية)

  3 نوجزها فيما يلي:و  والتي تخدم دراستنا الحالية،

توزيع التوزيع الطبيعي للبيانات، فهي تفضل ال اشتراطبات أقل ررامة حول متطل PLSلدى )نمذجة المسار(  -
 الطبيعي ولون لا تشترطه؛ 

 ؛لتطوير النظريات في البحوث الاستوشافية -

 ؛التركيز على شرح التغاير في المتغيرات التابعة عند فحص نموذج البحث -

                                                   
1 - Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. PLS-SEM: Indeed a silver bullet. Journal of 

Marketing Theory and Practice, 19, 2011, 139–151. P : 139 
2-  Henseler, J., Ringle, C. M., & Sinkovics, R. R. The use of partial least squares path 

modeling in international marketing. In New challenges to international marketing. Emerald 

Group Publishing Limited.2009,  P284 
3- Ibid. P283 
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 ؛ المؤثرة في المبنى الهدفيوون الهدف هو توقع المبنى الهدف في الدراسة او تحديد المباني -

 تقبل العينات ذات الحجمم الصغير كما تقبل أكلر من ذلك؛  -

 يمون أن يقدر نماذج معقدة للغاية مع العديد من المتغيرات الوامنة والمقاسة.   -
 :PLS- SEMتحليل البيانات في طريقة  مراحل: ثانيا

ولية بالمربعات ء منهجمية نمذجة المعادلات الهيستة مراحل لإجرا ) (Hair, J et alهير وزملائه حدد كل من 
 1، حيث سنقوم بذكرها وفي نفس الوقت نسقطها على دراستنا كما يلي:الصغرى الجزئية

 ( كيفية إرتباط المتغيرات الخارجية Strutural Theory: تفسر نظرية الهيول )تحديد النموذج الهيكلي -1

ن المباني وهي لاقات المسار بينها في النموذج الهيولي؛ الذي يعبر عببعضها البعض بحيث تظهر المباني وعوالداخلية 
 نماذج المسار فيتغيرات غير الملاحظة وهي ممللة المتغيرات الوامنة والتي لا يتم قياسها مباشرة وتسمى أحيانا الم

 بواسطة دوائر أو أشوال بيضاوية.

هي التي أما المتغيرات المقاسة ف من الدرجة اللانية، ومباني وهناك نوعين من المباني مباني من الدرجة الأولى
البيانات الخام مباشرة ويشار اليها عموما بالمؤشرات أو المتغيرات الواضحة وتملل في نماذج المسار تقاس بواسطتها 

      .بواسطة مستطيلات

  Multipleعددة )مع مؤشرات مت متغيرات كامنة في نماذج المعادلات الهيوليةنجد  :تحديد نماذج القياس -9

indicators)   ويقصد بها نموذج القياس أو نموذج خارجي يحدد العلاقة بين المؤشرات الوامنة، والعلاقة السببية
(Causalityبين المتغيرات الوامنة ومؤشراتها ) ،( فنستطيع ورفها بأنها إنعواسيةReflective( أو تووينية )Formative) ،

( الى المقاييس Construct( من البنيات )Causality( توون العلاقة )Aالنموذج ) ضاأي يدعىوالنموذج الانعواسي 
 .2تسبب البنيات( فالمؤشرات هي التي B(، وبالنسبة للنموذج التوويني ويدعى أيضا النموذج )Measuresالخارة بها )

 المؤشرات( )ت الأبعاد الذي يوضح بأن فقرا، الانعواسيالطالبة على النموذج  اعتمدتأما في هذه الدراسة 
  له. نتيجمة للمبنى التابع هي

 ند البدء في الدراسة الأساسية؛عقمنا بها سابقا، وذلك  :جمع البيانات وفحصها -9

   PLSتقدير نموذج مسار  -2
 بعاد اللقة التنظيمية لمعرفة أثر أ من أجل اختبار نموذج الدراسة لعينة الأساتذة بمؤسسات التعليم العالي بالجزائر

 ، يوضح في الدراسة الحالية من خلال الرضى الوظيفي الأثر بينهما، وأيضا لى الالتزام الوظيفيع

                                                   
1- Hair, J.F., Hult,G.T.M., Ringle, C.M., and Sarstedt, M. A Primer on Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), 2nd edition, 2017, p:50  
2 - Dijkstra, T. K. PLS’ Janus face—response to Professor Rigdon’s “Rethinking 

partial least squares modeling: In praise of simple methods.” Long Range Planning, 47, 

2014, 146–153, pp: 42-43 
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( reflectiveالشول أدناه نموذج الدراسة الذي إعتمدنا فيه على تسعة متغيرات كامنة مع نموذج قياس عاكس ) 
ل "اللقة لتي تعتبر كأبعاد للمتغير المستق؛ حيث يتوون من أربعة متغيرات كامنة وا(First Order and Second)بمنهجمية 

التنظيمية" وهي: اللقة في الإدارة العليا، اللقة في الرئيس المباشر، واللقة في زملاء العمل، اللقة في حوامة الجامعة،  
لوظيفي" اكما يحتوي النموذج على ثلاثة متغيرات كامنة أخرى من الدرجة الأولى وتعتبر كأبعاد للمتغير التابع "الإلتزام 

لوظيفي ا لإضافة إلى وجود متغير كامن الرضىوهي: الإلتزام الشعوري، الإلتزام الإستمراري، الإلتزام الأخلاقي، با
 )متغير وسيط(، أما المتغيرات الظاهرة )المقاسة( هي عبارة عن الفقرات.  

 لمتغيرات الدراسة PLSتقدير نموذج مسار (: 7-3الشكل رقم )

 
 Smart PLSبرنامج المصدر: مخرجات 

 نموذج القياس ية ورحة الموثوقنختبر  من أجل تقييم نموذج القياس :التووينيةو تقييم نماذج القياس العاكسة  -2

      مجموعة من الاختبارات. )المؤشرات التابعة لمتغيرات الدراسة(، بالاعتماد على

 لال عدة إختبارات.: والذي سوف نختبر فيه مباني النموذج من ختقييم النموذج الهيولي -9

 حيث سوف نختبر النموذج القياس ونموذج البناء في المطلب الموالي.
 المطلب الثالث: تقييم نموذج المسار في الدراسة

 ، كما يلي:*من أجل تقييم نموذج المسار نبدأ بالنموذج القياس ثم النموذج البنائي
 Evaluation Reflective Measurement Model : نموذج القياسأولا: تقييم 

                                                   
 (18: أنظر الملحق رقم ) SmartPLS3تقييم نموذج المسار ببرنامج  -* 
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 هير وزملائه حسب كتاب :SmartPLSمن أجل تحليل نموذج القياس نحتاج إلى ثلاث إختبارات في برنامج 
   )Hair, J.F., Hult,G.T.M., Ringle, C.M., and Sarstedt, M. 2017( :1 

- Outer loadings :يمون حذفها  11و 21كانت بين بالمئة، وإذا   11توون أكلر من  يجب أن 

   .تزد فنترك المؤشرأما إذا لم ، AVEو  composite reliabilityمن قيمة  زادتإذا ؤشر( )الم

- Composite reliability : منConstruct Reliability and Validity 

باخ مرجع نانلي انه يجب أن يوون ألفا كرونأشهر مقاييس اللبات المستخدمة في كل الأبحاث؛ و ألفا كرونباخ 
Cronbach's alpha  (21وآخرين  91بالمئة وهو أشهر مرجع )هناك  11أكبر من . 

 ; Dijkstra, 2014)فحل لهذه المشولة كل من  composite reliability  اللبات الحقيقي دائما يوون بين كرونباخ ألفا و

Dijkstra & Henseler, 2015 )بإختبار سموه Rho_A  وكلما بالمئة  11القيمة الحقيقية لللبات وتوون أيضا أكبر من
 .بالمئة 21إلى  81ومن الأحسن من زادت توون أفضل 

ث كلما كان كبير كلما كان أفضل؛ ففي البحو   قيمته تتراوح بين الصفر والواحد Composite Reliabilityأما إختبار 
بالمئة،  21و 11بالمئة مقبول، وبالنسبة للبحوث المتقدمة يوون بين  11إلى  91الاستوشافية يوون أفضل بين 

  بالمئة توون غير مرغوب فيها لأنها تصبح تقيس ظاهرة واحدة.  22أما إذا كانت قيمته أكبر من 

- Average variance extracted (AVE = convergent validity)  بالمئة 21توون قيمته أكبر من 

- Discriminant validity  )أهمهم لديها أكلر من مقياس)الصدق التمايزي : 

 ،مع نفسه أكلر من قيمته مع المفاهيم الأخرى إذا تحقق هذا الشرط)البعد( : قيمة المفهوم Fornell نالمقياس فور 
أي المفهوم لا يتداخل مع المفاهيم الأخرى، أي مقدار التباين الذي يشترك فيه المفهوم مع مؤشراته أعلى من مقدار 

   .AVEهو عبارة عن جذر التباين الذي يشترك فيه هذا المفهوم مع المفاهيم الأخرى و 
 : تتحقق لما توون قيمة التشبع للمؤشرات في مفهومها أكلر منه في المفاهيم الأخرى.Cross Loadingsمقياس 

 التشبع الخارجي لمؤشر مقياس على مفهومه يجب أن يوون أكبر من تشبعه )إرتباطه( على المفاهيم الأخرى
   .1أو نقول لم تتجماوز بالمئة  21لمهم أرغر من ا ،ة أحسن: كلما كانت القيم رغير MTHTمقياس 

  والصدق التقاربي لنموذج القياس الثبات  -1
: حيث يتم إختبار الوامنة لمؤشرات القياس لمختلف المتغيرات Convergent Validity اللبات والصدق التقاربي

كما ،  AVEتوسط التباين المستخلص أما الصدق التقاربي نختبره بم CRاللبات بمعامل كرونباخ ألفا واللبات المركب 
 يلي:
  ح ذلك:: والجدول التالي يوضالثبات والصدق التقاربي لمؤشرات القياس لأبعاد الثقة التنظيمية -1.1

                                                   
1- Hair, J.F., Hult,G.T.M., Ringle, C.M., and Sarstedt, M.Op.cit  
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 لأبعاد الثقة التنظيميةالثبات والصدق التقاربي  اختبار(: نتائج 00 -3الجدول رقم )
 AVE متوسط التباين المستخلص   CRلمركباللبات ا كرونباخ ألفا التشبعات رمز العبارة المتغيرات

اللقة في الإدارة 
 العليا 

 

T1 1.919 1.999 1.219 1.621 
T2 1.913 
T3 1.999 
T4 1.911 
T5 1.991 

 اللقة في الرئيس
 المباشر

T6 1.993 1.219 1.239 1.959 
T7 1.215 
T8 1.956 
T9 1.921 

T10 1.992 
اللقة في زملاء 

 العمل
T11 1.969 1.922 1.969 1.691 
T12 1.992 
T13 1.996 
T14 1.999 

اللقة في حوامة 
 الجامعة

T15 1.919 1.292 1.211 1.611 
T16 1.912 
T19 1.912 
T19 1.951 
T12 1.929 
T91 1.911 
T91 1.912 
T99 1.959 
T 39  1.992 

  SmartPLS3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 – 1.956]جاءت محصورة بين اللقة التنظيمية أبعاد الفقرات لول  تشبعات أن قيم أعلاهيبين الجدول 
كل من معامل اللبات ألفا كرونباخ ومعامل   هذا من جهة، ومن جهة أخرى نجد 1.9 نأكبر مقيم [؛ وهي 1.215

مما يدل على ثبات فقرات أبعاد اللقة التنظيمية )اللقة في الإدارة، الرئيس،  1.9اللبات المركب جاءت أكبر من 
انت أكبر من كالزملاء، حوامة الجامعة(، كما نجد أن قيم متوسط التباين المستخلص لجميع أبعاد اللقة التنظيمية  

لأبعاد  تباينات مؤشراته وبالتالي رحة التقارب تحققت مما يدل على أن كل متغير كامن يشرح أكلر من نصف 1.5
   اللقة التنظيمية. 

 ح ذلك: : والجدول التالي يوضالثبات والصدق التقاربي لمؤشرات القياس لمتغير الرضا الوظيفي -991
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 الوظيفي لمؤشرات الرضى(: نتائج إختبار الثبات والصدق التقاربي 03-3الجدول رقم )
كرونباخ  التشبعات رمز العبارة المتغيرات

 ألفا

متوسط التباين   الثبات المركب

 المستخلص

AVE 

 

 S1  638.0 637.. 6387. 63770 لرضا عن الوظيفةا

 S2 63906 عن الانتماء للجامعةالرضا 

 SmartPLS3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
ذت قميتي تشبعي راته؛ حيث أخباللبات والصدق التقاربي في مؤشمتغير الرضا الوظيفي يتمتع  أن أعلاهفي من الملاحظ 

  ائياقيم مقبولة إحصلول من معامل ألفا كرونباخ ومعامل اللبات المركب على التوالي، وهي  19811و 19119الوظيفي  الرضى
 19119 لتباين المستخلصالوظيفي، بالإضافة الى أن قيمة معامل متوسط ا ؤشرات الرضىيؤكد ثبات م، مما 191كونها أكبر من 

   الوظيفي يتسم بالصدق التقاربي مع مؤشريه. ما يدل على أن متغير الرضى 192بة فوق قيمة العتوالتي ت
 ح ذلك:: والجدول التالي يوضالثبات والصدق التقاربي لمؤشرات القياس لأبعاد الالتزام الوظيفي -3.1

 لأبعاد الإلتزام الوظيفيربي (: نتائج إختبار الثبات والصدق التقا01-3الجدول رقم )
كرونباخ  التشبعات رمز العبارة المتغيرات

 ألفا

الثبات 

 المركب

 متوسط التباين المستخلص 

AVE 

 COM1 63708 63866 63876 63000 الالتزام الشعوري

COM 2 638.0 

COM 3 6378. 

COM 4 63700 

 COM 5 63800 6370. 638.8 63008 الالتزام الاستمراري 

COM 6 638.. 

COM 7 6370. 

COM 8 .03.0 

COM 9 6379. 

 ..COM 10 6370. 638.. 63870 630 الالتزام الأخلاقي

COM 11 .0000 

COM 12 63700 

COM 13 637.9 

COM 14 6370. 

COM 15 63700 

 SmartPLS3خرجات المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على م
 بأن جميع تشبعات فقرات أبعاد الإلتزام الوظيفي المتمللة في الالتزام الشعوري، الالتزام  أعلاهيظهر الجدول 

 ما عدا التشبعين المنتميين إلى بعد الالتزام الاستمراري  ،191الإستمراري والالتزام الأخلاقي أخذت قيم أكبر من 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

178 
 

(؛ بالرغم من أن كل من ألفا كرونباخ واللبات 19911) COM11( و19919)  COM8والاخلاقي على التوالي 
الفقرتين لأن  ، هذا يستدعي إلى حذف192أكبر من  AVEومتوسط التباين المفسر  191أكبر من  CRالمركب 

 .المقبولة تشبعهما دون القيمة
يمة بق  COM13( ظهر التتشبع رقم 19911) COM11( و19919)  COM8وبعد حذف المؤشرين 

وبالتالي نحذفه؛ والجدول التالي يوضح  AVEولون عند حذفه إرتفعت قيمة  191حيث أنه قريب من  ، (19922)
  النتائج بعد التعديل اللالث: 

 للالتزام الوظيفي بأبعاده(: نتائج إختبار الثبات والصدق التقاربي 00-3الجدول رقم )
 AVE متوسط التباين المستخلص  CR ثبات المركبال كرونباخ ألفا التشبعات رمز العبارة المتغيرات

 COM1 63770 63866 63876 63000 الالتزام الشعوري

COM 2 638.7 

COM 3 63777 

COM 4 63700 

 COM 5 638.9 638.0 الالتزام الاستمراري 

 

63879 

 

630.0 

 COM 6 63800 

COM 7 63700 

COM 8 حذفت 

COM 9 6379. 

 COM 10 637.0 638.0 6389. 63086 الالتزام الأخلاقي

COM 11 حذفت 

COM 12 63800 

COM 13 حذفت 

COM 14 6380. 

COM 15 6387. 

 *.6306 *638.9 *63807   الإلتزام الوظيفي*

 SmartPLS3قيم تم حسابها خارج برنامج  *

 SmartPLS3ماد على مخرجات المصدر: من إعداد الطالبة بالاعت
 ي، الأخلاقي( لاستمرار أن جميع تشبعات فقرات أبعاد الالتزام الوظيفي )الشعوري، ا أعلاهفي   من الملاحظ

 وهي قيم  1.9جاءت أكبر من , COM 8  COM 11 COM 13عند حذف  من الدرجة الأولىوهي موونات 
وهذا يدل على ثبات  1.9وهي قيم أكبر من  RCكرونباخ و  مقبولة إحصائيا، مما أدى إلى ارتفاع قيم كل من ألفا

للالتزام الاستمراري والأخلاقي على  1.11, 1.99من  AVEأبعاد الإلتزام الوظيفي، كما إرتفعت قيمة مؤشرات 
ان كل متغير كامن يشرح أكلر من نصف تباينات مما يدل على  1.5وهي قيم تفوق  1.691, 1.615التوالي الى 
   وجود ردق تقاربي لأبعاد الإلتزام الوظيفي.منه مؤشراته، و 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

179 
 

 الالتزام الوظيفي فإن برنامجوالمتملل في  second orderلمتغير الوامن من الدرجة اللانية أما بالنسبة ل
SmartPLS    ختبار اللبات والصدق لذلك نتائج إالمتغير من الدرجة اللانية؛ و لا يستطيع التفريق بين المتغير العادي

اكس وإتبعنا طريقة ع -وبما أنه لدينا نموذج عاكسغير رحيحة، داخل البرنامج قاربي للمتغير من الدرجة اللانية الت
 Repeated indicators approach for reflective- reflective second order model inالمؤشرات المتوررة 

SmartPLS3 لاه( ما يدويا )وهي القيم الموضوعة في الجدول اعفإن الباحلين قدموا معادلات تحسب خارج البرنامج ا
 1:يلخص ذلك ؛ والجدول التاليلول من ألفا كرونباخ واللبات المركب ومتوسط التباين المستخلص elcEx أو ببرنامج 

 تقييم الثبات والصدق التقاربي لمكون الدرجة الثانية )الالتزام الوظيفي( (:52-2الجدول رقم )
Cronbachكرونباخ معامل الثبات ألفا  ̍s α  ومعامل الثبات المركبCR مالقي  

𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ´𝑠  
𝛼 𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ´𝑠 𝛼 =

𝑀. 𝑇

(1 + (M − 1). T)
 

T : latent variable correlation  من النافذة  (العلاقة بين المتغيرات للمكون من الدرجة الثانية )

M : ىعدد المباني من الدرجة الأول  

0.85

7 

𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ´𝑠 𝛼 =
3 ×  0.4

(1 + (3 − 1). 0.4
 

𝐶𝑅 
𝑅𝐶 =

(∑ li)²
𝑀

𝑖=1

(∑ li)²
𝑀

𝑖=1
+ ∑ var(ei)

𝑀

𝑖=1

 

li : Other loadings  من النافذة (  ( تشبعات أبعاد الالتزام الوظيفي

Var(ei) : (1-L2 ) 

0.81

9 

𝑅𝐶

=
(0.713 + 0.806 + 0.804)²

(0.713 + 0.806 + 0.804)² + (1 − (0.713)2) + (1 − (0.806)2) + (1 − (0.804)² )
 

 القيم AVEمعامل الصدق التقاربي متوسط التبياين المستخلص 

𝐴𝑉𝐸 
 𝐴𝑉𝐸 =

∑ (L𝑖)²
𝑀

𝑖=1

M
 

li : Other loadings  من النافذة (   ( تشبعات أبعاد الالتزام الوظيفي

M : أبعاد المكون من الدرجة الثانية عدد  

0.60

1 

𝐴𝑉𝐸 =
(0.713)2 + (0.806)² + (0.804)²

3
 

 المعادلات في:و  SmartPLSمخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على 
Sarstedt, M., Hair Jr, J. F., Cheah, J. H., Becker, J. M., & Ringle, C. M. How to 

specify, estimate, and validate higher-order constructs in PLS-SEM. Australasian 

Marketing Journal (AMJ), 27(3),  2019, 197-211, p.p:7-8 

 للمتغير  CRيتضح لنا بأن قيم معاملات اللبات لألفا كرونباخ واللبات المركب  أعلاهمن خلال الجدول 
                                                   

1 Sarstedt, M., Hair Jr, J. F., Cheah, J. H., Becker, J. M., & Ringle, C. M. How to specify, 

estimate, and validate higher-order constructs in PLS-SEM. Australasian Marketing Journal 

(AMJ), 27(3),2019,  197-211, pp : 7-8 

 https://doi.org/10.1016/j.ausmj.2019.05.003 
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وهي  1.912، 1.959وأخذت القيم على التوالي  1.9الالتزام الوظيفي( جاءت أكبر من )من الدرجة اللانية 
خلص جاءت قيم متوسط التباين المستو قيم مقبولة إحصائيا وتدل على ثبات مؤشرات الالتزام الوظيفي، كما 

AVE  ان موون الالتزام الوظيفي يملل أكلر من نصف على مما يدل  1.5قيمة أعلى من وهي  1.611بقيمة
   الالتزام الوظيفي. وونالتقارب لم ردق مؤشراته؛ وعليه يتحقق

  تالية تلخص الثبات والصدق التقاربي لنموذج القياس:والأشكال ال
 مؤشرات الثبات والصدق التقاربي لنموذج القياس(:3-3الشكل رقم )

 

 

 
 Smart PLSالمصدر: مخرجات برنامج 

أن جميع مؤشرات اللبات والصدق التقاربي تحققت؛ فنجمد   أعلاهن الجداول رقم والشول توشف النتائج م
ومتوسط التباين المستخلص لول من المتغيرات  سواء أبعاد اللقة  191لفا واللبات المركب أكبر من قيم كرونباخ أ

التنظيمية او متغير الرضا الوظيفي، ونفس الشيء لأبعاد الإلتزام الوظيفي )الشعوري، الاستمراري، الأخلاقي( كونها 
 الصدق التقاربي الدرجة اللانية هو الآخر يتمتع باللبات و  تعتبر مباني من الدرجة الأولى، أما متغير الإلتزام الوظيفي ذا

 .(96-3) في الجدول رقم SmartPLSالذي قمنا بحسابه يدويا خارج برنامج 
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 Discriminant Validity الصدق التمايزي لنموذج القياس -0
 Fornell Larcker Criterionإختبار فورنال لاركر  -1.0

 Fornell Larckerبإختبار فورنال لاركر لنموذج القياس يزي (: تقييم الصدق التما07 -3الجدول رقم )

Criterion 
الثقة في  المفهوم

الادارة 

 العليا

الثقة في 

الرئيس 

 المباشر

الثقة في 

زملاء 

 العمل

الثقة في 

حكامة 

 الجامعة

الالتزام 

 الشعوري

الالتزام 

 الاستمراري 

الالتزام 

 الاخلاقي

الرضا 

 الوظيفي

        .003. ياالثقة في الإدارة العل

       0000. .63.0 الثقة في الرئيس المباشر

      0000. 63.60 63.00 الثقة في زملاء العمل

     ..00. 8..63 .63.0 63788 الثقة في حكامة الجامعة

    0019. .6300 63.70 0..63 .63.0 الإلتزام الشعوري

   00.3. 63.70 63.97 0..63 63088 0..63 الإلتزام الإستمراري 

  0028. 63.08 63.09 63.97 630.0 ..630 63.08 الإلتزام الأخلاقي

 0001. .6300 63.70 9..63 63.70 8..63 63.06 63.76 الوظيفي ىالرض 

 SmartPLSالمصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 ىظيمية والرضفي أبعاد اللقة التن م المتمللةلمقياس لاركر فورنال أن كل المفاهي أعلاهيتضح لنا من الجدول 

 – 1.965وجاءت بقيما عالية تتراوح ما بين )أخذت قيما عليا مع نفسها؛  ؛الوظيفي وابعاد الإلتزام الوظيفي
مايزي ؛ إذن تحقق الصدق التوكل مفهوم يملل نفسهمما يؤكد على عدم وجود تداخل بين المفاهيم، (، 1.991

  .فورنال بتطبيق إختبار لاركر
 Cross Loadingsاختبار  -5.5

 Cross Loadingsالمتقاطعة  تبار التشبعات(: تقييم الصدق التمايزي لنموذج القياس بإخ03-3الجدول رقم )
الثقة  الرمز الأبعاد المتغير

في 

الادارة 

 العليا

الثقة 

في 

الرئيس 

 المباشر

الثقة 

في 

زملاء 

 العمل

 الثقة في

حكامة 

 الجامعة

الالتزام 

 ريالشعو 

الالتزام 

 الاستمراري 

الالتزام 

 الاخلاقي

الرضا 

 الوظيفي

ية
يم

ظ
تن

 ال
قة

لث
ا

 

الثقة في الإدارة 

 العليا

 

T1 .0092 63090 63.6. 630.0 63.7. 63008 63..0 63... 

T2 .0044 63.9. 63090 6307. 63.80 630.. 63.00 63..9 

T3 .0002 63.80 63.6. 6309. 63.90 6309. 63.06 63.7. 

T4 .00.3 63.70 63088 6300. 63.98 630.0 63..6 63..7 

T5 .002. 63090 63088 630.0 63.8. 63000 63..8 63.0. 

الثقة في الرئيس 

 المباشر

T6 63.70 .0004 63.6. 63.9. 63077 63089 63009 63.69 

T7 63..6 .0198 6309. 63.09 63... 63000 630.0 63..6 

T8 6307. .0088 63... 63087 63.0. 63.00 63609 63.90 

T9 63..0 .0014 630.8 63.89 63006 630.9 63.98 6300. 
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T10 63.7. .0000 63.60 63.9. 63080 6300. 63.09 63008 

الثقة في زملاء 

 العمل

T11 63..0 63060 .0004 630.0 63... 630.. 63..0 63069 

T12 63.0. 630.9 .0000 63.7. 63..0 6300. 63.6. 630.0 

T13 6306. 630.. .0000 63008 63..8 63067 63.76 63.80 

T14 63.7. 6307. .0029 63.0. 63..0 63..6 630.7 63..6 

الثقة في حكامة 

 الجامعة

T15 63008 63.90 63.98 63867 630.. 63.0. 63068 63... 

T16 63076 6308. 6308. 637.8 63.0. 63000 63680 63.09 

T17 63760 63.00 63.7. 638.8 63.09 63..7 63... 63.90 

T18 63000 63.80 63.0. 6380. 63.90 63.00 63.06 63.96 

T19 63097 63..8 63.0. 63798 63... 63.08 630.0 63.6. 

T20 63068 63..0 63.60 638.6 63.88 63000 63... 63.07 

T21 63006 63.08 63.0. 63806 63.09 63..8 630.. 63..8 

T22 630.7 63087 63.66 63700 63.0. 6308. 63... 63..7 

T23 630.0 63.6. 63.97 63779 63.0. 63... 630.8 63.87 

في
ظي

لو
م ا

تزا
الال

 

 .COM . 6307. 63069 63..0 63.00 .0008 63080 63.00 63.9 الالتزام الشعوري

COM 0 63.77 63.6. 63.70 63.00 .0040 63... 63..0 63... 

COM . 63... 63.6. 63099 63... .0000 63.78 63007 63.66 

COM . 63.79 63008 63..8 630.0 .0002 63.88 630.. 63.6. 

الالتزام 

 الاستمراري 

COM 0 63000 630.. 63080 6309. 63.96 .0049 63.80 63.07 

COM 0 630.. 630.. 63088 63.0. 63.96 .0020 63076 63.70 

COM 7 63.87 63.80 63.7. 630.7 6307. .0083 63.90 6300. 

COM  9  63..0 63079 63006 63... 63.00 .001. 63... 63.90 

 COM .6 6300. 630.7 630.0 63... 63.77 63.00 .0042 63079 الالتزام الأخلاقي

COM .0  6360. 63.00 63.70 63697 63.9. 63008 .0022 63..7 

COM .. 63690 63.00 63.09 63.0. 630.. 63080 .0084 63.09 

COM .0 6368. 63.7. 63.06 63.09 630.. 6308. .0004 63..8 

ض 
لر

ا
في ى

ظي
لو

ا

 في

 S1  63.00 63067 630.7 63.0. 63007 6300. 6300. .0030 الجوهري ى الرض 

 .S2 63.79 63..8 63.07 63.89 63..0 63.09 63.86 .012 العامى الرض 

 SmartPLSالمصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
التابعة لأحد بأن تشبعات الفقرات  Cross Laodingsالمتعلق بإختبار التشبعات المتقاطعة  أعلاهيبين الجدول 

المفهوم التابعة له  قيما عليا ضمن الوظيفي( أخذت ة، ابعاد الالتزام الوظيفي، الرضىالمفاهيم )ابعاد اللقة التنظيمي
   T1بالمقارنة مع المفاهيم المتبقية؛ فنجمد مللا تشبعات )فقرات( مفهوم اللقة في الإدارة العليا أخذت على التوالي من 

 بالمقارنة مع المفاهيم الأخرى )اللقة في ( قيما مرتفعة 19819 ،19822 ،19819 ،19819 ،19891) T5الى 
 شعوري، الرضىستمراري، الالتزام ال الزملاء، اللقة في حوامة الجامعة، الالتزام الأخلاقي، الالتزام الاالرئيس، اللقة في

يا(، وهوذا نفس  الإدارة العلفيالوظيفي(؛ فهذه المؤشرات )الفقرات( أنسب موان لها هو المفهوم التابعة له )اللقة 
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 Cross زي لنموذج القياس بإختبار التشبعات المتقاطعةتحقق الصدق التمايالتحليل مع المفاهيم الأخرى، ومنه 

Laodings . 
 ( إرتباط أحادية السمة وإختلاف الطرقHeterotrait-Monotrait Ratio)  HTMTإختبار  -3.0

 اذا غاب عن المتغيرات الأخرى، فإختبار يبين درجة ارتباط المتغير مع  المتغيرات الأخرىتظهر أهمية المتغير 
أي  يدل على الإفتقار للصدق التمايزي، %21أحسن وإذا فاقت  %82ما قلت النسبة عن عند إختفائه، وكل

 أن النموذج يحتوى على مفاهيم شديدة التقارب.
والمتملل في الالتزام الوظيفي فإن برنامج  second orderبالنسبة للمتغير الوامن من الدرجة اللانية 

SmartPLS  ادي  والمتغير من الدرجة اللانية؛ لذلك نتائج إختبار لا يستطيع التفريق بين المتغير العHTMT 
للمتغير من الدرجة اللانية مع المتغيرات المرتبطة به في النموذج داخل البرنامج غير رحيحة، وبما أنه لدينا نموذج 

 Repeated indicators approach for reflective- reflectiveعاكس وإتبعنا طريقة المؤشرات المتوررة  -عاكس

second order model in SmartPLS3  فإن الباحلين قدموا أيضا معادلات تحسب خارج البرنامج اما يدويا )وهو
 1؛ والجدول التالي يلخص ذلك: elcEx ماقمنا به( أو ببرنامج 

 لمكون الدرجة الثانية )الالتزام الوظيفي( الصدق التمايزيتقييم  (:52-2الجدول رقم )

,HTMT(A المعادلة B) قيم التطبيقHTMT 

HTMT(A, B) =
∑ li𝑚

𝑖=1 /𝑚

√T.𝐶
  

Aالعاكس -: المكون من الدرجة الثانية العاكس 

B مكونات النموذج الأخرى : 

Li تشبعات المتغير مع أبعاد مكون الدرجة : تقاطع

  cross loadingsالثانية من نافذة

m عدد التشبعات المتقاطعة بين المتغير وابعاد :

 الدرجة الثانيةمكون 

T عم: متوسط ارتباط أبعاد مكون الدرجة الثانية 

 latent variable  من نافذة بعضهم البعض

correlation 

C متوسط إرتباط المتغير مع نفسه من نافذة :

 indicator correlations البيانات الاصلية 

HTMT(الالتزام , 3.883/15 (االادارة

√0.4 × 6.118/10
 

6300. 

HTMT(الالتزام , 3.43/15 (الرئيس

√0.4 × 6.901/10
 

63... 

HTMT(الالتزام , 3.097/12 (الزملاء

√0.4 × 2.992/6
 

63079 

HTMT(الالتزام , 8.277/36 (الحوامة

√0.4 × 21.388/36
 

63.7. 

HTMT(الالتزام , 1.796/6 (الرضى

√0.4 × 0.554
 

630.7 

 المعادلات في:و  SmartPLSمخرجات برنامج د على المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتما
Sarstedt, M., et all. Op.Cit, p: 9 

 بين مختلف المفاهيم HTMTنتائج الصحيحة لمعامل الالنتائج التي تحصلنا عليها في الجدول أعلاه تم تفريغها مع 
 ، وكانت النتائج في الجدول التالي:SmartPLSفي برنامج 

                                                   
1 Sarstedt, M., Hair Jr, et all. Op.Cit, p :9. 
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 HTMTبإختبار لنموذج القياس يم الصدق التمايزي تقي(: 32-3الجدول رقم )
في  الثقة المفهوم

 العلياالادارة

الثقة 

 فيالرئيس

الثقة في 

 زملاء ال

ي الثقة ف

 الجامعة حكامة

الالتزام 

 الشعوري

الالتزام 

 الاستمراري 

الالتزام 

 الاخلاقي

الالتزام 

 الوظيفي

 ىالرض 

 الوظيفي

 

الثقة في الإدارة 

 العليا

-------         

الثقة في الرئيس 

 المباشر

63.08 ---------        

الثقة في زملاء 

 العمل

63.60 63..0 ---------       

الثقة في حكامة 

 الجامعة

.0000 63.78 63.80 33333333333333      

الإلتزام 

 الشعوري

63000 63.0. 6308. 630.7 ---------     

الإلتزام 

 الإستمراري 

63.0. 63.0. 63.7. 63..7 63077 ---------    

-------- 63.07 7..63 63000 630.7 63000 .63.7 الإلتزام الأخلاقي

- 

  

  333333333 0000000 3333333333 3333333 *.63.7 *63079 *...63 *.6300 *الالتزام الوظيفي

 000000000 *0030. 63080 .6306 63009 .6300 .63.9 63.70 63070 الوظيفيى الرض 

 SmartPLS3قيم تم حسابها خارج برنامج  *

 SmartPLS3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 بين مفاهيم النموذج: HTMTالشول التالي يوضح نتائج مقياس 

 HTMTالصدق التمايزي بمعيار (: 2-3الشكل رقم )

 
  Smart PLSالمصدر: مخرجات برنامج 
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لمتغيرات الدراسة كانت ضمن العتبة  HTMTأن جميع قيم معامل  علاهأوالشول من الملاحظ في الجدول 
الالتزام لانية )التابعة لمفهوم الدرجة الالمسموح بها؛ حيث جاءت قيم المعامل للمفاهيم سواء المحسوبة خارج البرنامج 

م عن المفاهيم الأخرى( )تمايز المفهو  % 82المفاهيم الأخرى( أقل من المستخرجة من البرنامج مباشرة ) الوظيفي( أو
ولون هي الأخرى أقل  % 8999ما عدا قيمة المعامل لللقة في الإدارة العليا مع اللقة في حوامة الجامعة كانت 

  .HTMTالتمايزي بتطبيق مؤشر  أن نموذج القياس يتسم بالصدق ؛ مما يبين لنا% 21من 
نجاح نموذج القياس من  معايير والتي أثبتت 9من خلال  Discriminant Validityقمنا بتقييم رحة التمايز 

 :لشول التالي يوضح نموذج القياس النهائيوا، ناحية اللبات والصدق التقاربي والتمايزي
 (: نموذج القياس12-3الشكل رقم)

 
 SMART PLS 3 برنامج المصدر: مخرجات

 والتمايزي( ثبات وردق )التقاربي وبعد أن أثبتنا نموذج القياس المعتمد في الدراسة؛ يملل لنا الشول أعلاه
  لمؤشرات مختلف المتغيرات في النموذج، نستطيع أن ننتقل إلى تقييم النموذج البنائي.

 ( Analyze the structural model)     ثانيا: تقييم النموذج البنائي
 م فيه تقييم العلاقات والذي يت، PLS-SEM)الهيولي( الخطوة اللانية في منهجمية تقييم النموذج البنائي يعتبر

 بين المتغيرات الوامنة الخارجية والمتغيرات الوامنة الداخلية، ولتقييم هذه العلاقات نمر بعدة مراحل؛ نفحص العلاقة 
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 .GOF، معامل جودة المطابقة 2Qالتنبؤية  ، معامل الملائمة2F، معامل حجمم التأثير 2Rالخطية، معامل التحديد 
 Collinearity متداخلة في النموذج البنائيفحص العلاقة الخطية ال  -1

من ضمن شروط الانحدارات يجب أن لا يوون هناك تداخل خطي بين المتغيرات المستقلة، ونقوم بإختبار 
عندما يفوق معامل تظهر مشولة التداخل الخطي ، فVIFبإختبار معامل التضخم  PLS-SEMهذه العلاقة وفق طريقة 

 لول متغير مستقل مع التابع. 2يمة الق VIFتضخم التباين 

 والجدول التالي يوضح ذلك:
 (: تقييم علاقة التعدد الخطي31-3جدول رقم )

 المتغيرات الوامنة التابعة       
 

 المتغيرات الوامنة المستقلة

 الرضا الوظيفي الإلتزام الوظيفي

VIF VIF 

 9.691 9.915 اللقة في الإدارة العليا
 1.929 1.311 راللقة في الرئيس المباش
 1.959 1.999 اللقة في زملاء العمل

 9.211 9.229 اللقة في حوامة الجامعة
 ............ 1.399 الوظيفيى الرض

 Smart PLS 3البة بالاعتماد على مخرجات برنامج طالمصدر: من إعداد ال

المستقلة جاءت محصورة ما  لمختلف المتغيرات  VIFيظهر لنا الجدول أعلاه أن كل قيم معامل تضخم التباين 
، وبالتالي نستنتج أنه لا يوجد مشاكل 2 ذات القيمةأي أنها لم تتجماوز العتبة المسموح بها  99221و 19928بين 

لاء، اللقة في )الإدارة العليا، الرئيس المباشر، الزمبين مختلف المتغيرات المستقلة   Multicollinearityالتعدد الخطي 
 .لوظيفي والالتزام الوظيفيالرضى  لمتغيرات التابعةواحوامة الجامعة( 

 2  R  ( R Squar)معامل التحديد -9

ية ؤ يعتبر معامل التحديد من المقاييس الاكلر استخداما في تقييم النموذج البنائي، وهو مقياس القوة التنب
المتنبأ بها. ويملل مجموع  قيمةاللية للمبنى الداخلي المحدد وبين عالارتباط بين القيم الف عللنموذج يتم حسابه بمرب

 الداخلية المفسر أي يملل مقدار التباين في المبانيجية على المتغير الوامن الداخلي، ت للمتغيرات الوامنة الخار التأثيرا
للحوم على  فهو يشمل جميع البيانات التي استخدمت في تقدير النموذجالمباني الخارجية المرتبطة بها،  بواسطة جميع

 Falk andملر العالم فك و سير وشرح المتغير التابع فمدى قدرة المتغيرات المستقلة على ت، 1رة التنبؤية للنموذجالقد

Miller, 1992  2توون مقبولة اذا كانتR  1.11أكبر من. 
 محصورة بين: 2Rاذا كانت  Meanwhile, Chin 1998اما 

                                                   
  999، صكرهمرجع سبق ذ زكريا بلخامسة، -1 



 أساس ومجريات الدراسة الميدانية لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر.........الفصل الثالث
 

187 
 

  ( ةعالي 1.69أعلى من ، متوسطة 1.69 الى 1.33، ضعيفة 1.33الى  1.12، مرفوضة   1.12أقل من )
 2R(: نتائج معامل التحديد 30-3الجدول رقم )

 القرار R square المتغير الوامن الداخلي

 متوسطة 1.392 الالتزام الوظيفي

 ضعيفة 1.991 الوظيفي ىالرض

 Smart PLS 3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 2R(: معامل التحديد 10-3الشكل رقم )

 
 

 
 ات الوظيفي كمتغير  لول من الالتزام الوظيفي والرضى R squareأن معامل  يظهر لنا والشول أعلاهمن الجدول 
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تقع ضمن  19982للالتزام الوظيفي   R square  جاءت قيمة إحصائيا؛ حيث  هي قيم مقبولة (تابعة)كامنة داخلية  
 ستقلة مجتمعة اللقة في )الادارة العليا، الرئيس المباشر، زملاء العمل، حوامة أي أن المتغيرات الم ]1999-1991]

 .%9892بنسبة  متوسطاالجامعة( تفسر المتغير التابع )الالتزام الوظيفي( تفسيرا 
( مجتمعة اللقة في )الادارة العليا، الرئيس المباشر، زملاء العمل، حوامة الجامعةكما تفسر المتغيرات المستقلة 

وهي أقل من نسبة تفسيرها للالتزام الوظيفي حيث تقع  %99.1الوظيفي بنسبة  لمتغير التابع المتملل في الرضىا
 .ضعيفةوهي نسبة  19911بقيمة  ]1999-1912]ضمن فئة 
     Effect of size f square( F)  2حجم التأثير )معامل  -9

حذف مبنى  عند  R2ن استخدام التغير في قيمة يمو، R2لحظنا ان تفسير المتغيرات المستقلة مجتمعة بقيمة 
خارجي محدد من النموذج لتقييم ما إذا كان المبنى المحذوف له تأثير جوهري على المباني الداخلية، اسم هذا المقياس 

مرتين: مرة  PLSمن خلال تقدير نموذج مسار   R2ير في قيم غ، فهو يعتبر حساب التeffect size f2حجمم التأثير 
𝑹𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅ة المتغير الوامن الخارجي في النموذج فيوون الناتج بإضاف

 ومرة باستبعاده من النموذج فيوون الناتج 𝟐
𝑹𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅

 1بالمعادلة التالية: 𝟐
=

𝑹𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅
𝟐  +𝑹𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅

𝟐   

1−𝑹𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅
𝟐   

2 F 
 F2 :2اذا كانت قيمة  Cohen 1988حسب معيار كوهن  F2م التأثير نقدر حجم وعموما
 مرفوضة لا يوجد حجمم تأثير 1919أقل من 

 ضعيفتأثير  1912الى  1919بين 
 متوسطتأثير  1992الى  1912بين 

 عاليتأثير  1992أكلر من 
 Fsquare(: نتائج معامل حجم التأثير 33 -3الجدول رقم )

 يرات التابعةالمتغ                    
 المتغيرات المستقلة

 الرضا الوظيفي الالتزام الوظيفي
2F 2 القرارF القرار 

 ضعيف 19198 غير مقبول 2.220 اللقة في الإدارة العليا
 غير مقبول 2.212 غير مقبول 2.211 اللقة في الرئيس المباشر
 غير مقبول 2.216 ضعيف 19191 اللقة في زملاء العمل

 غير مقبول 2.213 ضعيف 19121 مة الجامعةاللقة في حوا
  ضعيف 19122 الوظيفي الرضى

 Smart PLS 3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

                                                   
  991-999ص: -، صمرجع سبق ذكرهزكريا بلخامسة،  -1

2 - Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M.. Op.Cit,  p.114 
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فإننا نستنتج أن حجمم التأثير على المتغير الوامن الداخلي الالتزام الوظيفي جاء  أعلاهمن خلال الجدول 
، 1.191الوظيفي اخذا قيما على التوالي ) ء واللقة في حوامة الجامعة والرضىلول من اللقة في الزملا ضعيفا

، غير أن كل من الثقة في الإدارة والثقة [1912 – 1919]( والتي تقع ضمن الفئة 19122، 19121

هي ( و19111، 19119هما على التوالي )كون قيم غير مقبولفي الرئيس كان حجم تأثيرهما 

 19199قيم دون 

متغير الوامن لل ضعيفاالوظيفي جاء  ىالرضتنتج أن حجمم التأثير على المتغير الوامن الداخلي كما نس
 [، غير أن كل من1.15 – 1.19( والتي تقع ضمن الفئة ]1.199) ةالخارجي اللقة في الإدارة العليا اخذا قيم

وامة الجامعة كان حجمم الزملاء واللقة في حواللقة في  الرئيساللقة في  المتغيرات الوامنة الخارجية الأخرى المتمللة في
 .1.19هي قيم دون ( و 1.119، 1.116، 1.111على التوالي )كانت ا  كون قيمه  غير مقبولا تأثيره

 Predictive Relevane     يةئالملائمة التنب -1
)المباني  ةات المستقلير غملائمة المتعلى مدى   SmartPLSية المستخرجة من برنامج ئتشير قيم الملائمة التنب

ميع البيانات التي تم جمها ادة تجعويبين مدى جودة إ ،لمتغير التابعفي تحقيق )المبنى الداخلي( ا المتنبأ بها  الخارجية( 
نقطة بيانات تقع بعد هذه ثم يحذف كل  Dيضع مسافة تسمى فوذلك مع الحذف تجريبيا بمساعدة النموذج، 

𝑸𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅نات المتبقية ثم يورر، والبرنامج يخرج قيمة ، ثم يقدر المعلمات بواسطة البياالمسافة
فقط، ثم نستخرج  𝟐

𝑸𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅
 بالعلاقة التالية: 2Qسب نح بإستبعاد أحد المباني الخارجية، ثم 𝟐

=
𝑸𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅

𝟐  +𝑸𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅
𝟐   

1−𝑸𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅
𝟐   

2 Q 

 :بالعلاقة وأيضا
𝑄2 = 1 −

∑ 𝐸𝐷𝐷

∑ 𝐸𝑂𝐷𝐷

= 1 −
𝑆𝑆𝐸

𝑆𝑆𝑂

 

E  خطأ التنبؤمجموع مربعات ،O مجموع مربعات الخطأ ،D  مسافة الإهمال 
 يةئ( النموذج يتمتع بالملائمة التنبQ > 1 2اذا كانت )ف ويتم تقديرها ب: 

 يةئلائمة التنب( النموذج لا يتمتع بالم Q < 1 2اذا كانت )   
 Q2(: نتائج معامل 31-3الجدول رقم )

المتغير الكامن الداخلي 

 )التابع(

Q2= 1-(SSE/SSO) 

𝑸𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅
𝟐  

=
𝑸𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅

𝟐  +𝑸𝒆𝒙𝒄𝒍𝒖𝒅𝒆𝒅
𝟐   

1−𝑸𝒊𝒏𝒄𝒍𝒅𝒆𝒅
𝟐   

2 Q 
 

 في الثقة

 الادارة العليا

الثقة في الرئيس 

 المباشر

الثقة في زملاء 

 العمل

الثقة في حكامة 

 الجامعة

الرضا 

 الوظيفي

 6360 .636 636.0 63660 63660 ...63 الالتزام الوظيفي

 /// ..636 .6366 .6366 636.0 .63.9 الوظيفيض ى الر 

 Smart PLS 3البة بالاعتماد على مخرجات برنامج طالمصدر: من إعداد ال
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لداخلي الالتزام الوظيفي أكبر من الصفر سواء للمتغير الوامن ا Q2ن قيمة أ تظهر لنا نتائج الجدول أعلاه 
 ية.ئومنه النموذج له رلة )أهمية( تنب، 19129، 19129الوظيفي بقيم على التوالي  أو الرضى

 Q2معامل الملائمة التنبؤية  (:31-3الشكل رقم )

 
 Smart PLS3المصدر: مخرجات 

  Goodness-of-fit (GoF)مؤشر جودة المطابقة  -1
ي يبين أنموذج القياسي او النموذج البنائي، المؤشر يعمل على قدرة إموانية الاعتماد على نموذج الدراسة سواء 

  حيث يتم تقدير النموذج تبعا ل: مدى جودة النموذج ومدى تناسب البيانات التجمريبية
أكبر  ،نموذج متوسط %99و %92بين ، نموذج ضعيف %92و %1بين ، نموذج غير رالح للدراسة 1%

 نموذج ذا جودة عالية. %99من 
 GOF  (: نتائج معامل30-3الجدول رقم )

 R square AVE المتغير الكامن الداخلي
 1.611 1.392 الالتزام الوظيفي

 1.999 1.991 الوظيفي الرضى
GOF 𝐺𝑂𝐹قيمة  = √𝐴𝑉𝐸 × 𝑅² = 0.251 

 Smart PLS 3خرجات برنامج البة بالاعتماد على مطالمصدر: من إعداد ال

وهي نسبة  % 22.1أي بنسبة  1.221أن قيمة مؤشر جودة المطابقة جاءت ب أعلاه يوضح الجدول
 يتمتع بجودة عالية.المقترح ، أي ان كل من النموذج القياسي والنموذج البنائي % 99تفوق 
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 خلاصة الفصل 
العنارر  الجزائر، والتي ساعدتنا على فهم مختلفقدم هذا الفصل نظرة عامة حول مؤسسات التعليم العالي في 

المهمة والخارة بمؤسسات التعليم العالي الجزائرية سواء من الجانب التنظيمي أو القانوني وكذا جانب الموارد البشرية 
 وبالذات الأساتذة بمختلف أسلاكهم الوظيفية، ومختلف الاستراتيجميات التي تسعى وزارة التعليم العالي تحقيقها

 بمؤسسات التعليم العالي.
لفصل منهجمية قدم في هذا ا ،وبالرجوع إلى خصورية مؤسسات التعليم العالي في الجزائر والدراسات السابقة

أستاذ  219بمتغيراتها،؛حيث تم توزيع استبانة لعينة تتوون من الميدانية  الدراسةمراحل تطبيق  متواملة وشاملة عن
تجمارية ات التعليم العالي )الجامعات والمراكز الجامعية( بولية العلوم الاقتصادية والبمختلف أسلاكهم الوظيفية بمؤسس

عبر البريد  موزعة في جميع أنحاء الجزائر (شرق غرب وسط) جهوية وعلوم التسيير في الجزائر، المقدم لللاث مناطق
-PLSغرى لات الهيولية للمربعات الصالإلوتروني لول أستاذ من عينة الدراسة، وتم اختيار منهجمية النمذجة بالمعاد

SEM  بالاستعانة ببرنامجSmart-PLS3   وبرنامجSPSS V22 .في تحليل البيانات واختبار مختلف الفروض المقترحة 
وفي الأخير تم التورل إلى التأكد من ثبات ورلاحية النموذج القياسي والنموذج البنائي للدراسة بالاعتماد 

وبالتالي نوون قد تورلنا الى أرضية سليمة ومدعمة تسهل لنا اختبار مختلف فرضيات ت، على مجموعة من الاختبارا
 الدراسة والتي سوف نتطرق لها في الفصل الموالي.

 
 
 
 
 
 
 
 



 

تحليل واختبار فرضيات الدراسة 
مؤسسات التعليم العالي في ب

 الجزائر
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 تمهيد
تبر  في بداية مسار الدراسة، والتي تع اقتراحهاالفرضيات التي تم  اختبارإن هدف أي دراسة ميدانية هو 

نتائج  هة، وإظهارمن جبقة كإجابات أولية مقترحة لمختلف تساؤلات الدراسة، بغية مقارنتها بنتائج الدراسات السا
الفرضيات المقترحة والجديدة في نظره، وهذا كله كمحاولة لإيجاد حل لمشكلة في بيئة معينة، وفي دراستنا نحن بصدد 
حل مشكلة في البيئة الجزائرية وفي مؤسسة عمومية ذات طابع ثقافي ومهني )مؤسسة التعليم العالي(، ألا وهي إمكانية 

 الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر. الالتزامالتنظيمية على وجود أثر لمستوى الثقة 
حسب  بأن نموذج الدراسة بشقيه القياسي والبنائي يتمتع بالثبات والصدقفي الفصل السابق وبعد تأكدنا   

الوظيفي بمعامل تفسير  مزاالالتوأن الثقة التنظيمية تفسر ، عينة أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر استجابات
2R  ومن أجل فهم هذا التفسير يلجأ الى اعتماد اختبارات إحصائية لإظهار الأثر بين المتغيرين.  %9.83بنسبة ، 

، ات الأثرتغيرات الدراسة، أو فرضيسوف نختبر ونناقش فرضيات الدراسة سواء فرضيات المستوى لمولهذا 
طرقنا أحد البرامج الإحصائية كما ت باستخداموذلك بمجموعة من الاختبارات الإحصائية، فرضيات الفروق،  وكذا

 .SPSSV22و Smart-PLS3له سابقا 
 ومن أجل بلوغ الهدف المراد في هذا الفصل، تم تقسيمه إلى ثلاثة مباحث كما يلي:

  وصف أفراد العينة وتحديد مستوى متغيرات الدراسةالمبحث الأول: 
 الدراسة والوساطة لمتغيراتاختبار فرضيات الأثر المبحث الثاني: 

 الدراسة اختبار فرضيات الفروق لمتغيراتالمبحث الثالث: 
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 وصف أفراد العينة وتحديد مستوى متغيرات الدراسةالمبحث الأول: 
غيرات هدف اجاباتهم على المتتؤثر في اتجاهاتهم حول أن كن يميحتوي أفراد عينة الدراسة على مواصفات 

الدراسة، فهذه المواصفات ممكن أن تغير منحى الدراسة إذا لم يأخذها الباحث في الاعتبار، وعلى غرار معرفة 
ف نقوم بوصف وعليه سو  لها،العينة أفراد  إدراكغيرات التي تساعد الباحث على اختبار مدى تمستويات تلك الم

جابات افراد العينة استمؤسسات التعليم العالي في الجزائر محل الدراسة، وكذا وصف المتغيرات الديمغرافية لأساتذة 
وسيط الوالمتغير  (لتزام الوظيفيالاالمتغير التابع )و ( الثقة التنظيمية المتغير المستقل )متغيرات الدراسة المتمثلة في حول 

         ذه المتغيرات. تبار لفرضيات المستوى له(، وهي في نفس الوقت تعتبر كاخالوظيفي الرضىفي العلاقة بينهما )
 المطلب الأول: وصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد العينة

 ص  الأستاذ في شخصهتخ لقد تم تحديد المتغيرات الديمغرافية من قبل، والتي تم تقسيمها إلى متغيرات شخصية
لتدريس في ا(، ومتغيرات وظيفية تخص  الأستاذ كونه يمتهن مهنة الاجتماعية، مكان السكن ، العمر، الحالةالجنس)

، كي يسهل تحليلهاهذا  و ، الخبرة المهنية، موقع الجامعة، تقلد مسؤولية إدارية( الرتبة الوظيفيةمؤسسة التعليم العالي )
 :*كما يلي  ، فكانتSPSS V22وتم وصف هذه المتغيرات بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية في برنامج 

 المتغيرات الشخصيةوصف أولا: 
 الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من : الجنس -1

 عناصر النوع الاجتماعي من ذكر وأنثى، كما يلي:

 الجنس: وصف متغير (1-4)لجدول رقم ا
 %النسبة المئوية  التكرار  الجنس

 75 6.2 ذكر
 39 612 أنثى

 100 706 المجموع
 SPSS22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

 الجنس(: نسب متغير 1-4)الشكل رقم 

 
 SPSS22المصدر: إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

                                                   
 (07: أنظر الملحق رقم )وصف الخصائص الديمغرافية -* 

57
43

0

100 الجنس

ذكر أنثى
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يتبين لنا أن عينة الدراسة متقاربة بين كل من الذكور والإناث، حيث نجد  والشكل أعلاهمن خلال الجدول 
( من عينة الدراسة 612(، وعدد الإناث أخذ )%75( من عينة الدراسة بنسبة )6.2أن عدد الذكور أخذ )

ة ي(، وهذا يدل على أن وظيفة الأستاذ بمؤسسات التعليم العالي بالجزائر بكلية العلوم الاقتصاد%39بنسبة )
لكلا الطرفين  صالحةمحبذة و والتجارية وعلوم التسيير وظيفة يمتهنها كلا الجنسين سواء الرجال أو النساء، كونها مهنة 

 في المجتمع الجزائري.     
 الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من فئات العمر  :العمر -6

سنة( لأساتذة مؤسسات التعليم العالي محل  70سنة، أكبر من  70لى إ 30سنة، من  30الثلاثة )أقل من 
 الدراسة، كما يلي:

 العمر(: وصف متغير 2-4)الجدول رقم 
 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 
 70 671 سنة 44أقل من 

 9382 133 سنة 04إلى  44من 

 1083 76 سنة 04أكبر من 

 100 706 المجموع
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 لعينة الدراسة العمرمتغير  نسب (:2-4)الشكل رقم 

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

الأساتذة كانت متفاوتة بين الفئات لأعمار  يتبين لنا أن عينة الدراسة أعلاه،والشكل من خلال الجدول 
( أخذ المرتبة الأولى بنصف سنة 44أقل من المختارة، فنجد أن عدد الأساتذة في عينة الدراسة الذين أعمارهم )

، %93ونسبة  133( بقيمة سنة 04إلى  44من ، لتليه الفئة العمرية )% 70وبنسبة  671العينة فكان عددهم 
 %70، وهذا يدل على أن ما نسبته % 1083وبنسبة  76( بأقل قيمة سنة 04من أكبر وبعدها الفئة العمرية )

50
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سنة، علاوة على ذلك تأخذ الفئة  30من أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات التعليم العالي الجزائرية لا يفوق عمرهم 
قتصاد في كلية الامن النصف المتبقي، وبالتالي فإن أغلب الأساتذة في   % 52سنة نسبة  70و 30العمرية ما بين 

بداية مشوارهم الوظيفي والذي يستوجب العطاء لتطوير مؤسسات التعليم العالي بالتزامهم نحو وظائفهم من جهة، 
 وعلى هذه المؤسسات الاهتمام بكسب ثقتهم من جهة أخرى.        

 كل من لالجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية  الحالة الاجتماعية: -3

 عناصر الحالة الاجتماعية لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة من أعزب ومتزوج، كما يلي:
 وصف متغير الحالة الاجتماعية (:3-4) الجدول رقم

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 
 689. 319 متزوج

 1585 3. أعزب
 100 706 المجموع

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 لعينة الدراسة الحالة الاجتماعيةنسب متغير  (:3-4) الشكل رقم

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

عينة الدراسة للحالة الاجتماعية كانت فئة  يتبين لنا أن أغلب مفرداتأعلاه من خلال الجدول والشكل 
( من 3.(، وعدد العزاب أخذ )%689.( من عينة الدراسة بنسبة )319المتزوجين، حيث نجد عددهم أخذ )

(، وهذا يدل على أن العزوبة لدى أساتذة كلية الاقتصاد قليلة كون أن المستوى %1585عينة الدراسة بنسبة )
 يد بالمقارنة مع الوظائف الأخرى.تمع الجزائري جالمعيشي لدى هذه الفئة في المج

 الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من  مكان السكن: -4
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عناصر مكان سكن أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر محل الدراسة سواء كانوا يقطنون داخل ولاية الجامعة 
، ة والتزامهم أم لاثقتهم التنظيميفي ها، وهذا بهدف معرفة هل بعد وقرب المسافة يؤثر التي يدرسون فيها أم خارج

 كما يلي:والنتائج  
 (: وصف متغير مكان السكن4-4الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 

 5783 9.1 داخل ولاية الجامعة

 6381 161 خارج ولاية الجامعة

 100 706 المجموع

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 (: نسب متغير مكان السكن لأفراد عينة الدراسة4-4)الشكل رقم 

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

لمكان سكن الأساتذة كانت متفاوتة بين الفئات  يتبين لنا أن عينة الدراسة أعلاهمن خلال الجدول والشكل 
( وبنسبة 9.1( أخذ المرتبة الأولى ب )داخل ولاية الجامعةالمختارة، فنجد أن عدد الأساتذة الذين يسكنون )

ل على (، وهذا يد% 6381( ونسبة )161( بقيمة )خارج ولاية الجامعة، لتليه فئة الذين يسكنون )% 5783
أن أساتذة مؤسسات التعليم العالي الجزائرية بكلية الاقتصاد يحرصون على السكن داخل ولاية الجامعة أولا لان 
غالبيتهم متزوجين، وثانيا حرصهم على تأدية وظائفهم بتقليل مشاكل التنقل بين الولايات، بالرغم من وجود مشاكل 

 في منح الأساتذة سكنات وظيفية.
 ات الوظيفية: المتغير ثانيا: 

 ك لكل من الاسلا الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية  :الرتبة -1
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ة، كما ليم العالي محل الدراسالثلاثة )أستاذ مساعد، أستاذ محاضر، أستاذ تعليم عالي( لأساتذة مؤسسات التع
 يلي:

 الرتبةمتغير  (: وصف0-4)الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 
 1285 3. أستاذ مساعد
 5087 973 أستاذ محاضر

 1685 23 أستاذ تعليم عالي )بروفسور(
 100 706 المجموع

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 لعينة الدراسة الرتبة(: نسب متغير 5-4الشكل رقم )

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

لرتبة الأساتذة كانت متفاوتة بين الفئات المختارة،  يتبين لنا أن عينة الدراسة أعلاهمن خلال الجدول والشكل 
( أستاذ مساعدالرتبة )(، تليها % 5087( وبنسبة )973بقيمة ) أخذت الصدارةأستاذ محاضر( فنجد رتبة )

( ونسبة 23بقيمة )أستاذ تعليم عالي )بروفسور( (، وتليها أكبر رتبة بأقل قيمة %1285( ونسبة )3.بقيمة )
(، وهذه نسب منطقية، حيث أخذت رتبة الأساتذة الماضرين في كلية الاقتصاد بمؤسسات التعليم العالي 1685%)

ة للأساتذة ذة تم ترقيتهم من أساتذة مساعدين إلى محاضرين ونجد المرتبة الثانيالجزائرية المرتبة الأولى كون أغلب الأسات
المساعدين كون ان مسابقات التوظيف شبه منعدمة كل سنة منصب أو منصبين لكل تخصص ، أما بالنسبة لقلة 

تاج جهد كبير من طرف وأيضا الترقية لهذه الرتبة تح الاستبيانرتبة البرفسور في عينة الدراسة ترجع لقلة تجاوبهم مع 
 الأساتذة.
 الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من  الخبرة المهنية: -6
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سنوات( لأساتذة مؤسسات  10سنوات، أكثر من  10إلى  7سنوات، من  7فئات الخبرة المهنية )أقل من 
 التعليم العالي محل الدراسة، كما يلي:

 (: وصف متغير الخبرة المهنية6-4الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 
 .118 73 أقل من خمس سنوات

 9185 173 سنوات 14إلى  0من 
 7282 6.3 أكثر من عشر سنوات

 100 706 المجموع
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 (: نسب متغير الخبرة المهنية لعينة الدراسة6-4الشكل رقم )

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

لخبرة الأساتذة كانت متفاوتة بين الفئات  يوضح لنا أن عينة الدراسةأعلاه من خلال الجدول والشكل 
 6.3مة بقيو بأكثر من نصف العينة أخذت الصدارةأكثر من عشر سنوات( المختارة، فنجد الذين خبرتهم )

، %9185ونسبة  173( بقيمة سنوات 14إلى  0من ، تليها فئة الأساتذة الذين خبرتهم )% 7282وبنسبة 
، فتؤكد النسبة %.118ونسبة  73بقيمة أقل من خمس سنوات( لتليها فئة الأساتذة الذين خبرتهم بأقل قيمة )

ل على ( على قلة ترقية الأساتذة المحاضرين الى رتبة أستاذ تعليم عالي وأيضا تدأكثر من عشر سنواتالكبيرة لفئة )
قل من أأن أساتذة كلية الاقتصاد بالجزائر لديهم الخبرة في تأدية وظائفهم، كما تؤكد النسبة الأقل المتعلقة بفئة )

 بتوفير مناصب جديدة.( على قلة مسابقات توظيف الأساتذة خمس سنوات
 الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من موقع الجامعة:  -9
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جهات الجامعة التي يعمل بها أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة حسب التقسيم الجهوي الذي وضعته  
 كما يلي:والنتائج  ، غرب(، شرق، وسط)الوزارة 

 موقع الجامعة حسب التقسيم الجهوي للوزارةمتغير  (: وصف7-4الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات

 .338 670 وسط

 9287 1.9 شرق

 1985 23 غرب

 100 706 المجموع

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 (: نسب متغير موقع الجامعة لعينة الدراسة7-4الشكل رقم )

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

لموقع الجامعة التي يعمل بها الأساتذة كانت  يوضح لنا أن عينة الدراسةأعلاه من خلال الجدول والشكل 
صف العينة تقارب ن أخذت الصدارةالوسط( الأساتذة المنتمين لجامعات )متفاوتة بين الفئات المختارة، فنجد 

ونسبة  1.9( بقيمة الشرق، تليها فئة الأساتذة المنتمين لجامعات )% 7282بنسبة  .338بقيمة و المدروسة
، وهذا التفاوت يرجع %1985ونسبة  23بقيمة الغرب( ، لتليها فئة الأساتذة الذين ينتمون لجامعات )9287%

 إلى تجاوب أساتذة جامعات الوسط أكثر من الشرق والغرب.  
 : الجدول والشكل التالين يوضحان مختلف النسب والتكرارات المئوية لكل من تقلد مسؤولية إدارية -3

 كما يلي:  جساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر محل الدراسة، والنتائلأمسؤولية إدارية  تقلد أو عدم تقلد
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 تقلد مسؤولية إدارية(: وصف متغير 8-4)الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات 

 2.83 932 لا
 9181 172 نعم

 100 706 المجموع

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 (: نسب متغير تقلد المسؤولية الادارية لعينة الدراسة8-4)الشكل رقم 

 
 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

عينة الدراسة لتقلد المسؤولية الإدارية كانت  أعلاه يتبين لنا أن إجابات أفرادمن خلال الجدول والشكل 
( نعم(، وعدد الإجابات ب )%2.83عينة الدراسة بنسبة )( من 932(، حيث نجد عددهم أخذ )لابإجابة )
(، وهذا يدل على أن أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات التعليم %9181( من عينة الدراسة بنسبة )172بقيمة )

عبة ص العالي بالجزائر لا يحبذ كثيرا تقلد المسؤوليات الإدارية، التي يلجأ إليها القليل ممن يريد الترقية فقط لأنها مهمة
 تقع على عاتق الأستاذ، وتجعل الأستاذ يصطدم بالإدارة من جهة وزملاءه في العمل والطلبة من جهة أخرى.

  اختبار مستوى الثقة التنظيمية لعينة الدراسة: المطلب الثاني
لال ؛ وهذا من خبأبعادهاالثقة التنظيمية فرضيات مستوى  باختبارمن خلال هذا القسم سوف نقوم 

الذي يكون ضمن فئة و لمعرفة ما إذا كان المستوى مرتفع ، أبعادهللمتغير و سابية والانحرافات المعيارية المتوسطات الح
، وايضا درجة [6899- 1]ضمن فئة  أو منخفض، [9825-6893]يقع ضمن فئة  أو متوسط، [7-.982]

 *الموافقة لفقرات كل بعد لمعرفة سبب نتيجة مستوى كل بعد.

                                                   
 (03أنظر الملحق رقم )إختبار فرضيات مستوى إدراك أفراد العينة لمتغيرات الدراسة:  -* 
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وبالشكل رضيات فرعية لها، مع أربع ف، الثقة التنظيمية في الفرضية الرئيسية الأولىستوى تمثلت فرضية محيث   
 التالي:

هة نظر الثقة التنظيمية بأبعادها في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وج ى"لا تحظ: الفرضية الرئيسية الأولى
 :أفراد العينة محل الدراسة بمستوى مرتفع"

اد العينة لثقة في الإدارة العليا بمؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفر ا ىلا تحظالفرعية الأولى:  الفرضية
 بمستوى مرتفع. محل الدراسة

نظر أفراد العينة  الرئيس المباشر لمؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة الثقة في ىلا تحظالفرضية الفرعية الثانية: 
 بمستوى مرتفع. محل الدراسة

فراد العينة زملاء العمل لمؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أالثقة في  ىلا تحظالفرضية الفرعية الثالثة: 
 بمستوى مرتفع. محل الدراسة

أفراد العينة  حكامة الجامعة لمؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظرالثقة في  ىلا تحظ بعة:الفرضية الفرعية الرا
 بمستوى مرتفع. محل الدراسة

 أفراد عينة الدراسة الجزائرية حسببمؤسسات التعليم العالي في المستوى العام للثقة التنظيمية أولا: اختبار  
 محل الدراسة لأفراد العينة(: المستوى العام للثقة التنظيمية بأبعادها 9-4الجدول رقم )

 المتغير
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 3 متوسط 08557 6856 الثقة في الادارة العليا  
 1 متوسط 08307 9827 الثقة في الرئيس المباشر
 6 متوسط 08573 9860 الثقة في زملاء العمل

 9 متوسط 08550 6853 الثقة في حكامة الجامعة
 ............ متوسط 40.3 3041 الثقة التنظيمية

 SPSS22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ية أن مستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر كليتضح  أعلاهالجدول من نتائج 
( يقع ضمن فئة 9801، حيث أخذ متوسطا مرجحا )متوسطاالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كان 

 (.0829بانحراف معياري ) [6893-9825]
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لأولى لبعد الثقة بعد بالترتيب التالي: المرتبة الكل  المتوسطكما أخذت أبعاد الثقة التنظيمية نفس المستوى 
عة في الرئيس المباشر، والمرتبة الثانية لبعد الثقة في زملاء العمل، والثالثة لبعد الثقة في حكامة الجامعة، أما المرتبة الراب

 لبعد الثقة في الإدارة العليا.
على هذا المستوى المتوسط للثقة التنظيمية الناتج عن المستويات المتوسطة لمختلف أبعادها لدى أساتذة  وبناء 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بمؤسسات التعليم العالي الجزائرية، يتوجب على هذه المؤسسات أن 
وخاصة  تي يمكن أن ترفع من ثقة فئة الأساتذةتسعى وتحرص جاهدة على رفع هذه المستويات بدراسة السبل ال

 ر.رئيسهم المباش ثقتهم في

 ليها، كما يلي:ونحكم ع نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية الاولى بفروعهاعلى ذلك  استنادا
لثقة التنظيمية بأبعادها في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أساتذتها بكلية تحظى ا

 .بمستوى متوسط محل الدراسة الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرالعلوم 
ومن أجل معرفة سبب المستويات المتوسطة لأبعاد الثقة التنظيمية سوف ندرس درجة موافقة الأساتذة لكل 

 كل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية:فقرة في  
 حسب أفراد عينة الدراسة الثقة في الإدارة العليامستوى   -1

 (،  07، 03، 09، 06، 01التالية: ) بالأرقام الاستبانةيحتوي هذا البعد على خمس فقرات وزعت في 
وبغية تحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات 

 ول التالي يشرح ذلك:التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقراتها، والجد

 أفراد العينة نحو فقرات بعد الثقة في الإدارة العليا لاستجاباتالعام  الاتجاه(: 11-4الجدول رقم )
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 7 غير موافق 0,926 2,384 يداخل الحرم الجامع تهتم إدارة الجامعة برفاهية الأستاذ 01

 6 موافق بدرجة متوسطة 0,92 2,797 تحظى إدارة الجامعة بثقة الأساتذة 06

 تخاذ القرارات التي تكون في صالحتفضل إدارة الجامعة ا 09

 الأساتذة
 3 موافق بدرجة متوسطة 0,929 2,763

 1 موافق بدرجة متوسطة 0,943 2,867 ذةالأسات تبرر إدارة الجامعة القرارات المتخذة في حق 03

 9 موافق بدرجة متوسطة 0,947 2,787 تطبق إدارة الجامعة ما تعد به الأساتذة 07

 /// متوسط 08557 6856 مستوى بعد الثقة في الإدارة العليا
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 
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التعليم  لدى أساتذة مؤسسات مستوى الثقة في الإدارة العليا جاء متوسطالنا أن يتبين من خلال الجدول 
كبيرا بكسب ثقة   اهتماماالعالي بالجزائر في كلية الاقتصاد، مما يدل على أن إدارة مؤسسات التعليم العالي لا تولي 

موظفيها المتمثلين في أساتذة مؤسسات التعليم العالي، الذين يعتبرون الركيزة الأساسية في نجاح سيرورة المؤسسة 
 التعليمية المتمثلة في مؤسسات التعليم العالي. 

ج إلى ا ونستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط لبعد الثقة في الادارة العليا، كي نفهم أي الفقرات تحت
من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها تنازليا  واهتمامتمحص  

 من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:
جامعة تبرر إدارة العليها، والتي تقول: " ( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة 03أخذت الفقرة رقم ) -

(، 08339معياري ) وبانحراف (68.25حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، القرارات المتخذة في حق الأساتذة
 تهتم بشكل  لا الادارة العلياوافق بدرجة متوسطة، أي أن وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بم

كمنفذ للقرارات   لأستاذلتنظر  يتضح بأنها، هنا حقهو رفض الأستاذ للقرارات المتخذة في كبير بشعور قبول أ
 .كطرف فاعل في القرارات التي تخص  الاساتذةته شاركبمدون الاهتمام ، وحسب

ة الجامعة تحظى إدار ( المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 06أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم على 0836معياري ) وبانحراف (68535حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  الأساتذةبثقة 

 امتلاكهادى لا تهتم بشكل كبير بم ن الادارة العلياوافق بدرجة متوسطة، أي أدرجة الموافقة لأفراد العينة بم
قدم الأفضل لهذه وبالتالي ي بالأمانموظف لثقة الأساتذة، فإظهار الإدارة لأهميتها بثقة الموظفين يشعر كل 

 المؤسسة.

رة الجامعة ما تطبق إدا( المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 07أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم 08335معياري ) وبانحراف (685.5حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  تعد به الأساتذة

لوفاء اعلى درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن الادارة لا تهتم بشكل كبير بمدى 
 الي.ضرورية لكل إدارة كي تستمر وتنجح في بيئة متغيرة كالتي نعيشها في العصر الح فالمصداقية، بوعودها

ة الجامعة تفضل إدار رابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " ( المرتبة ال09أخذت الفقرة رقم ) -
معياري  وبانحراف (68529حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  اتخاذ القرارات التي تكون في صالح الأساتذة

 تهتم لا (، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن الادارة08363)
القرارات، على الرغم من أن أهم مبادئ الإدارة العمومية خدمة  اتخاذبشكل كبير بمصلحة الأستاذ في 

، فإذا اهتمت هاواستمراريتالمواطنين(، والأستاذ أهم مواطن يساهم في نجاحها  احتياجاتالصالح العام )تلبية 
لعمومية من ا المؤسسةمبدأ أساسي تحتاجه  فإنها تنشئ بما يسمى الإيثار وهو بمصلحة الأستاذالادارة 

 موظفيها في وقت الأزمات. 
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لجامعة تهتم إدارة ا( المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 01أخذت الفقرة رقم ) -
معياري  وبانحراف (689.3حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  برفاهية الأستاذ داخل الحرم الجامعي

 رفاهيةب، أي أن الادارة لا تهتم بغير موافق(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 08362)
الأستاذ داخل الحرم الجامعي، فالترويح عن النفس كالرياضة وتوفير أندية وغيرها تطبع في قلب الأستاذ 

 ابي داخل الحرم الجامعي.الراحة النفسية في مؤسسته وبالتالي ينشئ عامل السلوك الإيج

 الثقة في الرئيس المباشر )رئيس القسم(  -6

 (، 10، 03، .0، 05، 02بالأرقام التالية: ) الاستبانةيحتوي هذا البعد على خمس فقرات وزعت في 
ؤسسات بمتحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد وبغية 

 التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقراتها، والجدول التالي يشرح ذلك:

 أفراد العينة نحو فقرات بعد الثقة في الرئيس المباشر لاستجاباتالعام  الاتجاه(: 11-4)الجدول رقم 
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 1 موافق  0,968 3,825 أناقش مشاكل العمل مع رئيس القسم بكل أريحية 02

موافق بدرجة  1,061 3,657 أعتبر رئيس القسم جدير بثقتي 05
 متوسطة 

9 

موافق بدرجة  1,029 3,53 يتسامح معي رئيس القسم عند ارتكاب خطأ في وظيفتي .0
 متوسطة 

7 

 6 موافق  1,032 3,713 القسم شخص ودود أعتبر رئيس 03

موافق بدرجة  1,121 3,532 أعتمد على رئيس القسم عندما تواجهني صعوبات في وظيفتي 10
 متوسطة 

3 

  متوسط 40940 30.0 الثقة في الرئيس المباشر
 Smart-PLS3المصدر: إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

أساتذة مؤسسات  لدى مستوى الثقة في الرئيس المباشر جاء متوسطايتبين لنا أن  نتائج الجدولمن خلال 
التعليم العالي بالجزائر في كلية الاقتصاد، مما يدل على أن الأساتذة ليس لديهم الثقة الكافية في رؤساء أقسامهم 

في بجذب لديهم الاهتمام الكا )الرؤساء المباشرون(، والذي يوضح لنا أن رؤساء أقسام مؤسسات التعليم العالي ليس
ثقة الأساتذة في مؤسسات التعليم العالي، فعلى مؤسسات التعليم العالي أن تهتم بفئة رؤساء الأقسام الذين يخضون 

 بثقة الأساتذة ضمن أقسامهم. 
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كما نستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط لبعد الثقة في الرئيس المباشر، كي نفهم أي الفقرات تحتاج 
إلى تمحص  واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها 

 تنازليا من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:
العمل  أناقش مشاكلها، والتي تقول: " ( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة علي01أخذت الفقرة رقم ) -

(، .0832وبانحراف معياري ) (98.67حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  مع رئيس القسم بكل أريحية
( المرتبة الثانية من حيث 03، وأخذت الفقرة رقم )بموافقوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 

معياري  بمتوسط حسابي )( وبانحراف"، أعتبر رئيس القسم شخص ودودتواها: "  درجة الموافقة عليها، والتي مح
)(، وهذا يقودنا للحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق، وهذين الفقرتين يعبران لنا بأن الرئيس المباشر يولي اهتماما 

 يادي في نفس الوقت.أي أستاذ وق بالأساتذة من حيث الاهتمام والمحبة كونه يعتبر جزءا منهم

ر رئيس القسم أعتب( أخذت المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 05أما الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم على 18021وبانحراف معياري ) (98275حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  جدير بثقتي

 متوسطة، أي أن الرئيس المباشر لا يمتلك المهارات والكفاءاتدرجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة 
الكافية لكسب ثقة الأساتذة، فعلى مؤسسات التعليم العالي الاهتمام بتطوير رؤساء الأقسام بوضع 
استراتيجية تدريب تكسبهم مهارات وقدرات ترقى لثقة الأستاذ محل الدراسة، الذي يعتبر لبنة تحقيق أهداف 

 م العالي.مؤسسات التعلي

رئيس القسم  أعتمد على( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 10أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (98796حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  عندما تواجهني صعوبات في وظيفتي

(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن الرئيس المباشر 18161)
ليس لديه الخبرة الكافية لمساعدة الأساتذة، أو أن المسؤوليات التي تقع على عاتقه لا تترك الوقت الكافي 

هارات لأن الأساتذة ينظرون بأن الرئيس لا يملك القدرات والم لتقديم يد العون للأساتذة، وهذه نتيجة منطقية
 الكافية )في الفقرة التي قبلها( فكيف يستطيع مساعدتهم في مختلف الصعوبات الوظيفية.

ي رئيس يتسامح مع( المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " .0أخذت الفقرة رقم ) -
(، 18063وبانحراف معياري ) (9879حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  وظيفتي القسم عند ارتكاب خطأ في

وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن الرئيس المباشر لمؤسسات 
لأخطاء االتعليم العالي من وجهة نظر الأساتذة محل الدراسة في كثير من الأحيان لا يتسامح معهم عند 

الوظيفية، وهذه ميزة لها شقين، الشق الإيجابي أنها تجعل الأستاذ يثابر ويتعلم أكثر كي يتقن عمله، والشق 
 السلبي أنه لا يقدم الفرصة الكافية لتصحيح الأخطاء الوظيفية.

  



 ئرمؤسسات التعليم العالي في الجزاب ت الدراسةتحليل واختبار فرضيا الفصل الرابع .........
 

207 
 

 الثقة في زملاء العمل )الأساتذة(  -3

 (، ولغرض13، 19، 16، 11بالأرقام التالية: ) الاستبانةيحتوي هذا البعد على أربعة فقرات وزعت في 
تحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات 

 التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقرات بعد الثقة في الزملاء، والجدول التالي يشرح ذلك:
 أفراد العينة نحو فقرات بعد الثقة في زملاء العمل لاستجاباتالعام  الاتجاه(: 11-4)الجدول رقم 

رقم 
 الفقرة
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 1 موافق  1,005 3,472 أناقش مشاكلي مع زملائي الأساتذة 11

موافق بدرجة  0,93 2,781 الأساتذة برفاهيتي داخل الحرم الجامعييهتم زملائي  16
 متوسطة

3 

أتشارك مع زملائي الأساتذة بمختلف المعلومات حتى ولو   19
 كانت لا تهمني

موافق بدرجة  0,964 3,287
 متوسطة

6 

موافق بدرجة  0,913 3,267 يسعى زملائي الاساتذة بتنفيذ برنامج إدارة الجامعة 13
 متوسطة

9 

  متوسط 08573 9860 الثقة في زملاء العمل
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

ات لدى أساتذة مؤسس مستوى الثقة في زملاء العمل جاء متوسطالنا أن يظهر الجدول نتائج من خلال 
التعليم العالي بالجزائر في كلية الاقتصاد، مما يدل على أن أساتذة مؤسسات التعليم العالي في كلية الاقتصاد يثق 
بدرجة متوسطة في زملائهم الأساتذة، فعندما تنتشر الثقة بين الموظفين نصل إلى نجاح روح الفريق، التي تؤدي إلى 

 الأفضل، وهذا بدوره يمس البيئة التنظيمية وبالتالي نجاح المنظمة في حد ذاتها.السعي المستمر للموظف نحو 
ونستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط لبعد الثقة في زملاء العمل، كي نفهم أي الفقرات تحتاج إلى 

تيبها تنازليا بتر  تمحص  واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا
 من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:

ي مع أناقش مشاكل( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 11أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم 18007وبانحراف معياري ) (98356حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  زملائي الأساتذة

بعض في حل  ( بعضهملاستشاريةعلى درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق، أي أن الأساتذة يستشيرون )ا
 مختلف مشاكلهم.
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زملائي  أتشارك مع( المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 19أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف  (986.5حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  تلف المعلومات حتى ولو كانت لا تهمنيالأساتذة بمخ

(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن هناك 08323معياري )
 بين الأساتذة. مشاركة المعلوماتنسبة متوسطة في 

ئي الاساتذة يسعى زملاالثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تنص : " ( المرتبة 13أخذت الفقرة رقم ) -
(، 08319وبانحراف معياري ) (98625حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  بتنفيذ برنامج إدارة الجامعة

تمون هوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن الأساتذة الزملاء ي
بشكل متوسط بتنفيذ البرنامج الذي ترنو اليه الادارة وهذا يتوافق أيضا مع الثقة المتوسطة في الإدارة من 

 طرف الأساتذة.

ي الأساتذة يهتم زملائ( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 16أخذت الفقرة رقم ) -
(، 0839وبانحراف معياري ) (685.1غ المتوسط الحسابي المرجح )حيث بل"،  برفاهيتي داخل الحرم الجامعي

وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، وهذا يوضح أنه لا توجد المحبة )الخيرية( 
ة بين طبالقدر الكافي بين أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، وهذا ما يتوافق مع المشاركة المتوس

 الأساتذة.

 لثقة في حكامة الجامعةا -3

 يحتوي هذا البعد على تسعة فقرات وزعت بين ثلاثة فروع )الدعم، العدالة، الشفافية( في الاستبانة بالأرقام 
(، ولغرض تحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات 69، 66، 61، 60، 13، .1، 15، 12، 17التالية: )

قرات لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فالمعيارية للفقرات، 
 بعد الثقة في حكامة الجامعة، والجدول التالي يشرح ذلك:

 أفراد العينة نحو فقرات بعد الثقة في حكامة الجامعة لاستجابات(: الاتجاه العام 11-4)الجدول رقم 
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تتبع الجامعة أسلوب الحوار للوصول الى القرارات  17
 الاستراتيجية

موافق بدرجة  0,912 2,817
 متوسطة

3 

بمشاركة جميع توضع خطط التطوير بالجامعة  12
 الأطراف ذات العلاقة

 . غير موافق  1,009 2,542

م ي تقديفتستدعي الجامعة الأساتذة ذوي الخبرة  15
 مقترحات تدعم الجامعة

 2 غير موافق  0,943 2,576
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موافق بدرجة  0,981 2,701 تصدر الجامعة قرارات إدارية عادلة بين كل الموظفين .1
 متوسطة

7 

موافق بدرجة  0,952 3,195 جميع الموظفين باحترامتعامل الجامعة  13
 متوسطة

1 

توزع الجامعة المهمات الوظيفية حسب المقدرات  60
 الذاتية والعلمية للموظفين دون تمييز

 5 غير موافق  1,007 2,566

موافق بدرجة  0,928 2,867 توفر الجامعة معلومات ذات مصداقية عالية 61
 متوسطة

9 

 3 غير موافق  0,933 2,408 الفرصة للموظف بمساءلتهاتقدم الجامعة  66

يتسم النظام الداخلي للجامعة بقيم أخلاقية تساعد  69
 الموظف على العمل

موافق بدرجة  0,992 2,954
 متوسطة

6 

  متوسط 4..40 20.4 الثقة في حكامة الجامعة
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

ذة مؤسسات لدى أسات مستوى الثقة في حكامة الجامعة جاء متوسطايتبين لنا أن من خلال نتائج الجدول 
التعليم العالي بالجزائر في كلية الاقتصاد، مما يدل على أن مؤسسات التعليم العالي الجزائرية في كلية الاقتصاد تولي 

 ا لظفر ثقة الأستاذ محل الدراسة. اهتماما لا يرقى إلى المطوب في حكامة تسييرها مع موظفيه
ونستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط لبعد الثقة في حكامة الجامعة، كي نفهم أي الفقرات تحتاج إلى 
تمحص  واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها تنازليا 

 الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:من الدرجة الأقوى إلى 
ة جميع تعامل الجامع( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 13أخذت الفقرة رقم ) -

(، وبالتالي نحكم 08376وبانحراف معياري ) (98137حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  باحترام الموظفين
على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن مؤسسات التعليم العالي بالجزائر تتمتع بجزء 

 متوسط من عدالة في التعامل )عدالة المعاملات( بين الموظفين.

ظام الداخلي يتسم النعليها، والتي تقول: "  ( المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة69أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف  (68373حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  للجامعة بقيم أخلاقية تساعد الموظف على العمل

(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، وبهذا نجد أن 08336معياري )
 ة.التعليم العالي في الجزائر تتمتع بشفافية متوسطة من حيث القيم الأخلاقي البيئة الداخلية لمؤسسات

امعة معلومات توفر الج( المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 61أخذت الفقرة رقم ) -
وبالتالي  (،.0836وبانحراف معياري ) (68.25حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  ذات مصداقية عالية
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نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي أن البيئة الداخلية لمؤسسات التعليم العالي 
 في الجزائر تتمتع بشفافية متوسطة من حيث مصداقية المعلومات.

جامعة أسلوب لتتبع ا( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 17أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (68.15حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  الحوار للوصول الى القرارات الاستراتيجية

(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، أي مؤسسات التعليم 08316)
 . قبل الجامعةالقرارات الاستراتيجية التي تمس مست موظفيها بدرجة متوسطة من حيث تحاورالعالي في الجزائر 

ة قرارات تصدر الجامع( المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: .1أخذت الفقرة رقم ) -
(، 083.1وبانحراف معياري ) (68501حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  إدارية عادلة بين كل الموظفين

لتعليم ، وبهذا نجد أن مؤسسات اموافق بدرجة متوسطةعلى درجة الموافقة لأفراد العينة وبالتالي نحكم 
 العالي في الجزائر تطبق قرارات إجرائية )عدالة اجرائية( بدرجة متوسطة بين مختلف الموظفين.

عة جامتستدعي ال( المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: 15أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف  (68752حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  ي تقديم مقترحات تدعم الجامعةفالأساتذة ذوي الخبرة 

سات ، وبهذا نجد أن مؤسغير موافق(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 08339معياري )
 .لا تولي أهمية للأساتذة ذوي الخبرةالتعليم العالي في الجزائر 

عة المهمات توزع الجام( المرتبة السابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: "60أخذت الفقرة رقم ) -
 (68722حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  دون تمييزموظفين الوظيفية حسب المقدرات الذاتية والعلمية لل

ل على ، هذا يدغير موافقة لأفراد العينة (، وبالتالي نحكم على درجة الموافق18002وبانحراف معياري )
 أن مؤسسات التعليم العالي في الجزائر لا تتمتع بعدالة بين الموظفين في توزيع المهام )العدالة التوزيعية(.

التطوير  توضع خطط ( المرتبة الثامنة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: "12أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (68736حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  يع الأطراف ذات العلاقةبالجامعة بمشاركة جم

لتعليم ، مما يدل على أن مؤسسات اغير موافق(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 18003)
 .تهتم بمشاركة جميع الأطراف ذات المصلحةالعالي في الجزائر لا 

ة الفرصة تقدم الجامع( المرتبة التاسعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: 66أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي 08399وبانحراف معياري ) (.6830حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  للموظف بمساءلتها

الجزائر لا  سات التعليم العالي في، مما يدل على أن مؤسغير موافقنحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 
 تقدم مجال لموظفيها من أجل مساءلتها عند اتخاذ قرارات تمس الموظفين.
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 الوظيفي لعينة الدراسة ار مستوى الالتزام الوظيفي والرضىالمطلب الثالث: اختب
؛ الوظيفي لرضىل، والاتجاه العام الالتزام الوظيفيفرضيات مستوى  من خلال هذا القسم سوف نقوم باختبار

وهذا من خلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل متغير بأبعاده، لمعرفة ما إذا كان المستوى مرتفع والذي 
، [6899- 1]أو منخفض ضمن فئة ، [9825-6893]أو متوسط يقع ضمن فئة ، [7-.982]يكون ضمن فئة 

 ندرك سبب المستوى المتحصل عليه للمتغير وللبعد.وأيضا معرفة درجة موافقة كل فقرة من كل بعد كي 
حيث تمثلت فرضية مستوى الالتزام الوظيفي في الفرضية الرئيسية الثانية، مع ثلاثة فرضيات فرعية لها،   

 وبالشكل التالي:
من وجهة  الالتزام الوظيفي بأبعاده لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر ىيحظلا  : "الفرضية الرئيسية الثانية

 ":نظر أفراد العينة محل الدراسة بمستوى مرتفع 
 الالتزام الشعوري لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد ىيحظلا الفرضية الفرعية الأولى: 

  العينة محل الدراسة بمستوى مرتفع.
فراد الالتزام الاستمراري لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أ ىيحظلا الفرضية الفرعية الثانية: 

 العينة محل الدراسة بمستوى مرتفع.
راد الالتزام الاخلاقي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أف ىيحظلا الفرضية الفرعية الثالثة: 

 ينة محل الدراسة بمستوى مرتفع.الع
 حل الدراسةالجزائرية مبالمستوى العام للالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي  اختبارأولا: 

المستوى العام للالتزام الوظيفي بأبعاده لأساتذة مؤسسات التعليم العالي محل (: 14-4)الجدول رقم 
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 9 متوسط 08506 9866 الالتزام الشعوري
 6 متوسط 08552 9877 الالتزام الاستمراري
 1 مرتفع 08237 3802 الالتزام الاخلاقي
 ........... متوسط ..400 ..30 الالتزام الوظيفي

 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 
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أن مستوى الالتزام الوظيفي لدى أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر كلية العلوم  دوليوضح لنا الج
-6893]( يقع ضمن فئة 9825، حيث أخذ متوسطا مرجحا )متوسطاالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جاء 

 (.08752)بانحراف معياري  [9825
غير أنه أخذ بعد الالتزام الأخلاقي مستوى مرتفع، بخلاف البعدين الآخرين اللذين أخذا نفس المستوى 

ي، للمتغير، وكانت بالترتيب التالي: المرتبة الأولى لبعد الأخلاقي، والمرتبة الثانية لبعد الالتزام الاستمرار  المتوسط
 والثالثة لبعد الالتزام الشعوري.

هذا المستوى المتوسط للالتزام الوظيفي، يتوجب على هذه المؤسسات أن تسعى وتحرص جاهدة  على وبناء
على الحفاظ على المستوى المرتفع للالتزام الأخلاقي للأساتذة وجعله فرصة لكسب ثقة الأساتذة، أما المستوى 

شعوري لفئة الأساتذة الاستمراري وال المتوسط عليها رفع هذه المستويات بدراسة السبل التي يمكن أن ترفع من الالتزام
 في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر.

انية ونرفض الفرضية والفرعية الأول والثواستنادا لما سبق نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية الثانية، 
 الصفرية الفرعية الثالثة، فكان الحكم عليها كالتالي:

مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة يحظى الالتزام الوظيفي لأساتذة 
 بمستوى متوسط.

" يحظى الالتزام الشعوري لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة بمستوى 
 متوسط".

ة بمستوى زائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراس"يحظى الالتزام الاستمراري لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالج
 .متوسط"

"يحظى الالتزام الاخلاقي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة بمستوى 
  .مرتفع"

 حل الدراسةبالجزائرية مثانيا: اختبار مستوى ابعاد الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي 
ومن أجل معرفة سبب المستوى المرتفع والمتوسط لأبعاد الالتزام الوظيفي سوف ندرس درجة موافقة الأساتذة 

 لكل فقرة في كل بعد من أبعاد الالتزام الوظيفي.
 الالتزام الشعوري مستوى -1

 (، وبغية تحليلها 65، 62، 67، 63يحتوي هذا البعد على أربع فقرات وزعت في الاستبانة بالأرقام التالية: )
نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد بمؤسسات التعليم 

 الجدول التالي يشرح ذلك:العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقرات هذا البعد، و 
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 أفراد العينة نحو فقرات بعد الالتزام الشعوري لاستجابات(: الاتجاه العام 15-4)الجدول رقم 
رقم 

 الفقرة

 الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

حرا
الان ف 

ري
معيا

ال
 

جة 
در

فقة
موا

ال
 

يب
لترت

ا
 

موافق بدرجة  0,825 3,333 الخاصة مشاكلي من جزء بالجامعة مشكلة أي أن أشعر 63
 متوسطة

6 

 1 موافق 0,824 3,428 للجامعة القوي بالانتماء أشعر 67

موافق بدرجة  0,958 3,076  العمل ممتعا ساعات خارج وظيفتي عن الحديث اعتبر 62
 متوسطة

9 

 موافق بدرجة 0,944 3,04 الجامعة في السائدة والقيم الشخصية قيمي تتجانس 65
 متوسطة

3 

  متوسط 40.42 3022 المستوى العام للالتزام الشعوري
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

ة مؤسسات لدى أساتذ مستوى الالتزام الشعوري جاء متوسطايتبين لنا أن  من خلال نتائج الجدول أعلاه
، وبانحراف معياري [9825، 6893]( ضمن فئة 9866التعليم العالي بالجزائر في كلية الاقتصاد، بمتوسط مرجح )

، مما يدل على أن الأساتذة لا يملكون عاطفة إيجابية كافية تجاه مؤسساتهم، لهذا يستوجب على مؤسسات 08506
 التعليم العالي أن تدرس وتطبق الأساليب الناجعة لجعل الأساتذة يشعرون بعاطفة إيجابية تجاه مؤسساتهم.   

 لبعد الالتزام الشعوري، كي نفهم أي الفقرات تحتاج إلى كما نستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط
تمحص  واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها تنازليا 

 من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:
 القوي بالانتماء أشعر( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 67رقم ) أخذت الفقرة -

(، وبالتالي نحكم على 08.63وبانحراف معياري ) (.9836حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  للجامعة
ر جيد زء من مؤسساتهم، وهذا أممما يؤكد على أن الاساتذة يشعرون بأنهم ج ،بموافقدرجة الموافقة لأفراد العينة 

 .فعلى مؤسسات التعليم العالي استغلال هذه الفرصة وتطويرها كي ترقى وتتميز أكثر

 مشكلة أي أن أشعر( أخذت المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 63أما الفقرة رقم ) -

(، 08.67وبانحراف معياري ) (98999الحسابي المرجح )حيث بلغ المتوسط "،  الخاصة مشاكلي من جزء بالجامعة
وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، بما أن الأستاذ يعتبر أنه جزء من 
 الجامعة كما رأينا في الفقرة التي قبلها، فنفسر توسط شعوره بأن أي مشكلة في الجامعة جزء من مشاكله 

   مهام الأستاذ من تدريس إلى بحث إلى إدارة إذا كان إداري، يجعله لا يهتم كثيرا بمشاكل الجامعة راجع إلى تشعب
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 كلها.

 عن الحديث اعتبر( المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 62أخذت الفقرة رقم ) -

(، .0837وبانحراف معياري ) (98052المرجح )حيث بلغ المتوسط الحسابي "،  العمل ممتعا ساعات خارج وظيفتي
وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، وهذا يفسر بأن الاساتذة محل الدراسة 
يعتبرون التحدث عن وظائفهم خارج ساعات العمل ممتعا بدرجة متوسطة إما ان الاساتذة يعتبرون ان 

ا، لائق كثيرا لمقتضيات السر المهني، إما أن وظيفتهم كأستاذ لا تعجبهم كثير  التحدث عن الوظيفة امر غير
وهذا يستدعي على مؤسسات التعليم العالي توفير جو ملائم يشعر الأستاذ بالسرور في مؤسسته، وهذا 

 لتجنب الضغط الوظيفي.

 الشخصية قيمي تتجانسقول: " ( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي ت65أخذت الفقرة رقم ) -

(، وبالتالي 08333وبانحراف معياري ) (9803حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  الجامعة في السائدة والقيم
نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة بموافق بدرجة متوسطة، يدل هذا على أن مناخ مؤسسات التعليم 

الي يم الأساتذة محل الدراسة، مما يستوجب على مؤسسات التعليم العالعالي لا يتوافق بالشكل الكبير مع ق
 عند وضع او اتخاذ قرارات أن تدرس القيم الشخصية لأساتذتها، وهذا لتجنب الاغتراب الوظيفي.

 الالتزام الاستمراري مستوى -2

 (، 96، 91، 90، 63، .6يحتوي هذا البعد على خمس فقرات وزعت في الاستبانة بالأرقام التالية: )
 وبغية تحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة كلية الاقتصاد 

 د، والجدول التالي يشرح ذلك:بمؤسسات التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقرات هذا البع

 أفراد العينة نحو فقرات بعد الالتزام الاستمراري لاستجابات(: الاتجاه العام 16-4)الجدول رقم 
رقم 
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 1 موافق 0,941 3,871  اعتبر بقائي في وظيفتي الحالية ضرورة  .6

 6 موافق 1,168 3,811 الجامعة هذه مغادرة في للنظر جدا قليلة لدي فرص بأن اشعر 63

 9 موافق 1,129 3,61  المشاكل من العديد لي يسبب حاليا مغادرة وظيفتي بالجامعة 90

موافق بدرجة  1,199 3,086 أخرى جامعة في بالعمل لفكرت في الجامعة الكثير بذلي لولا 91
 متوسطة

7 

موافق بدرجة  1,062 3,394 مستقبلا الكثير يكسبني الحالية بوظيفتي تمسكي  96
 متوسطة

3 

  متوسط ...40 3000 المستوى العام للالتزام الاستمراري
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 
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الي لدى أساتذة مؤسسات التعليم الع مستوى الالتزام الاستمراري جاء متوسطاأن تظهر نتائج الجدول 
(، 08552، وبانحراف معياري )[9825، 6893]( ضمن فئة 9877بالجزائر في كلية الاقتصاد، بمتوسط مرجح )

ستوجب في مؤسساتهم، لهذا ي مما يدل على أن الأساتذة لديهم نية متوسطة أي ليست بالقدر الكافي للاستمرار
على مؤسسات التعليم العالي أن تهتم أكثر بإغراء الأساتذة بأساليب تحفزهم على استمراريتهم في وظائفهم، كي 

 تتجنب مشكل ترك العمل.   
كما نستطيع أن نعرف مصدر المستوى المتوسط لبعد الالتزام الاستمراري، كي نفهم أي الفقرات تحتاج إلى 

واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها تنازليا تمحص  
 من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:

ي في وظيفتي اعتبر بقائ( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " .6أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم على 0,941وبانحراف معياري ) (3,871حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، الحالية ضرورة

لتلبية مختلف  ذة يعتبرون وظيفتهم ضرورة في حياتهم، أولامما يؤكد على أن الاسات ،بموافقدرجة الموافقة لأفراد العينة 
 .متطلباتهم المعيشية، وأيضا للحفاظ على مكانتهم المعنوية في المجتمع، وربما حبهم وشغفهم للبحث العلمي

لدي  بأن اشعر( أخذت المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 63أما الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (98.11حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، الجامعة هذه مغادرة في للنظر جدا ةقليل فرص

لديه  ، مما يدل على أن الأستاذ ليسبموافق(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة .1812)
ة جدا، وهذا ما يلفرصا كافية للتوظيف في جامعات أخرى كون فرص التوظيف في القطاع العمومي ضئ

 يفسر أيضا اعتبار بقائه موظفا في الجامعة الحالية ضرورة.

 فتي بالجامعةمغادرة وظي( المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 90أخذت الفقرة رقم ) -

(، 18163وبانحراف معياري ) (9821حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  المشاكل من العديد لي يسبب حاليا
ظره عند ، وهذا يفسر بأن الاستاذ يرى مشاكل تنتبموافقوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 

مغادرة وظيفته من بينها، مما يتوافق مع ضآلة الفرص في ايجاد وظيفة في جامعة أخرى كما رأينا في الفقرة 
 اتذة بأن وظيفتهم ضرورة كما رأينا في الفقرة الأولى.الثانية، وهذا أيضا يؤكد اعتبار الاس

 بوظيفتي تمسكي( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 96أخذت الفقرة رقم ) -

(، 1,062وبانحراف معياري ) (3,394حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  مستقبلا الكثير يكسبني الحالية
اتذة يرون بان ، مما يفسر بأن الأسبموافق بدرجة متوسطةلى درجة الموافقة لأفراد العينة وبالتالي نحكم ع

المكاسب التي يجنونها مستقبلا لا ترقى بدرجة كبيرة لتطلعاتهم، وهذا أيضا يؤكد لنا موافقة الأساتذة على 
درة وظيفته كما رأينا مغا ضرورة الوظيفة وقلة الفرص المتاحة للتحويل وأيضا المشاكل التي يحصل عليها عند

 في الفقرات السابقة.
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في  الكثير بذلي لولا( المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 91أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (3,086حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، أخرى جامعة في بالعمل لفكرت الجامعة

دلولان إما أن ، وهذا له مبموافق بدرجة متوسطةكم على درجة الموافقة لأفراد العينة (، وبالتالي نح1,199)
الاساتذة لم يقدموا الكثير لجامعاتهم أو أنه ليس لديهم فرص لمغادرة جامعاتهم، والمدلول الأقرب كما رأينا 

امعة لأخرى يستدعي جفي الفقرات السابقة أنه ليس لديهم فرصا كبيرة في مغادرة جامعاتهم، فالتحويل من 
 إجراءات معقدة وصعبة في الجزائر.

 الالتزام الاخلاقي مستوى -3

 (، .9، 95، 92، 97، 93، 99يحتوي هذا البعد على ست فقرات وزعت في الاستبانة بالأرقام التالية: )
لية الاقتصاد بمؤسسات ك  وبغية تحليلها نلجأ إلى المتوسطات والانحرافات المعيارية للفقرات، لمعرفة درجة موافقة أساتذة

 التعليم العالي بالجزائر تجاه كل فقرة من فقرات هذا البعد، والجدول التالي يشرح ذلك:
 أفراد العينة نحو فقرات بعد الالتزام الاخلاقي لاستجابات(: الاتجاه العام 17-4)الجدول رقم 
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 3 موافق 0,858 4,016 ابذل قصارى جهدي لتحسين سمعة جامعتي  99

موافق بدرجة  1,19 3,38 اعتبر ترك عملي الحالي بالجامعة غير لائقا أخلاقيا  93
 متوسطة

2 

 6 بشدةموافق  0,734 4,418 احرص على تطبيق قواعد السلوك الاخلاقي في وظيفتي 97

 7 موافق 1,07 3,673 حياتي في فضل من لها لما للجامعة مدينا   نفسي أعتبر 92

 9 موافق بشدة 0,732 4,386 التزم بمظهر يليق بوظيفتي 95

 1 موافق بشدة 0,696 4,466 التزم بميثاق الحرم الجامعي )ميثاق أخلاقيات المهنة( .9

  مرتفع 40.40 .404 المستوى العام للالتزام الاخلاقي
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

العالي  لدى أساتذة مؤسسات التعليم مستوى الالتزام الاخلاقي جاء مرتفعاأن  أعلاهتظهر نتائج الجدول 
(، مما 08237، وبانحراف معياري )[7، .982]( ضمن فئة 3802بالجزائر في كلية الاقتصاد، بمتوسط مرجح )

يدل على أن الأساتذة يلتزمون في تأدية وظائفهم أخلاقيا، وهذا من قيم المجتمع الجزائري المسلم، فتعتبر هذه نقطة 
ايجابية تمتلكها مؤسسات التعليم العالي الجزائرية، مما يتوجب عليها الحفاظ على هذا المورد المساهم بالدرجة الأولى 

 ها وبقائها.   في تطوير 
 كما نستطيع أن نعرف مصدر المستوى المرتفع لبعد الالتزام الاخلاقي، كي نفهم أي الفقرات تحتاج إلى 
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 تمحص  واهتمام من طرف المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال درجة الموافقة لكل فقرة، والتي قمنا بترتيبها تنازليا 
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي:من الدرجة الأقوى إلى الأقل بناء على 

اق الحرم التزم بميث( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " .9أخذت الفقرة رقم ) -
وبانحراف معياري  (38322حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، الجامعي )ميثاق أخلاقيات المهنة(

ذة يحرصون مما يؤكد على أن الاسات ،بموافق بشدة(، وبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 08232)
على تطبيق ميثاق أخلاقيات المهنة المقدم من طرف جامعاتهم، إما من جانب تجنب العقوبات أو من جانب قيمهم 

 .الأخلاقية

لى تطبيق احرص عالموافقة عليها، والتي تقول: "  ( أخذت المرتبة الثانية من حيث درجة97أما الفقرة رقم ) -
(، 08593وبانحراف معياري ) (4,418حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، قواعد السلوك الاخلاقي في وظيفتي

ون بسلوك ، مما يدل على أن الأساتذة يتعاملبموافق بشدةوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 
يؤكد على الخيار الثاني في الفقرة التي قبلها بأن حرص تطبيق ميثاق أخلاقيات المهنة راجع الى أخلاقي مما 

 تمتع الأساتذة بقيم أخلاقية.

هر يليق التزم بمظ( المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 95أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم على 08596وبانحراف معياري ) (389.2حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، بوظيفتي

قام ، وهذا يبين أن الأساتذة يهتمون وبشدة بمظهرهم الذي يليق بمبموافق بشدةدرجة الموافقة لأفراد العينة 
 الوظيفة، فنجد الأستاذ يهتم بهندامه للحفاظ على قيمته أمام زملائه وطلبته وكذا صورة جامعته.

ى جهدي ابذل قصار ( المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 99أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي .08.7وبانحراف معياري ) (4,016حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  لتحسين سمعة جامعتي

امعة، لذلك لج، هذا يبين لنا أن الاساتذة يهتمون بصورة ابموافقنحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 
 يسعون جاهدين لتحسين صورتها بين المؤسسات الاخرى.

 مدينا   نفسي أعتبر( المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 92أخذت الفقرة رقم ) -

(، 1805وبانحراف معياري ) (98259حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  حياتي في فضل من لها لما للجامعة
تي عمل ، يدل بان الأستاذ لا ينكر جميل الجامعة البموافقوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 

 بها، مما يفسر سعيه في تحسين صورة الجامعة كما هو في الفقرة السابقة.

ك عملي ر اعتبر ت( المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 93أخذت الفقرة رقم ) -
(، 1813وبانحراف معياري ) (.989حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"، الحالي بالجامعة غير لائقا أخلاقيا 

ون الى ترك ، أي ان الاساتذة ينظر بموافق بدرجة متوسطةوبالتالي نحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 
 رص اذ، وهذا لأنه كما رأينا سابقا ضآلة فوظائفهم لا يرتبط كثيرا بالجانب الأخلاقي لشخصية الأست
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 التوظيف أو التحويل لجامعات أخرى، وأيضا حاجته المادية تفرض عليه البقاء في هذه الوظيفة.

 الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائرية محل الدراسة مستوى الرضى اختبارثالثا: 
 لرضىمن الكل محل الدراسة الوظيفي، سوف ندرس درجة موافقة الأساتذة  لرضىمستوى ابهدف معرفة 

ن ع رته اللتان تعبران عن بعديه الرضى الجوهري )عن الوظيفة( والرضى عن انتماءه للجامعة )الرضىالوظيفي وفق
المعياري لهذه (، من خلال المتوسط الحسابي والانحراف 30، 93الرقمين في الاستبانة )، والمحددة بمكان الوظيفة(

 الفقرات، والجدول التالي يوضح ذلك:
 الوظيفيى الرضلاستجابات أفراد العينة نحو (: الاتجاه العام 11-4)الجدول رقم 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف  

حرا
الان

ري
معيا

ال
جة  

در
فقة

موا
ال

 

يب
لترت

ا
 

 1 موافق 1,11 3,982  وظيفتي كأستاذ جامعياتجاه نوع أشعر بالرضى  93

 6 موافق 1,236 3,737 الحالية تيمعكوني أستاذ موظف في جا  أشعر بالرضى 30

  مرتفع .1043 .308 الرضا الوظيفي 
 Smart-PLS3على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: إعداد الطالبة 

 الوظيفي لدى أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر كلية  أن مستوى الرضى يوضح لنا الجدول أعلاه
( يقع ضمن فئة 98.2، حيث أخذ متوسطا مرجحا )مرتفعاالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جاء 

 (. 18092بانحراف معياري ) [7-.982]
 كما يلي:اءت  جالوظيفي  أفراد العينة لفقرات متغير الرضى تائج الجدول بأن استجاباتتظهر لنا نكما 

الوظيفة   عن ىالرض( المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 93أخذت الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي نحكم على 1811وبانحراف معياري ) (3,982حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  كأستاذ جامعي

الجوهري(،  عن مهنتهم كأستاذة جامعيين )الرضىمما يؤكد على أن الاساتذة راضون  ،بموافقدرجة الموافقة لأفراد العينة 
الموظف  ضىالتعليم العالي أن تعرف أسباب ر لما لمهنة الأستاذ من مكانة راقية في وسط المجتمع الجزائري، فعلى مؤسسات 

 .فيهايها وعلى موظعلالوظيفي أكثر وتصل لنتائج إيجابية  اعد في رفع مستوى الرضىبوظيفته كي تس

الوظيفة عن  ىالرض( أخذت المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها، والتي تقول: " 30أما الفقرة رقم ) -
(، وبالتالي 18692وبانحراف معياري ) (98595حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح )"،  لجامعة الحاليةفي ا

جامعاتهم  جودهم في، مما يدل على أن الأساتذة راضون بو بموافقنحكم على درجة الموافقة لأفراد العينة 
 العام(، وهذا راجع إلى معدن الأستاذ والذي يقر بالوفاء لجامعته فهو تأقلم مع زملائه وبيئة  الحالية )الرضى

 الجامعة، ولعل هذا من أسباب عدم مغادرته جامعته الحالية.
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 الدراسةوالوساطة لمتغيرات فرضيات الأثر  اختبارالمبحث الثاني: 
اؤلات الدراسة، سفرضيات الأثر التي تم صياغتها من أجل الإجابة على ت اختبارنسعى في هذا المبحث إلى 

 اعتمدنا؛ لذلك فرضياتها واختبار على برنامجين في تحليل بيانات الدراسة اعتمدناكنا قد ذكرنا بأننا وتحقيق أهدافها، و 
 اختبارفي  Smart-PLS3على برنامج  اعتمدناالفرضية الرئيسية الثالثة، بينما  ختبارلا SPSS(V22)برنامج على 

 .سوف نختبر كل فرضية في مطلبالفرضية الرئيسة الرابعة وأيضا الفرضية الرئيسية الخامسة، و 

 الالتزام الوظيفيو متغير الثقة التنظيمية فرضية الأثر بين المطلب الأول: اختبار 
( هذا للتأكد Analysis of Varianceتحليل التباين للانحدار ) باختبارلاختبار الفرضية الرئيسية الثالثة نقوم 

لمعرفة قبول ( Analysis Simple Regression)البسيط  الانحدارمن صلاحية النموذج، ونستخدم اختبار تحليل 
 أو رفض الفرضية، والتي مفادها:
≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر : لا الفرضية الرئيسية الثالثة 𝑂. للثقة  (05

التنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل 
 .الدراسة

 التالي: ينفي الجدول ةوكانت النتائج ممثل
( للتأكد من صلاحية Analysis of Varianceتحليل التباين للانحدار )(: 19-4)الجدول رقم 

 النموذج لاختبار أثر الثقة التنظيمية على الالتزام الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي بالجزائر
مجموع  

 المربعات
درجات 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
معامل 

الارتباط 
(R) 

معامل 
التفسير 

(2R) 

 مستوى دلالة
(F) 

 المعنويةمستوى 
Sig (F)  

 *08000 1378252 086.1 08790 328592 1 328592 الانحدار

 08693 700 1138369 الخطأ
 ///// 701 1228120 المجموع

 SPSS V22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

( وبقيمة ...1900فيشر أخذت قيمة ) اختبار( المحسوبة حسب Fقيمة )تبين لنا نتائج الجدول أعلاه بأن 
أنه توجد صلاحية ب(، وبالتالي نقول 4040( وهي قيمة أقل من مستوى المعنوية المفروض )40444بلغت ) احتمالية
  الفرضية. لاختبارللنموذج 

(؛ وهي قيمة 08790أخذ قيمة ) (R)جهة أخرى حسب نتائج الجدول ذاته، نجد معامل الارتباط  ومن
موجبة تعبر عن وجود علاقة طردية قوية بين الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي لأفراد عينة الدراسة، أما بالنسبة لمعامل 

( والذي يبين أن درجة التغير في الالتزام الوظيفي المرتبطة بمستوى الثقة التنظيمية 086.1أخذ قيمة ) (2R) التفسير
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ضمن  %5183، حيث تبقى نسبة %6.81ة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة مفسرة بنسبة لأساتذ
    هامش الخطأ داخل النموذج أو ضمن متغيرات أخرى.

 لاختبار Analysis Simple Regression(: تحليل الانحدار البسيط 11-4)الجدول رقم 
 أثر الثقة التنظيمية على الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر

 معامل الانحدار المتغير
(B) 

 الخطأ المعياري
(SE) 

 معدل الانحدار
(Beta) 

( Tقيمة )
 المحسوبة

 مستوى الدلالة
Sig  

الدلالة 
 الإحصائية

 //// 08000* 608226 //// 08105 68607 الثابت
 يوجد أثر 08000* ..1983 08790 08097 083.7 التنظيمية الثقة

 معادلة الانحدار البسيط:
Y = 20240 + 0.480 X + ei 

 SPSS V22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( وأخذت قيمة 0807يوضح لنا الجدول أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة جاءت أقل من المستوى المفروض )
عن  تعبر، و اقتصادياعتبارات عدة؛ كون أن القيمة الثابتة أخذت قيمة موجبة وهي مقبولة وذلك لا(، 08000)

(، كما نلاحظ أنه كلما زادت قيمة Xالتنظيمية )( غير  المرتبطة  بالمتغير المستقل الثقة Yالوظيفي ) الالتزامقيمة 
 ستوى التزامهممزاد بوحدة واحدة مستوى الثقة التنظيمية لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة 

أكبر من قيمتها المجدولة، وقيمة معامل ( ..1983)المحسوبة  T كما أنه جاءت قيمة(،  083.7بقيمة )   الوظيفي
، وهذا ما يفسر أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقة (08790( أخذت قيمة موجبة والتي بلغت )Beta) الانحدار

 التنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي لأفراد العينة محل الدراسة.
 البديل القائل: ، وقبول الفرضرفض الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية الثالثةومما سبق نستنتج 

≥∝)يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  𝑂. للثقة التنظيمية على تحقيق الالتزام ( 05
 الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة.
م فإنهم يلتزمون  مؤسساتهوهذا يدل على أنه إذا كان أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر يرون الثقة في

وبالتالي نصل  متهبأهداف مؤسس مفتندمج أهدافه ،وظيفيا بتأدية مهامهم البحثية والتعليمية وأيضا خدمة المجتمع
 ات تعليم عالي ذات تميز عالي ذات موارد بشرية ترتقي للعالمية.إلى مؤسس

علي حسن القرني، راسة )د؛ مع الوظيفي الالتزامتتفق نتائج دراستنا بالنسبة لوجود أثر للثقة التنظيمية على 
الوظيفي والتي تتطلب  اموالالتز موجبة بين مستوى الثقة التنظيمية  ارتباطيةبأنه توجد علاقة  والتي توصلت (.241

 اتفقتو التي تقدم خدمات للأساتذة بمختلف درجاتهم، في جامعة تبوك تصميم دليل إجرائي للكليات والإدارات 
 الالتزامو بين الثقة التنظيمية  ارتباطيةفأكدت هي الأخرى بوجود علاقة  Dursun (2015)تائج دراسة مع نأيضا 

  والمدراء بمركز المقاطعة بتركيا الوظيفي من وجهة نظر المعلمين
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  اختبار فرضية الأثر لأبعاد الثقة التنظيمية على الالتزام الوظيفيالمطلب الثاني: 
  SEM-PLSمنهجية ، وهذا وفق Smart-PLS3برنامج  باستخداملاختبار الفرضية الرئيسية الرابعة نقوم 

 وقيمة كل من )معامل الانحدار( معامل المسار (B) على قيمة، والذي يركز تحليل المسارل الأثرفرضيات  اختبارب
T-value وP-value  والتي نحصل عليها من برنامجSmart PLS باستخدام( 7000) ةعينة فرعي قبتطبي 

Bootstrapping  بفرضية ذات الاتجاهينtailed-Tow  من نافذةPath Coefficients:1 
 1؛ حيث تعني + 1الى +  1-وتتراوح من )يعبر عن اتجاه العلاقة بين المكونات(  Bمعامل الانحدار  -

 ؛علاقة سلبية قوية 1-وجود علاقة ضعيفة أو غير موجودة، وتعني  (0قيمة )علاقة إيجابية قوية، بينما 

≤Tأهمية العلاقة كلما كانت  T-valueقيمة  -  ؛أحسنتكون  1.96

≥p كان  إذامستوى الدلالة تكون العلاقة التأثيرية مقبولة وذات دلالة إحصائية وهي  P-valueقيمة  - 0.05  
 ، والتي مفادها:الرئيسية الرابعة لمعرفة قبول أو رفض الفرضيةوهذا 

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر : لا الفرضية الرئيسية الرابعة 𝑂. لأبعاد  (05
الثقة التنظيمية )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في حكامة الجامعة( على 

 مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة. تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة
 كما يلي:فرضيات فرعية،  حيث قسمت هذه الفرضية إلى أربعة 

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أثر يوجد : لا الفرضية الفرعية الأولى - 𝑂. لبعد  (05
الثقة في الإدارة العليا على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر 

 ؛أفراد العينة محل الدراسة

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أثر : لا يوجد الفرعية الثانيةالفرضية  - 𝑂. لبعد  (05
الثقة في الرئيس المباشر على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة 

 ؛نظر أفراد العينة محل الدراسة

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أثر : لا يوجد الفرضية الفرعية الثالثة - 𝑂. لبعد  (05
الثقة في زملاء العمل على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر 

 ؛أفراد العينة محل الدراسة

≥∝)معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أثر : لا يوجد الفرضية الفرعية الرابعة - 𝑂. لبعد  (05
الثقة في حكامة الجامعة على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة 

 نظر أفراد العينة محل الدراسة.

                                                   
1- Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, OP.Cit 
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 :المسارلات والجدول التالي يوضح نتائج اختبار هذه الفرضيات، والتي تعبر عن معام

 لأثر أبعاد الثقة التنظيمية على الالتزام الوظيفي  معاملات المسار(: 11-4)الجدول رقم 
الخطأ المعياري   B المسار الفرضية

((SE 

T-

Value 
P-

Value 
 القرار

الفرضية 
 الفرعية الاولى 

 الالتزام            الثقة في الإدارة العليا
 الوظيفي

-0.002 

 
0.064 

 
0.035 

 
0.971 

 
 لا يوجد أثر

الفرضية 
 يةالثانالفرعية 

لتزام الا             الثقة في الرئيس المباشر 
 الوظيفي

08166 

 
0.047 

 
68726 *0.010 

 
 وجود أثر

الفرضية 
 ثةالثالالفرعية 

الالتزام             الثقة في زملاء العمل
 الوظيفي

0.251 

 
0.042 

 
5.882 

 
 وجود أثر **08000

الفرضية 
 عةالرابالفرعية 

الالتزام             الثقة في حكامة الجامعة
 الوظيفي

0.349 

 
0.061 

 
5.693 

 
 وجود أثر **08000

p**≤0.01, p*≤0.05 
Bootstrapping= 5000 

 Smart PLS 3البة بالاعتماد على مخرجات برنامج طالمصدر: من إعداد ال
 ةبدون وساطالوظيفي  الالتزامبعاد الثقة التنظيمية على لأ اتمعاملات المسار (: 9-4)الشكل رقم 

 
 Smart-PLS3المصدر: مخرجات برنامج 
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تغير التابع المتغيرات المستقلة والمبين  على العلاقات التأثيرية الذي يدلو  من خلال الجدول والشكل أعلاه 
لفرضيات الفرعية ا والتي تعبر عن، أربع علاقات تأثيريةواحدة من تأثيرية أظهر لنا رفض علاقة الوظيفي،  الالتزام

( بنسبة 2R=0.332حيث فسرت الأبعاد الأربعة مجتمعة الالتزام الوظيفي )، الرابعةالأربعة التابعة للفرضية الرئيسية 
يه الثقة في الثقة في حكامة الجامعة في المرتبة الأولى ويل تأثيروالباقي لمتغيرات أخرى، بالإضافة إلى أن  3302%

نتائج  الكانت و زملاء العمل بعدها الثقة في الرئيس المباشر، مع عدم وجود تأثير ذو دلالة لمتغير الثقة في الإدارة العليا 
 :كالتالي

سالب وضعيف  مباشر يربمعامل تأثللثقة في الإدارة العليا مع الالتزام الوظيفي جاءت بالنسبة للعلاقة التأثيرية 
=Bبقيمة ) وهي قيمتان خارج  (0.971، 0.035على التوالي ) P-valueو T-valueوجاءت قيمة  (0.002−

≤p≤0.05 , Tالحدود المسموحة ) مما يدل على أنه لا يوجد أثر لثقة الأساتذة محل الدراسة في الإدارة  ،(1.96
الفرعية الأولى للفرضية   H0قبول الفرضية الصفرية الوظيفي لديهم، وعليه  الالتزامالعليا دال إحصائيا على 

 القائلة:  الرابعةالرئيسية 
≥∝)أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد لا "  𝑂. لثقة في الإدارة العليا على لبعد ا (05

 "راسةمن وجهة نظر أفراد العينة محل الد تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر
أثير لعلاقة التأثيرية للثقة في الرئيس المباشر )رئيس القسم( مع الالتزام الوظيفي جاءت بمعامل تإضافة الى أنه ا

=Bمباشر موجب وضعيف بقيمة )  (0.010، 2.562على التوالي ) P-valueو T-valueوجاءت قيمة  (0.122
≤p≤0.05 , Tقيمتان ضمن الحدود المسموحة ) وهما مما يدل على أنه يوجد أثر لثقة الأساتذة محل الدراسة  (،1.96
 الثانيةالفرعية   H0الفرضية الصفرية  رفضالوظيفي لديهم، وعليه  الالتزامدال إحصائيا على  الرئيس المباشرفي 

 :وقبول الفرض البديل القائل الرابعةللفرضية الرئيسية 
≥∝)أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد "   𝑂. لى ع الرئيس المباشرلثقة في لبعد ا (05

 "راسةمن وجهة نظر أفراد العينة محل الد تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر
مباشر  الالتزام الوظيفي جاءت بمعامل تأثيرلعلاقة التأثيرية للثقة في زملاء العمل )الأساتذة( مع كما أن ا

=Bموجب وضعيف بقيمة ) 𝟎. وهي  (0.000، 5.882على التوالي ) P-valueو T-valueوجاءت قيمة  (𝟐𝟓𝟏
≤p≤0.05 , Tقيمتان ضمن الحدود المسموحة ) مما يدل على أنه يوجد أثر لثقة الأساتذة محل الدراسة في  (،1.96

 الثالثةالفرعية   H0رفض الفرضية الصفرية الوظيفي لديهم، وعليه  الالتزامدال إحصائيا على  زملائهم الأساتذة
 : وقبول الفرض البديل القائل الرابعةللفرضية الرئيسية 

≥∝)أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد "  𝑂. على  زملاء العمللثقة في لبعد ا (05
 ."راسةمن وجهة نظر أفراد العينة محل الد بالجزائري لأساتذة مؤسسات التعليم العالي تحقيق الالتزام الوظيف
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وجب وضعيف ت بمعامل تأثير مباشر ممع الالتزام الوظيفي جاء حكامة الجامعةعلاقة التأثيرية للثقة في أما ال
=Bبقيمة ) 𝟎. وهي قيمتان ضمن الحدود  (0.000، 5.693على التوالي ) P-valueو T-valueوجاءت قيمة  (𝟑𝟒𝟗

≤p≤0.05 , Tالمسموحة )  حكامة جامعاتهممما يدل على أنه يوجد أثر لثقة الأساتذة محل الدراسة في  (،1.96
للفرضية الرئيسية  الرابعةالفرعية   H0رفض الفرضية الصفرية الوظيفي لديهم، وعليه  الالتزامدال إحصائيا على 

 وقبول الفرض البديل القائل:  الرابعة
≥∝)أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد  " 𝑂. على  حكامة الجامعةالثقة في عد لب (05

 دراسة. هة نظر أفراد العينة محل التحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وج

 اختبار فرضية توسط الرضى الوظيفي بين أبعاد الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي المطلب الثالث: 
اد الثقة التنظيمية توسط الرضا الوظيفي بين نفس أبعفي والمتمثلة  سوف نختبر في هذا القسم فرضيات الوساطة

 على النحو التالي: ،الوظيفي والالتزام
≥∝): "لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الخامسة 𝑂. لأبعاد الثقة  (05

التنظيمية )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في حكامة الجامعة( على 
من وجهة نظر  خلال توسط الرضى الوظيفيتحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من 

 أفراد العينة محل الدراسة".
مدنا التحليل التي اعتفرضيات الوساطة نعتمد على نفس معايير  اختبارعند  PLS-SEMفي منهجية ف 

ل بريشر  Bootstrappingطريقة ، ولكن تتغير النوافذ فقط، هنا سوف نستعمل ليها في اختبار فرضيات الأثرع
  .VAFنسبة الوساطة بمؤشر  إلىنوع الوساطة،  ثملمعرفة دلالة الوساطة،  (  Preacher and Hayes, 2008وهيس )

 يرى ن أجل تأكيد الوساطة؛ حيث م ( Preacher and Hayes, 2008)طريقة بريشر وهيس : دلالة الوساطةأولا: 

 بأن الوساطة تتحقق بتوفر شرطين هما:
ير المباشرة(، غ ة إحصائية )الأثرالمتغير المستقل والتابع من خلال الوسيط ذات دلالالعلاقة بين : الشرط الأول -

 (Total Effects)ونفس النتائج نجدها في نافذة  (Inderect Effects)من نافذة 

 يتضمن لامن خلال الوسيط بين المتغير المستقل والتابع  (Lower and Upper level)مجال الثقة : الشرط الثاني -
؛ ونجد هذا المجال بنسخ أي )وجود تأثير معنوي للوسيط( (Bootstrapped Confidence Interval) الصفر

في برنامج استخراج القيم ب Excelمع إجراء حسابات في برنامج  Bootstrappingجدول العينات من 
SmartPLS  ( من النافذتين Path Coefficients مع الوسيط من جهة لمستقل المباشرة للمتغير ا علاقةلل

 من أجل قيم الأثر غير المباشر(   Total Inderect Effectsمن جهة أخرى ونافذة  والوسيط مع التابع
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 Total Inderectنافذة و  Path Coefficientsومن اجل التأكد من الشرطين قمنا بدمج جدولي النافذتين 

Effects :في الجدول التالي 
 المسارات المباشرة وغير المباشرة لاختبار الوساطة(: 11-4)الجدول رقم 

-B   ((SE T المسار الفرضية

Value 
P-Value القرار 

المسار 
المباشر بين 

المتغيرات 
المستقلة 

 والتابع

 ىالإدارة العليا             الرضالثقة في 
 الوظيفي

0.231 

 
0.061 

 
3.827 

 
 وجود **08000

 أثر

 ىفي الرئيس المباشر         الرض الثقة
 الوظيفي

0.097 

 
0.049 

 
9813. 

 
*0.047 

 
وجود 

  أثر

 ىة في زملاء العمل           الرضالثق
 الوظيفي

0.120 

 
0.044 

 
2.718 

 
**0.006 

 
وجود 

 أثر

 ى حكامة الجامعة           الرضالثقة في
 الوظيفي

0.195 

 
0.070 

 
2.779 

 
**0.005 

 
وجود 

 أثر

المسار 
المباشر بين 
 الوسيط والتابع

الوظيفي               الالتزام ى الرض
 الوظيفي

0.282 

 
08906 

 
6.621 

 
وجود  **08000

 أثر

الأثر غير 
اد لابع المباشر

الثقة على 
الالتزام 

الوظيفي من 
 خلال الرضى

               ضىالر           الثقة في الادارة العليا    
 لالتزاما

ذات  **08001 98666 08060 08027
 دلالة 

     الرضىئيس المباشر                الر 
 الالتزام الوظيفي

 غير دالة 08072 .1830 08013 08065

 ىالرضالثقة في زملاء العمل               
 الالتزام الوظيفي

ذات  *08019 68353 08019 08093
 دلالة

 ىالرض  الثقة في حكامة الجامعة          
 الالتزام الوظيفي

ذات  **.0800 68233 08060 08077
 دلالة

p**≤0.01, p*≤0.05 
Bootstrapping= 5000 

 Smart PLS 3المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 والشكل يوضح ذلك:
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وسيط الوظيفي بتفاعل ال الالتزام(: معاملات المسارات لأبعاد الثقة التنظيمية على 11-4)الشكل رقم 
 )الرضا الوظيفي( لأساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة

 
 Smart-PLS3المصدر: مخرجات برنامج 

لإدارة العليا، الثقة في )ا لكل المتغيرات المستقلة باشرأثر غير مبأنه يوجد  أعلاهوالشكل يظهر الجدول 
ذلك و  الزملاء، حكامة الجامعة( ماعدا المتغير المستقل )الثقة في الرئيس المباشر( على المتغير التابع )الالتزام الوظيفي(؛

  النحو التالي: ىعل
                                                                                )الثقة في الزملاء، (فيالوظيالالتزام     الرضى     لثقة في الإدارة العليا)الكل من العلاقة التأثيرية غير المباشرة  

 تبمعاملا جاءتالالتزام الوظيفي(      الرضى     حكامة الجامعةلتزام الوظيفي(، )الثقة في الا    الرضى
 (، 08077، 08093، 08027على التوالي ) (B)ة بقيم وضعيف ةموجبذات علاقات  (B)تأثير غير مباشر 

، 68233(، )08019، 68353، )(08001، 98666على التوالي ) P-valueو T-value وجاءت قيم
≤p≤0.05 , Tضمن الحدود المسموحة ) وهي قيم (.0800 ، %6) وبخطأ معياري ضعيف يقدر ب (،1.96
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الإدارة )لثقة الأساتذة محل الدراسة في غير مباشر يوجد أثر يدل على أنه  إن دل فإنما (؛ وهذا % 6 ،189%
شرط الأول ؛ ومنه تحقق الالوظيفي الالتزامال إحصائيا على د ، زملاء العمل، حكامة جامعاتهم(العليا للجامعة

 .لهذه الثلاث متغيرات للوساطة
اءت بمعامل تأثير الالتزام الوظيفي( ج         الرئيس المباشر)الثقة في غير أن العلاقة التأثيرية غير المباشرة 

=Bموجب وضعيف بقيمة ) Bغير مباشر  -Tوجاءت قيمة ، %3وبخطأ معياري ضعيف يقدر ب  (0.027

value وP-value ( 08072، .1830على التوالي)  الحدود المسموحة ) خارجوهي قيمتانp≤0.05 , T≥

رئيس ) رئيسهم المباشريوجد أثر غير مباشر لثقة الأساتذة محل الدراسة في لا مما يدل على أنه (، 1.96
 .لهذا المتغير تحقق الشرط الأول للوساطةعدم ؛ ومنه الوظيفي الالتزامدال إحصائيا على القسم( 

الذي يعبر لمباشر للمسارات بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع و بعد أن قمنا بالتحقق من دلالة الأثر غير ا
ير المباشر لا المتمثل في أن مجال الثقة لهذا الأثر غننتقل إلى التحقق من الشرط الثاني نستطيع أن عن الشرط الأول، 

ة التنظيمية( بين المتغيرات المستقلة )أبعاد الثق الوظيفي لرضىر، لكي نؤكد على وجود أثر وساطة ليتضمن الصف
مع استعمال قيم المسار المباشر في  Excelنستعين بحسابات في برنامج حيث والمتغير التابع )الالتزام الوظيفي(، 

 والجدول التالي يوضح ذلك:الجدول أعلاه، 
 تأثير الرضا الوظيفي كوسيط() (: فرضيات الوساطة11-4)الجدول رقم 

المسار  المسار

A  

  المسار 

B 

الأثر غير 

 المباشر

الخطأ 

المعياري 

((SE 

T-

Value 
37 % 

LL 

37 % 

UL 

 القرار

          ىلرض ا  الثقة في الإدارة     

 الالتزام
0,231 0,283 0,065 0,020 3,220 0,026 0,105 

 رفض

0H 

       ىالرض        الثقة في الرئيس 

 الالتزام 
0,097 0,283 0,028 0,014 1,911 

-

0,001 
0,056 

 قبول 

0H 

        ىالرض    زملاء   الالثقة في 

 الالتزام
0,121 0,283 0,034 0,014 2,475 0,007 0,061 

رفض 

0H 

     ىالرض      حكامةالالثقة في 

 الالتزام
0,196 0,283 0,055 0,021 2,645 0,014 0,096 

رفض 

0H 

 Smart PLS 3مخرجاتباستخدام  Excelالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

لا يتضمن الصفر في توسط الرضا الوظيفي في العلاقة التأثيرية  [ UL- LL] أن مجال الثقة أعلاهالجدول  يظهر
ثقة في حكامة (، وبين )الثقة في زملاء العمل والالتزام الوظيفي( وبين )الالثقة في الادارة العليا والالتزام الوظيفي)بين 

، [0.021،  08005] ،[08107،  08062] ت مجالات الثقة على التواليفأخذالجامعة والالتزام الوظيفي(؛ 
على أن التأثير يختلف عن الصفر عند توسط الرضا الوظيفي بين هذه المتغيرات  مما يدل ،[0.032،  08013]

لوظيفي في العلاقة ا الثقة يتضمن الصفر في توسط الرضى ، علاوة على ذلك نجد أن مجالالثلاثة والالتزام الوظيفي
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وهذا أمر منطقي كون  [0.072،  -08001]بمجال التأثيرية بين )الثقة في الرئيس المباشر والالتزام الوظيفي( 
 :يبرر لنا الحكم علىالشرط الاول )دلالة المسار غير المباشر( غير محقق، وكل هذا 

لخامسة للفرضية الرئيسية ا الأولى الفرعية ةالفرض البديل للفرضي وقبول H0رفض الفرضية الصفرية  
 والتي تنص على:

(∝)ر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )يوجد أث" ≤ 𝑂. ( للثقة في الإدارة العليا على تحقيق 05
 "الوظيفي عليم العالي بالجزائر بتوسط الرضىالالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات الت

 للفرضية الفرعية الثانية للفرضية الرئيسية الخامسة والتي تنص على: H0قبول الفرضية الصفرية 

(∝)معنوية )ر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا يوجد أث" ≤ 𝑂. ( للثقة في الرئيس المباشر على 05
 "يالوظيف عليم العالي بالجزائر بتوسط الرضىتحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات الت

الفرض البديل للفرضية الفرعية الثالثة للفرضية الرئيسية الخامسة والتي  وقبول H0رفض الفرضية الصفرية 
 تنص على:

(∝)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )ر معنوي ذو يوجد أث" ≤ 𝑂. ( للثقة في زملاء العمل على تحقيق 05
 "الوظيفي عليم العالي بالجزائر بتوسط الرضىالالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات الت

الفرض البديل للفرضية الفرعية الرابعة للفرضية الرئيسية الخامسة  وقبول H0رفض الفرضية الصفرية 
 والتي تنص على:

(∝)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ر معنوي ذو يوجد أث" ≤ 𝑂. ( للثقة في حكامة الجامعة على تحقيق 05
 ."الوظيفي  بالجزائر بتوسط الرضىالالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي

 الوساطة نوع ونسبةثانيا: 
 (الإدارة العليا، زملاء العمل، حكامة الجامعةبين الثقة في ) ن أكدنا على وجود أثر وساطة للرضىبعد أ

  سوف نحدد نوع ونسبة الوساطة: والالتزام الوظيفي،
 1على الشكل التالي: : نوع الوساطة -1

  :(Partial Mediationوساطة جزئية ) -
o  (وساطة جزئية تكميلية) بنفس الاشارة)المباشر وغير المباشر( الأثرين وجود 

Complomantry الزملاء وحكامة الجامعةمع بعدي  وساطة الرضى، وهذا ما توافق مع 

o ( وساطة جزئية تنافسيةوجود الأثرين أحدهما سالب) Competitive  

                                                   
1 - Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt. OP.Cit. pp : 237-238 
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، (وساطة كلية)أثر غير مباشر  وجودمع  عدم وجود أثر مباشر: (Full Mediationوساطة كلية ) -
  العليا والالتزام الوظيفيبين الثقة في الإدارة وهذا ما توافق مع وساطة الرضى 

 ، وهذا(عدم وساطة) عدم وجود أثر غير مباشرعدم وجود أثر مباشر مع وجود أو : وساطةعدم  -
ما توافق مع وجود أثر مباشر لبعد الثقة في الرئيس المباشر وعدم وجود أثر غير مباشر في تحقيق 

   الإلتزام الوظيفي. 
  VAFنسبة الوساطة بمؤشر   -6

قياس عملية الوساطة، وذلك من خلال قياس تأثير المتغير المستقل على التابع بوجود المتغير VAF مؤشر يحدد
 1 سيطة حيث يعرف بالعلاقة التالية:الوسيط، من أجل وساطة ب

𝑉𝐴𝐹 =
𝑎×𝑏

𝑎×𝑏+𝑐′
× 100 =

𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 𝑒𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡

𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡
× 100   

 حيث:

 a  قيمة(B بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط) 

  b  قيمة(B )بين المتغير الوسيط والمتغير التابع 

  c' قيمة(B )بين المتغير المستقل والمتغير التابع 

   Indirect effect غير المباشر التأثير 

 Total effect  التأثير الكلي 

 Smart PLS3وبتعويض نتائج الدراسة في المتغيرات التي لديها وساطة جزئية )الزملاء والحكامة( من برنامج 
 نجد:

𝑉𝐴𝐹(الزملاء … . الرضا … . (الالتزام =
0.121 × 0.283

0.121 × 0.283 + 0.217
× 100 =

0.034

0.251
× 100 = 13.54% 

𝑉𝐴𝐹(الحكامة … . الرضا … . (الالتزام =
0.191 × 0.283

0.191 × 0.283 + 0.292
× 100 =

0.055

0.347
× 100 = 15.85% 

    نوع الوساطة ونسبتها: قات المباشرة وغير المباشرة معالجدول التالي يلخص  العلا

 

 

 

 

                                                   
تحليل الوساطة في أبحاث التسويق: تأثير الجودة المدركة على ولاء زبائن شركة موبيليس لاتصالات الهاتف النقال محمد بداوي وآخرون،  -1

    .63، ص:676-695ص: -، ص6013، 6، عدد93، المجلة العربية للتنمية الادارية، مجلد فرع الأغواط بالجزائر
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 Smart-PLSبرنامج  باستخدامملخص الفرضيات  (:14-4)لجدول رقم 

 الاثرالفرضيات  
Path Coefficients  

 Inderect    -الوظيفي ىتوسط الرضالفرضيات 
Effects 
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الإدارة....
ا

لالتزام
 

-0
.0

0
2

 

 
[- 0.129, 0.027]

 

0.035
 0.971
 

 لا

0.065
 

[0.029, 0.109]
 

3.222
 0.001
 

نعم
 

وساطة كلية
 

//////
 

س....الالتزام
الرئي

 

0
81

6
6

  
[0.028, 0.213]

 

2.562
 0.010**

 

نعم
 0.027

 

[0.0007, 0.057]
 

1.908
 0.056
 

 لا

لا توجد وساطة
 

////////
 

الزملاء...الالتزام
 

0
.2

5
1

 

 
[0.169, 0.334]

 

5.882
 0.000**

 

نعم
 0.034

 

[0.009, 0.064]
 

2.475
 0.013
 

نعم
 

وساطة جزئية 
)تكميلية(

 13.54
 

الحكامة ..الالتزام
 

0
.3

4
9

 

 
[0.226, 0.470]

 

5.693
 0.000**

 

نعم
 0.055

 

[0.016, 0.098]
 

2.644
 0.008
 

نعم
 

وساطة جزئية  )تكميلية(
 

15.85
 

2R  
 

 (0.3882R =)الالتزام الوظيفي  (0.3322R =) الالتزام الوظيفي
 (0.2R =227الوظيفي ) الرضى

  

p**<0.01, p*<0.05 
Bootstrapping= 5000 

 Smart PLSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
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ر المباشر يبرز لنا الفرضيات ذات الأثيعتبر كخلاصة لنتائج اختبار فرضيات الأثر، فهو  الجدول أعلاه 
لاقة التأثيرية بين في العفهم أهمية إدخال وساطة الرضى نا عملية يسهل عليوالفرضيات ذات الأثر غير المباشر، كي 

  ونستطيع شرحها على النحو التالي:المتغيرات المستقلة والمتغير التابع الالتزام الوظيفي 

مؤسسات ساتذة لأ فيالالتزام الوظيوبين  الثقة في الإدارة العلياية المباشرة بين من الملاحظ أن العلاقة التأثير 
 الوظيفي الرضى(، ولكن عندما تدخل غير دالة إحصائيامحل الدراسة لم تكن موجودة )بالجزائر التعليم العالي 

لة وممكن هذا يرجع الى ق، وساطة كلية( ومنه تحققت الوساطة وهي دال إحصائياأصبح هناك أثر )للأساتذة 
ط المتمثل في للمتغير الوسي اختيارنامما أكد على حسن الاحتكاك المباشر للأستاذ مع الإدارة العليا )رئاسة الجامعة( 

بدراسة  الإدارات العليا في الجامعات الجزائرية أن تهتم قرارعلى صناع  الوظيفي، وهذه النتيجة تستوجب الرضى
الجامعة التي ينتمي بن وظيفته كأستاذ جامعي وعن الرضى التي تجعل الأستاذ الجامعي يحظى برضا وظيفي ع السبل
 .في الإدارة العليا من جهة والوصول الى الالتزام الوظيفي من جهة أخرى الاستاذ ثقةكسب سيؤكد  هذا و إليها، 

اتذة مؤسسات لأس والالتزام الوظيفي م()رئيس القس بين الرئيس المباشر اثر معنويوجد يأنه  وبالرغم من
ية بين الرئيس الوظيفي العلاقة التأثير عندما توسط الرضى ، ف(دالة إحصائياالتعليم العالي بالجزائر محل الدراسة )

الوظيفي بثقته  لتزامهاالوظيفي للأستاذ في تأثر ، وهذا يبين عدم أهمية الرضى غير دالة إحصائياوالأساتذة أصبحت 
 .زميل قبل كونه رئيس ان الأستاذ يعتبر رئيس القسمالى في رئيسه المباشر، ويمكن هذا يرجع 

 التزامهم مدى فيموجبا  مل )الأساتذة( تؤثر تأثيراإضافة الى ذلك نجد ثقة الأساتذة محل الدراسة في زملاء الع
لعلاقة التأثيرية الوظيفي كمتغير وسيط لذات ا ولما أضفنا متغير الرضى ،(دالة إحصائياأي علاقة تأثيرية ) الوظيفي

 .%19873بنسبة و وساطة جزئية تكميلية  مما يعبر عن، (دال إحصائيا) أبدى تأثيره الإيجابي هو الآخر
على الالتزام  (ائيادال إحص) وإذا نظرنا إلى متغير الثقة في حكامة الجامعة فإنه أظهر هو الآخر تأثيره الإيجابي

لوظيفي في نفس ا سة، وأيضا عندما تدخل متغير الرضىالوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدرا
    .    %178.7، مما يؤكد عن وساطة جزئية تكميلية وبنسبة (دال إحصائيا) العلاقة أظهر تأثيرا إيجابيا

( في غياب الوسيط 0.3322R =المتغير الوسيط أكبر من )( في وجود 0.3882R =كما نستنتج أن قيمة )
تحقيق ة لزيادة تأثير الثقة التنظيمي الوظيفي في وهذا يعكس مدى مساهمة الرضى ،الوساطةومن هنا تظهر أهمية 

ي الوظيف ضىالثقة التنظيمية في ظل وجود الر الالتزام الوظيفي، أي أن زيادة إهتمام مؤسسات التعليم العالي بأبعاد 
سيؤدي حسب هذه النتائج إلى تحقيق إلتزام وظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر بكلية للأساتذة 
    قتصادية والتجارية وعلوم التسيير.العلوم الا
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 الدراسة لمتغيرات فرضيات الفروق اختبارالمبحث الثالث: 
عاده مختلف فرضيات الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الاساسية من الثقة التنظيمية بأبعادها والالتزام بأب اختباربعد 

هي فرضيات فرضيات لا تقل أهمية عنها ألا و  اختبارفي مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة، ننتقل إلى 
 SPSSبرنامج  ، وسوف نعتمد علىلأفراد عينة الدراسة الفروق لهذه المتغيرات الاساسية مع المتغيرات الديمغرافية

V22 والمطلب   مطلبفي منهما كل  ة، والتي قسمت لفرضيتين رئيسيتين، وسوف نتناولفرضيات الدراس لاختبار
 .مصدر الفروق اختبارالآخر حول 

 اختبار فرضيات الفروق لمتغير الثقة التنظيميةالمطلب الأول: 
وجود اختلافات في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر حول الثقة من أجل اختبار إمكانية 

التنظيمية بأبعادها الأربعة فإننا سوف نعتمد على الاختبارات اللامعلمية كما ذكرنا آنفا، كون بيانات الدراسة لا 
ة السادسة والتي صيغت بالشكل الرئيسيعي، وتجسدت فرضية الفروق للثقة التنظيمية في الفرضية يتتبع التوزيع الطب

 التالي:
(∝)𝑆𝑖𝑔لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): الفرضية الرئيسية السادسة ≤ 𝑂. 05 )

لمتغيرات ل في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى
 لاجتماعي، العمر، الحالة الاجتماعية، السلك المهني، الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد المسؤوليةالديمغرافية )النوع ا

 الإدارية(.  
حدا، بالشكل  سوف نختبر كل واحدة علىلذلك ، فرضيات جزئية ثمانيةرى تتفرع إلى وهذه الفرضية هي الأخ

 التالي:
 باختلاف الجنسالفروق لمتغير الثقة التنظيمية  اختبارأولا: 

مستوى  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الأولى والتي تنص  على: " الفرعيةالفرضية  اختبارمن أجل 
(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓

-2Independent)لا معلمي لعينتين مستقلتين  اختباراستخدمنا "، لمتغير الجنس الثقة التنظيمية تعزى

Samples ) مانوتني اختباروالمتمثل في (Mann Whitney،)  لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في إجابات أفراد
 لميةاللامع الاختباراتوذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع  العينة محل الدراسة أم لا،

(Nonparametric Test):فكانت النتائج في الجدول التالي ، 
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الثقة التنظيمية لمتغير  فروقاللاختبار ( Mann Whitney) مانوتني اختبار(: نتائج 15-4)الجدول رقم 
 الجنستبعا لمتغير 

 Z   Sig المتغير الجنس

 6.2ذكر: 
 612أنثى: 
 706الكل: 

 08632 - 18037 الثقة في الإدارة العليا
 08027 - .18.3 الثقة في الرئيس المباشر
 080.5 - 18503 الثقة في زملاء العمل

 .0830 - 08117 الثقة في حكامة الجامعة
 08779 - 08733 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

لكل من الثقة التنظيمية وأبعادها  0807لاه أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من يتضح من الجدول أع
الأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم على 

وق ذات دلالة إحصائية (، مما يستدعي بأنه لا توجد فر .0830، 080.5، 08027، 08632، 08779التوالي )
متغير  اختلافبأفراد العينة حول متغير الثقة التنظيمية بأبعاده الأربعة  اتجاهات( في 0807عند مستوى معنوية )

 النوع الاجتماعي.
هم عنو  اختلافبمحل الدراسة، لا تختلف آرائهم  وهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي

 ربعة. بأبعاده الأ التنظيمية ير الثقةغحول مت والاتجاهات(، ولهم نفس التصورات أنثىر، ذكالاجتماعي )
والتي سة، للفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيسة السادما سبق نقبل الفرضية الصفرية  ىستنادا علوا 

 تنص  على أنه: 
(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓

 ."الجنسلمتغير التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 
 ثانيا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير العمر

ائية عند مستوى إحص لا توجد فروق ذات دلالة الثانية والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 
(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓

-K Independentاستخدمنا اختبار لا معلمي لأكثر من عينتين مستقلتين )العمر"، لمتغير  الثقة التنظيمية تعزى

Samples وليزكروسكال إختبار  ( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في ،)
إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات اللامعلمية 

(Nonparametric Test:فكانت النتائج في الجدول التالي ،) 
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( لاختبار الفروق لمتغير الثقة Kruskal-Wallis H) كروسكال وليز(: نتائج إختبار  16-4)الجدول رقم 
 التنظيمية تبعا لمتغير العمر

 Chi-Square المتغير متغير العمر

 

Sig 

 671: سنة 30أقل من 
 133: سنة 70سنة الى  30من 

 76: سنة 70أكثر من 
 706العينة ككل: 

 0.170 9.537 الثقة في الإدارة العليا
 0.213 08353 الثقة في الرئيس المباشر
 0.132  98.77 الثقة في زملاء العمل

 0.3.7  18335 الثقة في حكامة الجامعة
 0.507  .0.23 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات 

للثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة )الثقة في الإدارة  Chi-Square سكويركاي من الجدول أعلاه أن قيم  يتبين
، 98537، .0823العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، أخذت القيم على التوالي )

ة ا الأربعلكل من الثقة التنظيمية وأبعاده 0807مستوى الدلالة جاءت أكبر من (، كما أن قيم 18335، 98.77
)الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم على التوالي 

وى عند مست لا توجد فروق دالة إحصائيا(، مما يستدعي بأنه 0.3.7، 0.132، 0.213، 0.170، 0.507)
 .العمرتغير م باختلافالأربعة  االثقة التنظيمية بأبعاده أفراد العينة حول متغير اتجاهات( في 0807معنوية )

، أعمارهم لافباختلنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم وعليه يتضح 
 الأربعة.  احول متغير الثقة التنظيمية بأبعاده والاتجاهاتولهم نفس التصورات 

والتي سادسة، للفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسية العلى ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  واستنادا 
 تنص  على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 ."العمرلمتغير  التنظيمية تعزىالتعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة 

 ثالثا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف الحالة الإجتماعية
ند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الثالثة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓
استخدمنا اختبار لا معلمي لعينتين مستقلتين الحالة الاجتماعية"، لمتغير الثقة التنظيمية تعزى 

(2Independent-Samples والمتمثل في )إختبار مانوتني (Mann Whitneyلمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ،) 
في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testاللامعلمية )
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لاختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية ( Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) :(.2-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية

 Z Sig المتغير الحالة الاجتماعية

 3.أعزب: 
 319متزوج: 
 706الكل: 

 08673 - 18163 الثقة في الإدارة العليا
 08023 - 18.61 الثقة في الرئيس المباشر
 08.50 -08123 الثقة في زملاء العمل

 083.7 - 08013 حكامة الجامعةالثقة في 
 08373 - 08530 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

لكل من الثقة التنظيمية وأبعادها  0807يتضح من الجدول أعلاه أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 
الأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم على 

ي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية (، مما يستدع083.7، 08.50، 08023، 08673، 08373التوالي )
متغير  اختلافبأفراد العينة حول متغير الثقة التنظيمية بأبعاده الأربعة  اتجاهات( في 0807عند مستوى معنوية )

 .الحالة الاجتماعية
تهم الحوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف 

لهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير الثقة التنظيمية بأبعاده الاجتماعية سواء أكان أعزب او متزوج، ف
 الأربعة. 
والتي ادسة، للفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة السواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  

 تنص  على أنه: 
(∝)𝑺𝒊𝒈إحصائية عند مستوى معنوية )لا توجد فروق ذات دلالة  " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓

 "تماعيةالحالة الاجلمتغير التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 
 رابعا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير الرتبة الوظيفية

ند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الرابعة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 
(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓

 Kمستقلتين )  معلمي لأكثر من عينتيناستخدمنا اختبار لاالرتبة الوظيفية"، لمتغير  الثقة التنظيمية تعزى

Independent-Samples إختبار كروسكال وليز( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )
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( لاختبار الفروق لمتغير الثقة Kruskal-Wallis Hنتائج إختبار كروسكال وليز ) :(28-4)الجدول رقم 
 التنظيمية تبعا لمتغير الرتبة الوظيفية

 Chi-Square المتغير متغير الرتبة الوظيفية

 

Sig 

 3.أستاذ مساعد: 
 973أستاذ محاضر: 
 23بروفيسور: 
 706العينة ككل: 

 0.2.6 08525 الثقة في الإدارة العليا
 57..0 0.625 الثقة في الرئيس المباشر
 0.929 68062 الثقة في زملاء العمل

 0.272 08.37 الثقة في حكامة الجامعة
 08236  2..08 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

للثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة )الثقة في الإدارة  Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيم 
 ،08525، 2...0العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، أخذت القيم على التوالي )

لكل من الثقة التنظيمية  0807(، كما أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 08.37، 68062 ،08625
وأبعادها الأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم 

(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق دالة إحصائيا 0.272، 0.929، 57..0، 0.2.6، 0.236على التوالي )
( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير الثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة باختلاف متغير 0807عند مستوى معنوية )

 .رتبهم الوظيفية
الوظيفية  تبهمر وعليه يتضح لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف 

، ولهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير الثقة التنظيمية سواء أستاذ مساعد أو أستاذ محاضر أو بروفيسور
 بأبعادها الأربعة. 

والتي  ادسة،للفرضية الفرعية الرابعة من الفرضية الرئيسة الس واستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 تنص  على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) لا توجد فروق" ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 ".وظيفيةالرتبة اللمتغير التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 

 خامسا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير مكان السكن
د لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عن الخامسة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈مستوى معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة 𝟎𝟓
مستقلتين  مي لعينتيناستخدمنا اختبار لا معلمكان السكن"، لمتغير  حول متغير الثقة التنظيمية تعزى

(2Independent-Samples والمتمثل في )إختبار مانوتني (Mann Whitney لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ،)
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في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات 
 نتائج في الجدول التالي:(، فكانت الNonparametric Testاللامعلمية )

( لاختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) :(29-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير مكان السكن

 Z Sig المتغير مكان السكن

 9.1داخل ولاية الجامعة: 
 161خارج ولاية الجامعة: 

 706العينة ككل: 

 0.3.3 -08019 الثقة في الإدارة العليا
 0.397 - 080.6 الثقة في الرئيس المباشر
 0.359 -0.093 الثقة في زملاء العمل

 0.517 - 0.927 الثقة في حكامة الجامعة
 36..0 - 0.192 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات 

لكل من الثقة التنظيمية وأبعادها  0807الجدول أعلاه أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من يتضح من 
الأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم على 

(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة 0.517، 0.359، 0.397، 0.3.3، 36..0التوالي )
( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير الثقة التنظيمية بأبعاده الأربعة باختلاف 0807إحصائية عند مستوى معنوية )

 .مكان السكنمتغير 
مقر  فوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلا

، فلهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير الثقة التنظيمية أكانوا داخل ولاية الجامعة أو خارجهاسواء  سكناهم
 بأبعاده الأربعة. 

والتي ادسة، للفرضية الفرعية الخامسة من الفرضية الرئيسية السواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
 تنص  على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈ق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )لا توجد فرو  " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 ن"مكان السكلمتغير التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 

 سادسا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير الخبرة المهنية
ند لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع والتي تنص  على: " السادسة الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈مستوى معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة 𝟎𝟓
عينتين مستقلتين  معلمي لأكثر مناستخدمنا اختبار لا "، الخبرة المهنةلمتغير  حول متغير الثقة التنظيمية تعزى

(K Independent-Samples والمتمثل في )إختبار كروسكال وليز (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
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هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 
 في الجدول التالي:ممثلة (، فكانت النتائج Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )

( لاختبار الفروق لمتغير الثقة Kruskal-Wallis H: نتائج إختبار كروسكال وليز )(34-4)الجدول رقم 
 الخبرة المهنيةالتنظيمية تبعا لمتغير 

-Chi المتغير الخبرة المهنيةمتغير 

Square 

 

Sig 

 73: سنوات 7أقل من 
 173: سنوات 10سنوات إلى  7من 

 6.3: سنوات 10أكثر من 
 706العينة ككل: 

 0.301 .0.60 الثقة في الإدارة العليا
 0.3.2 18339 الثقة في الرئيس المباشر
 089.7 18310 الثقة في زملاء العمل

 0.393 18223 الثقة في حكامة الجامعة
 0.515  0.222 ككل  الثقة التنظيمية

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

للثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة )الثقة في الإدارة  Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيم 
، .0.60، 0.222العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، أخذت القيم على التوالي )

لكل من الثقة التنظيمية  0807(، كما أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 18223، 18310، 18339
لأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم وأبعادها ا

(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق دالة إحصائيا 0.393، 089.7، 0.3.2، 0.301، 0.515على التوالي )
اختلاف متغير بثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة ( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير ال0807عند مستوى معنوية )

 .الخبرة المهنية
سواء  برتهم المهنيةخوعليه يتضح لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف 

ل لهم نفس التصورات والاتجاهات حو ، و سنوات 10سنوات، أكثر من  10سنوات إلى  7سنوات، من  7أقل من 
 متغير الثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة. 

والتي سادسة، للفرضية الفرعية السادسة من الفرضية الرئيسية الواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
 تنص  على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 ".مهنيةالخبرة اللمتغير  التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى
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 سابعا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير موقع الجامعة
مستوى ند لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الرابعة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓
 Kاستخدمنا اختبار لا معلمي لأكثر من عينتين مستقلتين )"، موقع الجامعةلمتغير الثقة التنظيمية تعزى 

Independent-Samples إختبار كروسكال وليز( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )
( لاختبار الفروق لمتغير الثقة Kruskal-Wallis Hنتائج إختبار كروسكال وليز ) :(31-4)الجدول رقم 

 موقع الجامعةالتنظيمية تبعا لمتغير 

 Chi-Square المتغير موقع الجامعةمتغير 

 

Sig 

 670: وسط
 1.9: شرق

 23: غرب
 706العينة ككل: 

 0.127 98207 الثقة في الإدارة العليا
 0.313 .1859 المباشرالثقة في الرئيس 

 0.170 985.3 الثقة في زملاء العمل
 0.303 185.2 الثقة في حكامة الجامعة
 0.961 68651 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

للثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة )الثقة في الإدارة  Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيم 
، 98207، 68651العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، أخذت القيم على التوالي )

لكل من الثقة التنظيمية  0807(، كما أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 185.2، 985.3، .1859
لأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم وأبعادها ا

(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق دالة إحصائيا 0.303، 0.170، 0.313، 0.127، 0.961على التوالي )
متغير  ثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة باختلاف( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير ال0807عند مستوى معنوية )

 .موقعهم الجامعي
وقعهم موعليه يتضح لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف 

ير ، ولهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغالجامعي سواء أكانوا ينتمون إلى جامعات الوسط أو الشرق أو الغرب
 لثقة التنظيمية بأبعادها الأربعة. ا

والتي سادسة، للفرضية الفرعية السابعة من الفرضية الرئيسية الواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
 تنص  على أنه: 
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(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
   ".معةموقع الجالمتغير  العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزىالتعليم 

 ثامنا: اختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية باختلاف متغير تقلد مسؤولية ادارية
د لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عن الخامسة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) مستوى ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة 𝟎𝟓
نتين مستقلتين استخدمنا اختبار لا معلمي لعي"، تقلد مسؤولية إداريةلمتغير حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 

(2Independent-Samples والمتمثل في )إختبار مانوتني (Mann Whitney ،) لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق
في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testاللامعلمية )
( لاختبار الفروق لمتغير الثقة التنظيمية Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) (:32-4)الجدول رقم 

 تقلد مسؤولية إداريةتبعا لمتغير 

 Z Sig المتغير تقلد مسؤولية إدارية

 932: لا
 172: نعم

 706العينة ككل: 

 .0.03 -18277 الثقة في الإدارة العليا
 0.133 - 18633 الثقة في الرئيس المباشر
 0.9.7 -2...0 الثقة في زملاء العمل

 0.167 - 18796 الثقة في حكامة الجامعة
 0.173 - 18310 الثقة التنظيمية ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

لكل من الثقة التنظيمية وأبعادها  0807يتضح من الجدول أعلاه أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 
الأربعة )الثقة في الإدارة العليا، الثقة في الرئيس، الثقة في الزملاء، الثقة في حكامة الجامعة(، فأخذت القيم على 

(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 08167، 089.7، 08133، .0803، 08173التوالي )
غير غير الثقة التنظيمية بأبعاده الأربعة باختلاف مت( في اتجاهات أفراد العينة حول مت0807عند مستوى معنوية )

 .تقلد مسؤولية إدارية
قلدوا توهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم سواء 

 ه الأربعة. د، فلهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير الثقة التنظيمية بأبعالا أممسؤولية إدارية من قبل 
والتي ادسة، للفرضية الفرعية الثامنة من الفرضية الرئيسية السواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  

 تنص  على أنه: 
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(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 "ولية إداريةتقلد مسؤ  لمتغيرالتعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى 

ميع متغيراتها الديمغرافية،  بج نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية السادسةونتيجة لما سبق نستنتج أننا 
 كما يلي:

(∝)𝑺𝒊𝒈إحصائية عند مستوى معنوية ) لا توجد فروق ذات دلالة"  ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيمية تعزى للمتغيرات الديمغرافية )النوع 

مسؤولية الالاجتماعي، العمر، الحالة الاجتماعية، السلك المهني، الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد 
 ".الإدارية(.

 اختبار فرضيات الفروق لمتغير الالتزام الوظيفيالمطلب الثاني: 
من أجل اختبار إمكانية وجود اختلافات في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي في الجزائر حول التزامهم 

ت الدراسة لا تتبع ا آنفا، كون بياناالوظيفي بأبعاده الثلاثة فإننا سوف نعتمد على الاختبارات اللامعلمية كما ذكرن
 تالي:التوزيع الطبيعي، وتجسدت فرضية الفروق للالتزام الوظيفي في الفرضية الرئيسية السابعة والتي صيغت بالشكل ال

(∝)𝑆𝑖𝑔: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )الفرضية الرئيسية السابعة ≤ 𝑂. 05 )
في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى للمتغيرات 

 ، العمر، الحالة الاجتماعية، السلك المهني، الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد المسؤولية الإدارية(.الجنسالديمغرافية )
الشكل فرضيات جزئية، لذلك سوف نختبر كل واحدة على حدا، ب انيةثموهذه الفرضية هي الأخرى تتفرع إلى 

 التالي:
 الجنسالوظيفي باختلاف  الالتزامأولا: اختبار الفروق لمتغير 

د مستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنلا  الأولى والتي تنص  على: " من أجل اختبار الفرضية الفرعية
(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓

-2Independentاستخدمنا اختبار لا معلمي لعينتين مستقلتين )"، جنسالالالتزام الوظيفي تعزى لمتغير 

Samples إختبار مانوتني( والمتمثل في (Mann Whitney لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في إجابات ،) أفراد
العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات اللامعلمية 

(Nonparametric Test:فكانت النتائج موضحة في الجدول التالي ،) 
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( لاختبار الفروق لمتغير الالتزام الوظيفي Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) :(33-4)الجدول رقم 
 الجنستبعا لمتغير 

 Z Sig المتغير الجنس

 6.2ذكر: 
 612أنثى: 
 706الكل: 

 .4.43 -68031 الالتزام الشعوري
 0.309 -08.92 الالتزام الاستمراري
 0.656 - 1.033 الالتزام الاخلاقي

 0.233 - 0.326 الالتزام الوظيفي ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

، فأخذت 0807لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت أكبر من مستوى الدلالة  ةيتضح من الجدول أعلاه أن قيم
( في 0807، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )(Sig =0.644)قيمة 

  .الجنسمتغير  باختلافأفراد العينة حول متغير الالتزام الوظيفي  اتجاهات
، حيث 0807الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من  الالتزاموذلك بالرغم من أن قيم مستوى الدلالة لأبعاد 

(، وجاءت 08656، 08309على التوالي ) 0807أخذ بعد الالتزام الاستمراري والالتزام الأخلاقي قيما أكبر من 
مما يستدعي بأنه لا (، 08092، فأخذت قيمة )0807أقل من يمة مستوى الدلالة لبعد الالتزام الشعوري بقيمة ق

في الالتزام الوظيأفراد العينة حول متغير  اتجاهات( في 0807توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
ائية من جهة، وتوجد فروق ذات دلالة إحص الجنسير متغ باختلاف ببعده الالتزام الاستمراري الالتزام الاخلاقي

 .من جهة لجنسامتغير  باختلافأفراد العينة حول متغير الالتزام الشعوري  اتجاهات( في 0807عند مستوى معنوية )
 جنسهم اختلافبوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم 

مراري والالتزام مع بعديه الالتزام الاستالالتزام الوظيفي حول متغير  والاتجاهاتى(، ولهم نفس التصورات )ذكر، أنث
  .كر، انثى()ذ  لجنسهممع أنه توجد فروق في إجابات الأساتذة حول متغير الالتزام الشعوري تعزى الأخلاقي، 

التي تنص  و ما سبق نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيسية السابعة  ىستنادا علوا 
 على أنه: 
(∝)𝑺𝒊𝒈توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )لا " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة 𝟎𝟓

  "لجنسامؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير 
 باختلاف متغير العمرالالتزام الوظيفي ثانيا: اختبار الفروق لمتغير 

ائية عند مستوى إحصتوجد فروق ذات دلالة لا  الثانية والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 
(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير 𝟎𝟓

 Kاستخدمنا اختبار لا معلمي لأكثر من عينتين مستقلتين )العمر"،  الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير
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Independent-Samples زإختبار كروسكال ولي( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )
( لاختبار الفروق لمتغير Kruskal-Wallis Hنتائج إختبار كروسكال وليز ) :(34-4)الجدول رقم 

 تبعا لمتغير العمرالالتزام الوظيفي 

 Chi-Square المتغير متغير العمر

 

Sig 

 671سنة:  30أقل من 
 133سنة:  70سنة الى  30من 

 76سنة:  70أكثر من 
 706العينة ككل: 

 0.626 68257 الالتزام الشعوري
 0.022 78336 الالتزام الاستمراري
 4.413  8509. الالتزام الاخلاقي

 40431  28355 الالتزام الوظيفي ككل

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

(، 28355لمتغير الالتزام الوظيفي تساوي ) Chi-Square كاي سكوير ةيتبين من الجدول أعلاه أن قيم
، مما يستدعي (Sig =0.031)، فأخذت قيمة 0807من  أقلأن قيمة مستوى الدلالة لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت و 

أفراد العينة حول متغير الالتزام  اتجاهات( في 0807بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 . العمرمتغير  باختلافالوظيفي 

، حيث 0807الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من  الالتزامى الدلالة لأبعاد وذلك بالرغم من أن قيم مستو 
(، وجاءت 0.022، 0.626على التوالي ) 0807قيما أكبر من  الشعوري والالتزام الاستمراريأخذ بعد الالتزام 

أنه لا ب يفسر(، مما 08019، فأخذت قيمة )0807بقيمة أقل من  الاخلاقيقيمة مستوى الدلالة لبعد الالتزام 
 بعدي الالتزام الوظيفيأفراد العينة حول  اتجاهات( في 0807توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

من جهة، وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  العمرمتغير  باختلاف الأخلاقي(الالتزام الاستمراري الالتزام )
ي الوظيفي ككل مع بعده الالتزام الأخلاقأفراد العينة حول متغير الالتزام  اتجاهات( في 0807مستوى معنوية )

 .أخرى من جهة متغير العمر باختلاف
أعمارهم  اختلافبتختلف آرائهم ت التعليم العالي محل الدراسة، وهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسا

ل متغير الالتزام الوظيفي مع بعده الالتزام و ح (سنة 70سنة، أكثر من  70سنة الى  30سنة، من  30أقل من )
 ساتذة حول بعديه الآخرين )الالتزام الشعوري، الالتزام الاستمراري(توجد فروق في إجابات الألا مع أنه ، الاخلاقي

   .لأعمارهمتعزى 
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ن الفرضية ية الثانية مللفرضية الفرعونقبل الفرضية البديلة واستنادا على ما سبق نرفض الفرضية الصفرية  
 والتي تنص  على أنه: ، الرئيسة السابعة

(∝)𝑺𝒊𝒈توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )" ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 .حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير العمر"محل الدراسة التعليم العالي بالجزائر 

 الاجتماعيةباختلاف الحالة  الوظيفي الالتزامثالثا: اختبار الفروق لمتغير 
ند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الثالثة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. تزام الال( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير 𝟎𝟓
-2Independentاستخدمنا اختبار لا معلمي لعينتين مستقلتين )تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية"،  الوظيفي

Samples إختبار مانوتني( والمتمثل في (Mann Whitney لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في إجابات أفراد ،)
بع الاختبارات اللامعلمية العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنت

(Nonparametric Test فكانت النتائج في الجدول ،)الموالي: 

 الالتزام الوظيفي( لاختبار الفروق لمتغير Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) (:30-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية

 Z Sig المتغير الحالة الاجتماعية

 3.أعزب: 
 319متزوج: 
 706الكل: 

 0.366 - .0803 الالتزام الشعوري
 .0.52 - 08637 الالتزام الاستمراري
 0.975 -0.361 الالتزام الاخلاقي

 0.266 - 0.339 الالتزام الوظيفي ككل
 SPSS 22المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات 

 لكل من الالتزام الوظيفي وأبعاده 0807أعلاه أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من يتضح من الجدول 
، 0.366، 0.266(، فأخذت القيم على التوالي )الالتزام الشعوري، الالتزام الاستمراري، الالتزام الاخلاقي) الثلاثة

( في 0807(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )0.975، .0.52
 ية.باختلاف متغير الحالة الاجتماع بعاده الثلاثةمع أ الالتزام الوظيفياتجاهات أفراد العينة حول متغير 

 م باختلاف حالتهم ئهوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرا
 لالتزام اأعزب او متزوج، فلهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير الأستاذ الاجتماعية سواء أكان 

 . الوظيفي بأبعاده
   كالتالي:سابعة،  للفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسية الواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
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(∝)𝑺𝒊𝒈دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )لا توجد فروق ذات " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية" الالتزام الوظيفيالتعليم العالي بالجزائر حول متغير 

 باختلاف متغير الرتبة الوظيفيةالالتزام الوظيفي رابعا: اختبار الفروق لمتغير 
ند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الرابعة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. تزام الال( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير 𝟎𝟓
 K)استخدمنا اختبار لا معلمي لأكثر من عينتين مستقلتين تعزى لمتغير الرتبة الوظيفية"،  الوظيفي

Independent-Samples إختبار كروسكال وليز( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 لجدول التالي:(، فكانت النتائج في اNonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )
( لاختبار الفروق لمتغير Kruskal-Wallis Hنتائج إختبار كروسكال وليز ) (:.3-4)الجدول رقم 

 تبعا لمتغير الرتبة الوظيفيةالالتزام الوظيفي 

 Chi-Square المتغير متغير الرتبة الوظيفية

 

Sig 

 3.أستاذ مساعد: 
 973أستاذ محاضر: 
 23بروفيسور: 
 706العينة ككل: 

 0.391 182.6 الالتزام الشعوري
 0.020 78263 الالتزام الاستمراري
 .4.42 .5860 الالتزام الاخلاقي

 4.404  28006 الالتزام الوظيفي ككل
 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

(، 2.006لمتغير الالتزام الوظيفي تساوي ) Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيمة 
، مما يستدعي (Sig =0.05) مساوية لمستوى الدلالة المعياريةوأن قيمة مستوى الدلالة لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت 

 م( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير الالتزا0807بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 . الرتبة الوظيفية الوظيفي باختلاف متغير

، حيث 0807وذلك بالرغم من أن قيم مستوى الدلالة لأبعاد الالتزام الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من 
(، وجاءت 08020، 0.391على التوالي ) 0807أخذ بعد الالتزام الشعوري والالتزام الاستمراري قيما أكبر من 

(، مما يفسر بأنه لا 08065، فأخذت قيمة )0807الالتزام الاخلاقي بقيمة أقل من  قيمة مستوى الدلالة لبعد
( في اتجاهات أفراد العينة حول بعدي الالتزام الوظيفي 0807توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

دلالة إحصائية  توجد فروق ذاتمن جهة، و  الرتبة الوظيفية)الالتزام الاستمراري الالتزام الأخلاقي( باختلاف متغير 
 ( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير الالتزام الوظيفي ككل مع بعده الالتزام الأخلاقي 0807عند مستوى معنوية )
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 من جهة أخرى.متغير الرتبة الوظيفية باختلاف 
رتبهم اختلاف م بوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، تختلف آرائه

ع أنه م( حول متغير الالتزام الوظيفي مع بعده الالتزام الاخلاقي، أستاذ مساعد، أستاذ محاضر، بروفيسور) الوظيفية
رتبهم لالآخرين )الالتزام الشعوري، الالتزام الاستمراري( تعزى  البعدينلا توجد فروق في إجابات الأساتذة حول 

   .الوظيفية
بعة من الفرضية ة الراللفرضية الفرعي واستنادا على ما سبق نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة 

 ، والتي تنص  على أنه:الرئيسية السابعة
(∝)𝑺𝒊𝒈توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓

 متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير الرتبة الوظيفية".التعليم العالي بالجزائر حول 
 باختلاف متغير مكان السكن الالتزام الوظيفيخامسا: اختبار الفروق لمتغير 
د لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عن الخامسة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈مستوى معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير 𝟎𝟓
-2Independentاستخدمنا اختبار لا معلمي لعينتين مستقلتين )تعزى لمتغير مكان السكن"،  الالتزام الوظيفي

Samples إختبار مانوتني( والمتمثل في (Mann Whitney لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في إجابات أفراد ،)
لعينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات اللامعلمية ا
(Nonparametric Test:فكانت النتائج في الجدول التالي ،) 

الالتزام الوظيفي ( لاختبار الفروق لمتغير Mann Whitneyنتائج إختبار مانوتني ) (:.3-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير مكان السكن

 Z Sig المتغير مكان السكن

 9.1داخل ولاية الجامعة: 
 161خارج ولاية الجامعة: 

 706العينة ككل: 

 53..0 -0.173 الالتزام الشعوري
 .4.42 - 68603 الالتزام الاستمراري
 0.395 -.0.55 الالتزام الاخلاقي

 0.1.6 -18993 ككل  الالتزام الوظيفي

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

، فأخذت 0807يتضح من الجدول أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت أكبر من 
( في 0807، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )(Sig =0.182)قيمة 

 . مكان السكنمتغير  باختلافأفراد العينة حول متغير الالتزام الوظيفي  اتجاهات
 ، حيث 0807الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من  الالتزاموذلك بالرغم من أن قيم مستوى الدلالة لأبعاد 
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(، وجاءت 0.395، 53..0على التوالي ) 0807والالتزام الأخلاقي قيما أكبر من  الشعوريأخذ بعد الالتزام 
(، مما يستدعي بأنه 08065، فأخذت قيمة )0807بقيمة أقل من  الاستمراريقيمة مستوى الدلالة لبعد الالتزام 

أفراد العينة حول متغير الالتزام  اتجاهات( في 0807لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
روق ذات من جهة، وتوجد ف مكان السكنمتغير  باختلافالالتزام الاخلاقي و  الشعوريالوظيفي ببعده الالتزام 

 لافباخت الاستمراريأفراد العينة حول متغير الالتزام  اتجاهات( في 0807دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 من جهة. مكان السكنمتغير 

مكان  اختلافبوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم 
يه حول متغير الالتزام الوظيفي مع بعد والاتجاهات، ولهم نفس التصورات سكناهم داخل أو خارج ولاية الجامعة

تعزى  لاستمرارياابات الأساتذة حول متغير الالتزام مع أنه توجد فروق في إجوالالتزام الأخلاقي،  الشعوريالالتزام 
   .لمكان سكناهم

 التي تنص  على أنه: و سة من الفرضية الرئيسية السابعة، للفرضية الفرعية الخامسبق نقبل الفرضية الصفرية ومما  
(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )" ≤ 𝑶. مؤسسات ( في إجابات أساتذة 𝟎𝟓

 التعليم العالي بالجزائر حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير مكان السكن"
 باختلاف متغير الخبرة المهنية الالتزام الوظيفيسادسا: اختبار الفروق لمتغير 
ند لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع السادسة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈مستوى معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير 𝟎𝟓
 K )استخدمنا اختبار لا معلمي لأكثر من عينتين مستقلتينتعزى لمتغير الخبرة المهنة"،  الالتزام الوظيفي

Independent-Samplesإختبار كروسكال وليز ( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 (، فكانت النتائج ممثلة في الجدول التالي:Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )

( لاختبار الفروق لمتغير Kruskal-Wallis Hنتائج إختبار كروسكال وليز ) (:38-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير الخبرة المهنية الالتزام الوظيفي

 Chi-Square Sig المتغير متغير الخبرة المهنية

 73سنوات:  7أقل من 
 173سنوات:  10سنوات إلى  7من 

 6.3سنوات:  10أكثر من 
 706العينة ككل: 

 0.5.3 0.3.5 الالتزام الشعوري
 4.411 .833. الالتزام الاستمراري
 0.132 98.36 الالتزام الاخلاقي

 08603 .9815 الالتزام الوظيفي ككل
 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 
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 (، .9815لمتغير الالتزام الوظيفي تساوي ) Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيمة 
، مما (Sig =0.204)، فأخذت قيمة 0807وأن قيمة مستوى الدلالة لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت أكبر من 

( في اتجاهات أفراد العينة حول متغير 0807يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 ختلاف متغير الخبرة المهنية. الالتزام الوظيفي با

 ، حيث 0807وذلك بالرغم من أن قيم مستوى الدلالة لأبعاد الالتزام الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من 

 (، 08132، 085.3على التوالي ) 0807أخذ بعد الالتزام الشعوري والالتزام الاخلاقي قيما أكبر من 

(، مما يفسر 08011، فأخذت قيمة )0807الاستمراري بقيمة أقل من وجاءت قيمة مستوى الدلالة لبعد الالتزام 
( في اتجاهات أفراد العينة حول بعدي الالتزام 0807بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

ت دلالة االوظيفي )الالتزام الشعوري والالتزام الأخلاقي( باختلاف متغير الخبرة المهنية من جهة، وتوجد فروق ذ
لخبرة اباختلاف متغير  الاستمراريالالتزام ( في اتجاهات أفراد العينة حول 0.07إحصائية عند مستوى معنوية )

 من جهة أخرى.المهنية 
خبرتهم اختلاف تختلف آرائهم بلا وهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، 

فروق في إجابات  مع أنه توجدالالتزام الاخلاقي، الالتزام الشعوري و ه يحول متغير الالتزام الوظيفي مع بعد المهنية
 .لخبرتهم المهنيةتعزى  الالتزام الاستمراريالأساتذة حول 

 والتيسابعة، للفرضية الفرعية السادسة من الفرضية الرئيسية الواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
 تنص  على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )" ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 التعليم العالي بالجزائر حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة المهنية".

 الجامعةباختلاف متغير موقع الالتزام الوظيفي سابعا: اختبار الفروق لمتغير 
ند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع الرابعة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 

(∝)𝑺𝒊𝒈معنوية ) ≤ 𝑶. تزام الال( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير 𝟎𝟓
 Kمعلمي لأكثر من عينتين مستقلتين )استخدمنا اختبار لا تعزى لمتغير موقع الجامعة"،  الوظيفي

Independent-Samples إختبار كروسكال وليز( والمتمثل في (Kruskal-Wallis H لمعرفة ما إذا كانت ،)
هناك فروق في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع 

 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testالاختبارات اللامعلمية )
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 ( لاختبار الفروق لمتغيرKruskal-Wallis H: نتائج إختبار كروسكال وليز )(39-4)الجدول رقم 
 تبعا لمتغير موقع الجامعةالالتزام الوظيفي 

 Chi-Square المتغير متغير موقع الجامعة

 

Sig 

 670وسط: 
 1.9شرق: 

 23غرب: 
 706العينة ككل: 

 083.3 08099 الالتزام الشعوري
 08.91 08950 الالتزام الاستمراري
 085.9 08330 الالتزام الاخلاقي

 083.6 08092 الالتزام الوظيفي ككل

 SPSS 22المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات 

الالتزام ) تغير الالتزام الوظيفي بأبعاده الثلاثةلم Chi-Square كاي سكويريتبين من الجدول أعلاه أن قيم 
، 08950، 08099، 08092(، أخذت القيم على التوالي )الشعوري، الالتزام الاستمراري، الالتزام الاخلاقي

 موأبعاده الثلاثة )الالتزا الالتزام الوظيفيلكل من  0807(، كما أن قيم مستوى الدلالة جاءت أكبر من 08330
، 08.91، 083.3، 083.6، فأخذت القيم على التوالي )الشعوري، الالتزام الاستمراري، الالتزام الاخلاقي(

( في اتجاهات أفراد العينة 0807(، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى معنوية )085.9
 عهم الجامعي.باختلاف متغير موق الالتزام الوظيفي بأبعاده الثلاثةحول متغير 

وعليه يتضح لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف موقعهم 
الجامعي سواء أكانوا ينتمون إلى جامعات الوسط أو الشرق أو الغرب، ولهم نفس التصورات والاتجاهات حول متغير 

 . الوظيفي بأبعاده الثلاثة
والتي سابعة، للفرضية الفرعية السابعة من الفرضية الرئيسية البل الفرضية الصفرية واستنادا على ما سبق نق 

 تنص  على أنه: 
(∝)𝑺𝒊𝒈لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )" ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓

   تعزى لمتغير موقع الجامعة". الالتزام الوظيفيالتعليم العالي بالجزائر حول متغير 
 باختلاف متغير تقلد مسؤولية ادارية الالتزام الوظيفيثامنا: اختبار الفروق لمتغير 

د لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عن الخامسة والتي تنص  على: " الفرعيةمن أجل اختبار الفرضية 
(∝)𝑺𝒊𝒈مستوى معنوية ) ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر حول متغير الثقة 𝟎𝟓

لتين استخدمنا اختبار لا معلمي لعينتين مستقالتنظيمية بأبعادها تعزى لمتغير تقلد مسؤولية إدارية"، 
(2Independent-Samples والمتمثل في )إختبار مانوتني (Mann Whitney لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ،)

 في إجابات أفراد العينة محل الدراسة أم لا، وذلك من منطلق أن مجتمع الدراسة غير طبيعي فنتبع الاختبارات 
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 (، فكانت النتائج في الجدول التالي:Nonparametric Testاللامعلمية )
 الالتزام الوظيفي( لاختبار الفروق لمتغير Mann Whitney: نتائج إختبار مانوتني )(44-4)الجدول رقم 

 تبعا لمتغير تقلد مسؤولية إدارية

 Z Sig المتغير تقلد مسؤولية إدارية
 932لا: 
 172نعم: 

 706العينة ككل: 

 08910 -18013 الالتزام الشعوري
 08371 -08021 الالتزام الاستمراري
 .4041 -.6831 الالتزام الاخلاقي

 08130 - 18352 الوظيفي ككلالالتزام 

 SPSS 22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة 

، فأخذت 0807يتضح من الجدول أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة لمتغير الالتزام الوظيفي جاءت أكبر من 
( في 0807، مما يستدعي بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )(Sig =0.140)قيمة 

 متغير تقلد مسؤولية إدارية.  باختلافأفراد العينة حول متغير الالتزام الوظيفي  اتجاهات
، حيث 0807الوظيفي جاءت بين أكبر وأصغر من  الالتزاموذلك بالرغم من أن قيم مستوى الدلالة لأبعاد 

(، وجاءت 08371، 08910على التوالي ) 0807بعد الالتزام الشعوري والالتزام الاستمراري قيما أكبر من  أخذ
(، مما يستدعي بأنه لا 08012، فأخذت قيمة )0807قيمة مستوى الدلالة لبعد الالتزام الاخلاقي بقيمة أقل من 

أفراد العينة حول متغير الالتزام الوظيفي  تاتجاها( في 0807توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
د فروق ذات دلالة من جهة، وتوج تقلد مسؤولية إداريةمتغير  باختلافالالتزام الاستمراري الالتزام الشعوري و ببعده 

تقلد تغير م باختلاف الاخلاقيأفراد العينة حول متغير الالتزام  اتجاهات( في 0807إحصائية عند مستوى معنوية )
 .أخرى من جهة لية إداريةمسؤو 

واء تقلدوا سوهذه النتيجة تبين لنا بأن أساتذة مؤسسات التعليم العالي محل الدراسة، لا تختلف آرائهم 
لالتزام احول متغير الالتزام الوظيفي مع بعديه  والاتجاهات، ولهم نفس التصورات مسؤولية إدارية من قبل أم لا

لمتغير تعزى  يالاخلاقمع أنه توجد فروق في إجابات الأساتذة حول متغير الالتزام ، ام الاستمراريالالتز الشعوري و 
  تقلد مسؤولية إدارية.

والتي تنص  ابعة للفرضية الفرعية الثامنة من الفرضية الرئيسية السواستنادا على ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  
 على أنه: 

(∝)𝑺𝒊𝒈نوية )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى مع" ≤ 𝑶. ( في إجابات أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓
 التعليم العالي بالجزائر حول متغير الالتزام الوظيفي تعزى لمتغير تقلد مسؤولية إدارية"
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 مصدر الفروق لمتغيرات الدراسة اختبارالمطلب الثالث: 
وتبعا لما سبق نستنتج أن هناك فروق في إجابات الأساتذة محل الدراسة نحو الالتزام الوظيفي وأبعاده تعزى 

لإختبار تجانس  Leveneليفن  اختبارللمتغيرات الديمغرافية، والتي سوف نختبر مصدر الاختلاف لها عن طريق 
يبينان  يينالتال ينمصدر الفروق، والجدولها نختار الاختبار الأنسب من الاختبارات البعدية لمعرفة وبعد *المجموعات

  :SPSS V22*برنامج لنا النتائج المستخرجة من 
 لعينتين مستقلتينبين المتوسطات (: إختبار تجانس ومصدر الفروق 41 -4) الجدول رقم

المتغير  المتغير
 الديمغرافي

مستوى 
 الدلالة 

Sig 

Levene 

قرار 
 التجانس

إختبار مصدر 
 الفروق

مستوى  المتوسط الفئات
 الدلالة

مصدر 
 الفروق

الالتزام 
 الشعوري

 أنثى 08096 9812 ذكر ANOVA متجانس 08697 الجنس
 9890 أنثى

الالتزام 
 الاستمراري

  داخل ولاية الجامعة ANOVA متجانس 08069 مكان السكن

9820 
 

ولاية داخل  08067
 الجامعة

 9836 خارج ولاية الجامعة
الالتزام 

 الأخلاقي
تقلد مسؤولية 

 إدارية
 نعم 08069 3801 لا ANOVA متجانس ..085

 3817 نعم

 SPSSV22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
 قلتينعينتين مستبين المتوسطات لأكثر من (: إختبار تجانس ومصدر الفروق 42 -4الجدول رقم )

المتغير  المتغير
 الديمغرافي

مستوى 
 الدلالة 

Sig 

Levene 

قرار 
 التجانس

إختبار مصدر 
 الفروق

 متوسط الفئة
 

 Sigمستوى الدلالة 

مصدر 
 الفروق

 10من  أكثر 10الى  7من  7أقل من  الفئات
 

 

 

 

الالتزام 
 الاستمراري

 

 

 

 

الخبرة 
 المهنية

 

 

 

 

 

08510 

 

 

 

 

 

 

 متجانس

 

 

 

 

 

Scheffe 

 7أقل من 
 سنوات

// -0.276 

 
 

0.063 

-0.364* 
 

0.005 

وجود 
فروق بين 
فئة أقل 

 7من 
وأكثر من 

10 
سنوات 
ئة فلصالح 

من  ثرأك

الى  7من 
 سنوات 10

0.276 

 

0.063 

// -0.088 

 

0.517 
 10من  أكثر

 سنوات
0.364* 

 
 

0.005 

0.088 

 
 
 

// 

                                                   
التي  H0نقبل  0807اكبر من  sigإختبار تجانس المجموعات: التساوي في التشتت )التباين( أو عدمه عن طريق إختبار ليفن اذا كانت  -* 

  تعبروالتباين متجانس
 (16أنظر الملحق رقم )إختبار مصدر الفروق:  -* 
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0.517 10 
 سنوات

 

 

 

الالتزام 
 الأخلاقي

 

 

 

 

 العمر

 

 

 

 

0.351 

 

 

 

 

 متجانس

 

 

 

 

LSD 
 

مصدر  10أكبر من  10الى  7من  7أقل من  الفئات
 الفروق

أقل من  
 سنة 30

// -0.093 

 
 

0.129 

-0.267* 
 

0.049 

وجود 
فروق بين  
فئة أقل 

 30من 
وفئة أكبر 

 70من 
سنة 

لصالح 
 الثانية

الى  30من 
 سنة 70

0.093 

 

0.129 

// -0.074 

 

0.458 
 70أكبر من 

 سنة
-0.267* 

 
 

 
0.049 

0.074 

 
 
 

0.458 

// 

 

 

 

 

 

الالتزام 
 الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 العمر

 

 

 

 

 

 

03099 

 

 

 

 

 

 

 

 

غير 
 متجانس

 

 

 

 

 

 

Dunnett 

T3   

 30أقل من  الفئات
 سنة

الى  30من 
 سنة 70

 70من أكبر 
 سنة

مصدر 
 الفروق

أقل من  
 سنة 30

// -0.263* 

 

0.036 

-0.177 
 

0.290 

وجود 
فروق بين 
فئة أقل 

 30من 
سنة ومن 

الى  30
سنة  70

لصالح 
الفئة 
 الثانية

الى  30من 
 سنة 70

0.263* 

 
 

0.036 

// -0.073 

 
 

0.876 
 70أكبر من 

 سنة
0.177 

 
0.290 

0.073 

 
 

0.876 
 

// 

 

 

 

 

 

 

 

الالتزام 
 الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 

الرتبة 
 الوظيفية

 

 

 

 

 

 

 

 

0.749 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متجانس

 

 

 

 

 

 

 

 

LSD 

 

 

 

أستاذ  الفئات
 مساعد

مصدر  بروفسور أستاذ محاضر
 الفروق

أستاذ 
 مساعد

// -0.040 

 
 

0.565 

-0.227* 
 

0.018 

وجود 
فروق بين 
 البروفسور

وكل من 
الأستاذ 
المساعد 
والمحاضر 

لصالح 
 ورسفالبرو 

 0.040 أستاذ محاضر

 

0.565 

// -0.187* 

 

0.017 
 *0.227- بروفسور

 
 

0.018 
 

0.187* 
 

 

0.017 

// 

 SPSSV22المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
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 بالنظر للجدولين أعلاه نستنتج ما يلي:
رتبة الوظيفية لأساتذة والتوجد فروق في إجابات أفراد العينة حول الالتزام الوظيفي تعزى لمتغيري العمر : أولا

 ذلك سوف نختبر مصدر هذه الفروقات:مؤسسات التعليم العالي، ل
  فوجدنا مستوى الدلالة  للرتبة الوظيفيةبالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  يؤدي إلى مما  0807أكبر من 

، وبهذا نختار ومنه التباين في كل المجموعات متساوي متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين 
(؛ حيث توصلنا إلى وجود فروق في إجابات LSDإختبار )الإختبارات البعدية المعتمدة على التجانس، حيث إخترنا 

سور( لصالح البروف)الأستاذ المساعد والبروفسور( وبين فئة )الأستاذ المحاضر و  فئتيأفراد العينة نحو الالتزام الوظيفي بين 
ة ، وحسبنا هذا راجع إلى أن الفرد كلما ترقى أحس بالمسؤولية أكثر وأيضا لديه خبر لكلا المجموعتين البروفسورفئة 

 . معتاد عليهأكثر في حيثيات مهنته كأستاذ فيصبح الإلتزام الوظيفي كروتين 

  فوجدنا مستوى الدلالة  للعمربالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  يؤدي إلى مما  0807من أقل 

، ين متوسطات المجموعاتب متجانس غيرالتي تنص  على أن التباين وقبول الفرضية البديلة الفرضية الصفرية  رفض
(؛ حيث توصلنا Dunnett T3التجانس، حيث إخترنا إختبار )عدم وبهذا نختار الإختبارات البعدية المعتمدة على 

سنة(  70الى  30من و سنة  30إلى وجود فروق في إجابات أفراد العينة نحو الالتزام الوظيفي بين فئة )أقل من 
سنة يسعى إلى الترقية الى  70الى  30ونرى بأن فئة الأساتذة الذي سنهم بين ، سنة 04الى  44من لصالح فئة 

الفئات الأخرى هذا من جهة، ومن جهة أخرى في هذا السن  البروفسور لذلك نجد إلتزامهم الوظيفي أكثر من
داف وقيم المؤسسة فأغلبهم في مرحلة تبني أه يكون الفرد يتمتع بالإستقرار سواء الشخصي أو من الاستقرار الوظيفي
 .وإعتبارها أهدافهم وقيمهم فيصلو إلى مرحلة النضج للالتزام الوظيفي

لعينة حول الالتزام الشعوري تعزى لمتغير النوع الاجتماعي لأساتذة توجد فروق في إجابات أفراد ا: ثانيا
لإختبار ليفن  Sigفوجدنا مستوى الدلالة : مؤسسات التعليم العالي، لذلك سوف نختبر مصدر هذه الفروقات

Levene  منه التباين في و  متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين مما يؤدي إلى  0807أكبر من
(؛ حيث توصلنا إلى وجود فروق في إجابات ANOVAإختبار )نختبر مصدر الفروق من متساوي، وبهذا  المجموعتين

لنساء يتميزن ا، و هذا راجع إلى أن الإناث( لصالح فئة ذكر، أنثى) فئتيبين  الالتزام الشعوريأفراد العينة نحو 
مما تماعية ج للعلاقات الاجكنتا   بجامعتهمعاطفي تعلق ذات لديهن بالعاطفة فهذا شيء منطقي أن نجد الأستا

يدفعهن للالتزام أكثر من الرجال الذين يحسبونها من جانب مادي أكثر وهذا لكثرة مسؤولياتهم وإحتياجاتهم المفروضة 
  على عاتقهم.
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هنية ومكان تعزى لمتغيري الخبرة الم الالتزام الاستمراريتوجد فروق في إجابات أفراد العينة حول : ثالثا
 :السكن لأساتذة مؤسسات التعليم العالي، لذلك سوف نختبر مصدر هذه الفروقات

  فوجدنا مستوى الدلالة  للخبرة المهنيةبالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  يؤدي إلى مما  0807أكبر من 

، وبهذا نختار ومنه التباين في كل المجموعات متساوي متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين 
(؛ حيث توصلنا إلى وجود فروق في Scheffeالإختبارات البعدية المعتمدة على التجانس، حيث إخترنا إختبار )

( لصالح فئة سنوات 10أقل من خمس سنوات، أكثر من ) فئتيبين  الاستمراريإجابات أفراد العينة نحو الالتزام 
الأستاذ في هذه المرحلة أكمل مساره المهني فلا يفكر بتغيير أو وحسبنا هذا راجع إلى أن ، سنوات 14أكثر من 

ترك وظيفته، ويكون قد رسم مكانة وظيفية في جامعته، لذلك لا يستطيع أن يخسرها، وربما أن مؤسسات التعليم 
ات التعليم اء هذه المؤسسات.، لذلك على مؤسسالعالي في الجزائر تهتم وتقيم الأساتذة القدامى الذين ساهموا في بن

عة أكثر من الفئات فئة الأقدم فهي تعلم خبايا ونقائص  الجامالعالي التي تريد رفع مستوى الإلتزام الاستمراري تهتم بال
 الأخرى.

  فوجدنا مستوى الدلالة  لمكان السكنبالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  مما يؤدي  0807أكبر من 

اوي، وبهذا نختبر مصدر ومنه التباين في المجموعتين متس متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين إلى 
بين  مراريالإست(؛ حيث توصلنا إلى وجود فروق في إجابات أفراد العينة نحو الالتزام ANOVAالفروق من إختبار )

ساتذة أمر منطقي لأن الأ، و هذا داخل ولاية الجامعة( لصالح فئة خارج ولاية الجامعة، داخل ولاية الجامعةفئتي )
القاطنين بولاية الجامعة يكون إلتزامهم الاستمراري أكثر من خارج ولاية الجامعة، فعلى مؤسسات التعليم العالي أن 

عة، فتخسر طاقات متسعى لتوفير سكن وظيفي للأساتذة خارج ولاية الجامعة ليشعروا بالاستقرار ولا يفكرو بترك الجا
 تساهم في رقيها.

 توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول الالتزام الاخلاقي تعزى لمتغيرات العمر والرتبة الوظيفية وتقلد: رابعا
 :المسؤولية الادارية لأساتذة مؤسسات التعليم العالي، لذلك سوف نختبر مصدر هذه الفروقات

  فوجدنا مستوى الدلالة  للعمربالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  يؤدي إلى مما  0807أكبر من 

، وبهذا نختار ومنه التباين في كل المجموعات متساوي متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين 
جود فروق في إجابات (؛ حيث توصلنا إلى و LSDالإختبارات البعدية المعتمدة على التجانس، حيث إخترنا إختبار )

، سنة 04أكبر من ( لصالح فئة سنة 70سنة، أكبر من  30أقل من ) فئةبين  الأخلاقيأفراد العينة نحو الالتزام 
وهذا يعزى إلى أن الأساتذة الذي سنهم يفوق الخمسين يتمتعون بالتزام أخلاقي أكثر من الأعمار الأقل؛ كون أنهم 

عليهم، ومن جانب آخر أنهم يشعرون بأن صورة الجامعة من أساتذة واجب يعتبرون أن الإلتزام في وظيفتهم ك
صورتهم فأغلبهم أنهو مسارهم الوظيفي وهم في رتبة بروفسور، ويعرفون قيمة الالتزام في مهنتهم لهم وعلى المؤسسة 



 ئرمؤسسات التعليم العالي في الجزاب ت الدراسةتحليل واختبار فرضيا الفصل الرابع .........
 

255 
 

تم بالأساتذة تهسواء، وأيضا يعتبرون أنفسهم قدوة للأساتذة الأقل عمرا، لذلك على مؤسسات التعليم العالي أن 
 .في هذا العمر لتعميم وغرس الجانب الأخلاقي في نفوس الأساتذة الآخرين

  فوجدنا مستوى الدلالة  لتقلد مسؤولية إداريةبالنسبةSig  لإختبار ليفنLevene  مما  0807أكبر من 

ين متساوي، وبهذا نختبر ومنه التباين في المجموعت متجانسقبول الفرضية الصفرية التي تنص  على أن التباين إلى يؤدي 
 لأخلاقيا(؛ حيث توصلنا إلى وجود فروق في إجابات أفراد العينة نحو الالتزام ANOVA) اختبارمصدر الفروق من 

بالتزام ون على أن الأساتذة الذين تقلدوا مسؤولية إدارية من قبل يتمتعيدل  ، وهذانعم( لصالح فئة نعم، لابين فئتي )
مما يؤكد على أهمية تقلد الأساتذة للمسؤوليات الإدارية؛ فنجدهم  المسؤولية، واأخلاقي أكثر من الذين لم يتقلد

اكتسبوا الأخلاق الوظيفية من اطلاعهم على الحقوق والواجبات التي تقع على عاتق الإداري والأستاذ والتي تساهم 
وليات فعلى مؤسسات التعليم العالي أن تشجع الأساتذة على تقلد المسؤ في التزامهم الأخلاقي في مهنتهم كأساتذة، 

 .الإدارية كي تظفر بالتزامهم الأخلاقي
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 خلاصة الفصل 
سلف ذكره في هذا الفصل والذي يعد زبدة الدراسة من حيث الإجابة على مختلف أسئلتها، على ضوء ما 

اعتماد مجموعة فرضيات الفروق، ب وأ فرضيات المستوى أو الأثر أو الوساطة سواء، مختلف فرضياتها من خلال اختبار
؛ المتوسطات والانحرافات المعيارية للاختبار ، عن طريقSmart-PLS3و SPSS V22من الاختبارات في برنامجي 

ة، واختبار فرضيات الأثر ثللفرضية الرئيسية الثال ختبار الانحدار الخطي البسيطالفرضية الرئيسية الأولى والثانية، وا
 7000بعينة  Bootstrappingباعتماد طريقة  المباشر وغير المباشر لأبعاد الثقة التنظيمية على الالتزام الوظيفي

𝑃و ∗≤ 0.05, 𝑃 ∗∗≤ 0.01 , 𝑇 ≥      فتم تأكيد بعضها ونفي الآخر. ، ((1.96
 مستوى متوسطجود بفروعها والتوصل إلى و فبالنسبة لفرضيات المستوى؛ تم تأكيد الفرضية الرئيسية الأولى 

للثقة التنظيمية بأبعادها في مؤسسات التعليم العالي من وجهة نظر أساتذتها بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 
 دالتسيير محل الدراسة، مع تأكيد الفرضية الرئيسية الثانية مع فرعيها ونفي الفرضية الفرعية الأخرى والتوصل إلى وجو 

للالتزام الأخلاقي فع مستوى مرتللالتزام الوظيفي مع بعديه الالتزام الشعوري والالتزام الاستمراري، و مستوى متوسط
 .للرضى الوظيفي مستوى مرتفع، مع وجود لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة

وي ذات دلالة إحصائية معن وجود أثروالتوصل إلى  نفي الفرضية الرئيسية الثالثة؛ فقد تم أما فرضيات الأثر
𝐒𝐢𝐠عند مستوى معنوية ) ≤ 𝟎. ( للثقة التنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي من وجهة نظر أساتذة مؤسسات 𝟎𝟓

الفرضية  رفضالإضافة إلى بالتعليم العالي في الجزائر بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير محل الدراسة، 
، والتوصل إلى ابعة من الفرضية الرئيسة الر  مع تأكيد الفرضية الفرعية الأولى الثانية والثالثة والرابعةالفرعية 

ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  لكل من الرئيس المباشر وزملاء العمل وحكامة الجامعة معنويوجود أثر 
(𝐒𝐢𝐠 ≤ 𝟎.  للإدارة العليا لذات العينة. عدم وجود أثرو يالالتزام الوظيف( في تحقيق 𝟎𝟓

ضية الفرعية الفرضية الفرعية الاولى والثالثة والرابعة مع تأكيد الفر  نفيفتم  ؛الوساطة فرضياتوبالنظر إلى 
لثقة في الإدارة الوظيفي بين بعد ا التوصل إلى وجود وساطة كلية للرضىو ؛ الثانية من الفرضية الرئيسة الخامسة

العليا والالتزام الوظيفي، وعدم وجود وساطة للرئيس المباشر ووجود وساطة جزئية تكميلية لكل من زملاء العمل 
 وحكامة الجامعة لأفراد العينة محل الدراسة. 

فروق للثقة  ودوالتوصل الى عدم وج بتأكيد الفرضية الرئيسة السادسةجاءت  فرضيات الفروق؛كما أن  
من جانب  لتزام الوظيفيجود فروق للابو الرئيسية السابعة  الفرضية رفضالتنظيمية تعزى للمتغيرات الديمغرافية، و

الفرضية الرئيسية  تأكيدوسنة، بروفسور( على التوالي،  70الى  30لصالح )من العمر والرتبة الوظيفية  متغير
  الاجتماعية ومكان السكن، الخبرة المهنية، موقع الجامعة، تقلد مسؤولية إدارية.من جانب الجنس، الحالة السابعة 

الى نتائج اختبار فرضيات الدراسة الميدانية تبعا لوجهة نظر الأساتذة بكلية العلوم الاقتصادية  وبعد توصلنا
                محل الدراسة، يتسنى لنا وضع خاتمة للخروج بمجموعة من التوصيات لمؤسسات التعليم العالي في الجزائر محل الدراسة. 
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ضرورة حتمية  الالتزام الوظيفي باتتاتضح من خلال ما تم التطرق إليه في الجانبين النظري والميداني أن دراسة 
ظومة التعليم العالي تواجهها منفي ظل التحديات الدولية والمحلية التي ، وخاصة عليم العاليوملحة في نجاح مؤسسات الت

الوظيفي  ىبأهمية الرض اف، والاعت بمختلف أسلاكهم لأساتذتها الثقة التنظيمية فسعيها الجاد لرفع مستويات في الجزائر؛
 ؛ يؤديان إلى الابداع والابتكار في تحقيق الأهداف المسطرة، وبالتالي نجاح مؤسسات التعليم العالي.لأساتذتها

  الدراسةأولا: نتائج 
 نتائج الدراسة النظرية -1

الثقة التنظيمية لها أهمية كبيرة في بناء الرأس المال الاجتماعي التنظيمي في المؤسسة، كما أنها عنصر أساسي في  -
لدائم في رفع ي السعي افاعلية المؤسسة، وهي من السمات الصعبة في البناء والسهلة في الهدم لذلك تستدع

 ؛مستوياتها

لذلك  ،على مفهوم موحد للثقة التنظيمية كونها مفهوم إدراكي غير ملموس علماء الإدارة والباحثينيتم رسو لم  -
 ؛فإن الثقة التنظيمية تحتاج أن توضع ضمن مخططات المؤسسة الاستاتيجية

وس نف الوظيفي في فعالة لغرس ثقافة الثقة التنظيمية والالتزام استاتيجياتتحتاج مؤسسات التعليم العالي إتباع  -
 ؛أساتذة مؤسسات التعليم العالي

ها بتكثيف عمليات التعليمية، فعلي للإدارةيعتبر الالتزام الوظيفي والثقة التنظيمية ضمن التوجهات الحديثة  -
امة والتي تهدف د هوالج التحسين بالمحيط الداخلي والخارجي للجامعة حول العمل على هذه المفاهيم الحديثة،

المنظومة التعليمية، والتي تستدعي منها الاطلاع على تجارب الجامعات الدولية الناجحة في تطبيق  جودة الى
 ثة، والتعرف على أهم آلياتها.المفاهيم التعليمية الحدي

 نتائج الدراسة الميدانية -2
ات التعليم العالي بمؤسس الارتقاءأفرزت لنا الدراسة الميدانية مجموعة من النتائج علها تساهم في رفع مستويات 

 :ةنقاط التاليبالجزائر، وتمثلت في ال

ن وجهة نظر أساتذة مفي مؤسسات التعليم العالي بالجزائر  بمستوى متوسط بأبعادها الثقة التنظيمية ىتحظ -
 ؛مؤسسات التعليم العالي بالجزائر في كليات العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

أما بعد الالتزام  ،متوسط بمستوى لتزام الوظيفي بأبعاده االالتزام الععوري، الالتزام الاستمراري الا ىيحظ  -
تصادية والتجارية بكليات العلوم الاقلأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر  توى مرتفعبمسالأخلاقي فكان 
 وعلوم التسيير؛

التعليم العالي  لأساتذة مؤسسات بمتوسط مرتفعالوظيفي الذي تم اقتاح وساطته في هذه الدراسة  ىجاء الرض -
 في الجزائر بكليات العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؛

 معنوي للثقة التنظيمية على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من  رأثيوجد   -



 الخاتمة

259 
 

 وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة

 حكامة الجامعة  ، الثقة في زملاء العمل، الثقة فيالعليا قة التنظيمية االثقة في الإدارةلأبعاد الثمعنوي  رأثيوجد  -
 على تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر من وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة.

 حكامة الجامعة  لثقة في زملاء العمل، الثقة في، االعليا معنوي لأبعاد الثقة التنظيمية االثقة في الإدارة رأثيوجد  -
الوظيفي من  ىعالي بالجزائر من خلال توسط الرضعلى تحقيق الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم ال

رة العليا الوظيفي بين الثقة في الإدا ىللرض وساطة كليةفكانت هناك ، وجهة نظر أفراد العينة محل الدراسة
ة في حكامة الوظيفي بين كل من الثقة في زملاء العمل والثق ىللرض ووساطة جزئية تكميليةوالالتزام الوظيفي، 

 عدم وجود وساطة ، مع %43.53، %45.31الجامعة مع الالتزام الوظيفي بنسبة توسط على التوالي ا
 المباشر والالتزام الوظيفي.الوظيفي بين الرئيس  ىللرض

الوظيفي  ىالمرتفع للرض الوظيفي؛ فالمستوى الوظيفي في العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام ىأهمية توسط الرض -
 معامل التفسير ؛ حيث كان%6تغير الالتزام الوظيفي بنسبة لمساهم في رفع نسبة تفسير أبعاد الثقة التنظيمية 

فبالرغم من المستويات  ، 2R= 38.8بنسبة ا ى  وأصبح عند توسط الرض2R= 33.2بنسبة ا في التأثير المباشر
مؤسسات  ىلذلك عل في العلاقة، ىلالتزام الوظيفي ظهرت أهمية الرضالمتوسطة لأبعاد الثقة التنظيمية ومتغير ا

 التعليم العالي أن تسعى لرفع تلك المستويات؛

ة مؤسسات التعليم العالي بالجزائر محل الدراسة حول متغير الثقة التنظيميفي إجابات أساتذة  لا توجد فروق -
لجامعة، تقلد ، الخبرة المهنية، منطقة االرتبة، العمر، الحالة الاجتماعية، الجنستعزى للمتغيرات الديمغرافية ا

 المسؤولية الإدارية ".

لأساتذة  ظيفيةالعمر والرتبة الو في إجابات أفراد العينة حول الالتزام الوظيفي تعزى لمتغيري  توجد فروق -
 14امن  لصالح ذلك، و في الجزائر بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير مؤسسات التعليم العالي

جتماعية، ة الاالحال، الجنسللمتغيرات الأخرى ا عدم وجود فروق، مع سنة، بروفسور  على التوالي 34الى 
لالتزام الععوري ا ، أما بالنسبة لأبعاد الالتزام الوظيفي؛الخبرة المهنية، منطقة الجامعة، تقلد المسؤولية الإدارية 

صالح اأكثر من ل ، والالتزام الاستمراري تعزى للخبرة المهنية ومكان السكنلصالح الاناث لمتغير الجنستعزى 
 لإداريةوتقلد المسؤولية ا لعمرل، أما الالتزام الأخلاقي تعزى سنوات، داخل ولاية الجامعة  على التوالي 44

 .سنة، نعم  على التوالي 34لصالح اأكبر من 

 ثانيا: توصيات الدراسة

ات التعليم يمكن ان تساعد مؤسس التوصياتفي ضوء النتائج التي توصلت لها الدراسة، تم تقديم مجموعة من 
العالي في الجزائر بكليات العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بتحسين مستوى الثقة التنظيمية بأبعادها لدى 

لتزام معنوي وواضح على تحقيق الالتزام الوظيفي من جهة وعلى تعزيز الا أثرالتعليم العالي لما لها من  أساتذة مؤسسات
 الوظيفي من جهة أخرى، وأهم هذه التوصيات: ىفي من خلال الرضالوظي
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 توصيات تخص مؤسسات التعليم العالي في الجزائر المدروسة -1
  سات ببناء الثقة التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي لما أثبت من أهمية بالغة في نجاح وتميز المؤسالاهتمام أكثر

 على الصعيد الداخلي والخارجي؛

 لدى أساتذة، وذلك بالنظر في نظام الرواتب والتقيات والمكافآت  ىلمحافظة على مستوى الرضاستمرار ا
  ؛الوظيفي ىضرورتها في رفع مستويات الرض والعلاوات الوظيفية التي أبدى معظم البحوث

  بها؛ سسة لهم وإقناعهم بها وربطهمعقد لقاءات من حين لآخر مع العاملين لتوصيل رسالة وأهداف وقيم المؤ 

  عقد دورات تدريبية في مجال العلاقات الإنسانية لتحسين العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين، كون الدراسة تبين
 ثقة وغرس الالتزام لدى الموظفين؛نقص أو ضعف هذه العلاقات التي لها دور أساسي في خلق ال

 فين ووجهات بار حاجات الموظخذ بالاعتاهتمام الإدارة بالعفافية من قرارات وأن تعرح للموظفين مبرراتها والا
 نظرهم؛

  أن تعمل مؤسسات التعليم العالي على خلق مناخ تنظيمي يسوده الثقة المتبادلة بين الموظفين والإدارة من خلال
 التحيز في التعامل مع الموظفين؛عدم  ، معم في رسم السياسات وصنع القراراتاشراكه

  ضع و ب التي تواجه الأستاذ الجامعي بمختلف رتبه وأسلاكه الوظيفية،ضع نظام لمعالجة العكاوي والتظلمات و
جود و  أن تعمم في جميع مؤسسات التعليم العالي في الجزائر مع ضرورةو ، منصة خاصة بالعكاوي والتظلمات

 ؛ة الجامعةارة ورئاسنية وإرادة حقيقية من الدولة ومن مجلس إد

  لتوجه الى اسياسية ومن الخزينة، أو  إرادةمن ي لبناء الرأس المال البعري، الذي يتوفر الرأس المال المادتوفير
 لى الخزينة؛مساهم في رفع الاقتصاد وليس عبء ع ليم العاليليصبح قطاع التعركائز التسيير العمومي الجديد 

  عليم مؤسسات التكل مؤسسة من في   يكون متخصص في دراسة سلوك الموظفين ث منصباستحداضرورة
  .عامةعالي خاصة والعمومي ال
 الدراسة الحالية توصيات تتعلق بحدود 

 أي دراسة لا تخلو من بعض السلبيات، فبعد الانتهاء من هذه الدراسة استنبطت الطالبة فإن كما هو الحال 
   :أكثر ميمهاتدقيق نتائج هذه الدراسة وتعل، يمكن أن تساعد الباحثين في هذا المجال مستقبلا توصياتمجموعة من ال

العينة تستهدف أساتذة كلية الاقتصاد في القطر الجزائري، فلذلك لا يمكن تعميم النتائج على كل أساتذة  -
 وصيتومن المنتمين للميادين الأخرى...، لذلك  بمختلف أسلاكهم استعفائيينمؤسسات التعليم العالي من 

 بتوسيع حجم العينة من خلال إدخال الأساتذة المنتمين للكليات الأخرى.الطالبة 

 الوظيفي ىالرض تاحواق ركزت الدراسة على الالتزام الوظيفي كمتغير تابع والثقة بأبعادها كمتغيرات مستقلة -
لوظيفي في العلاقات ابإدخال أبعاد الالتزام  توصي الطالبة، لذلك كوسيط في العلاقة التأثيرية بينهما  بمؤشرين

 توصي فالوظيفي له تأثير وساطة في بعد الإدارة العليا وحكامة الجامعة وزملاء العمل،  ىوبما أن الرضالتأثيرية، 

 ؛قتحته هذه الدراسةفي النموذج الذي اؤشرين فقط وليس بمالوظيفي بأبعاده  ىالرضمتغير بإدخال أيضا  الطالبة
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المختارة االمعاركة  دون دراسة مكوناتهفي الادرة  للثقة تابع الطالبة متغير الثقة في حكامة الجامعة كبعد اقتحت -
في النموذج لبعد الوظيفي، وظهرت أهمية هذا ا ىعلى الالتزام الوظيفي وتوسط الرضوالعدالة والعفافية  في أثرهم 

  ؛لمقتحا الدراسة نموذجبعد الثقة في حكامة الجامعة في بإظهار مكونات  توصي الطالبةالمقتح، لذلك 

في تحليل البيانات لكل فرضيات الدراسة،  Smart PLSو SPSS اعتمدت الدراسة على المزج بين البرنامجين -
أو  سواء لفرضيات الأثر أو الفروق أو المستوى،  Smart PLSكبرنامج باعتماد برنامج واحد   فتوصي الطالبة

 . عندما تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعيا Amosكبرنامج 

المستحسن توجيه  منأنه  توصي الطالبةوجهت الاستبانة لمتغيري الدراسة للأستاذ الجامعي اكعينة للدراسة ،  -
الثقة التنظيمية للأساتذة الجامعيين أما استبانة الالتزام الوظيفي توجه للرؤساء خاصة الرئيس المباشر  استبانة

 ارئيس القسم ، أو إضافة أداة أخرى كالمقابلة لنصل الى دراسة أكثر دقة. 

ن م ،مست الدراسة مؤسسة عمومية واحدة مؤسسات التعليم العالي، وموظف عمومي واحد الأستاذ الجامعي -
لمؤسسات التابعة من ا ع المؤسسات المستهدفةيتنو ب توصي الطالبةأجل الالمام بالقطاع العمومي في الجزائر، 

 للقطاع العمومي االمستعفيات البلديات المحاكم المدارس .... 

المتغيرات التي بإدخال  ةلبفتوصي الطاالوظيفي في توسط العلاقة التأثيرية بين متغيري الدراسة،  ىالرضإدخال  -
تعتبر كمدخلات اسوابق  كالتواصل، القيم المعتكة،..، والمتغيرات التي تعتبر كمخرجات انواتج  كالصراع 

 Morgan adادرة العمل،... والتي ذكرت في نظرية الالتزام والثقة لمورغان وهانت اغم الوظيفي، الميل إلى

Hunt, 1994.  

 ثالثا: آفاق الدراسة
أهمية لا يستهان يها فوالتوصيات المقتحة، يجدر بنا وضع مجموعة من الآفاق نرى النتائج المتوصل إليها  خلالمن 

قاعدة أو أساس ك  وجعل نتائج هذه الدراسةبها للباحثين في مجال المؤسسات العمومية عامة والالتزام الوظيفي خاصة، 
 :ناوين التالية، لذلك نوجز هذه الآفاق في العريم العالي في الجزائمؤسسات التعل لأساتذةللارتقاء بالالتزام الوظيفي 

o  أثر الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي في تحسين الخدمة العمومية من وجهة نظر رؤساء الأقسام وأساتذة
 ؛في الجزائر مؤسسات التعليم العالي

o   المؤسسات فيديد كآلية لبناء الثقة التنظيمية والالتزام الوظيفي تطبيق مبادئ التسيير العمومي الجأثر 
 ية اقطاعي التعليم العالي والصحة في الجزائر الجزائر  العمومية

o  أثر التوجه نحو خوصصة قطاع التعليم العالي في غرس الالتزام الوظيفي لأساتذة مؤسسات التعليم العالي
 في الجزائر؛  

o ؛ادراسة ميدانية  ثقة في الإدارة العليا والالتزام الوظيفيالوظيفي بين ال ىتوسط الرض 

o  الوظيفي ىط الرضء العمل بتوسالثقة في زملانحو تعزيز الالتزام الوظيفي من خلال الثقة في حكامة الجامعة و 
  .ادراسة ميدانية في المؤسسات الخاصة والعمومية 
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 باللغة العربية والمصادر أولا: المراجع
 القرآن الكريم

 . الكتب1
دار الشؤون  ، الطبعة الاولى،وقفة مع بعض جوانب الالتزام الوظيفي من الناحية الشرعيةابراهيم عبد اللطيف العبيدي،   -1

 1111الاسلامية والعمل الخيري، دبي، 

  1112، دار جرير، الأردن، 1إبراهيم محمد المحاسنة، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق، ط -1

، الطبعة الأولى، مركز تطوير الدراسات العليا والبحوث في العلوم الهندسية، التحليل الإحصائي للبياناتأماني موسى محمد،   -2
 1112القاهرة، 

عزاز، ، ترجمة اسماعيل علي بسيوني وعبد الله بن سلمان الي الإدارة مدخل بناء المهارات البحثيةطرق البحث فأوما سيكاران،   -4
 ،  السعودية، الرياض-جامعة الملك سعود -النشر العلمي والمطابع 

 ومراجعة الخليج لدول العربي التربية مكتب ، ترجمةوالاولويات الممارسات العالي التعليم في العامة الخدمةكروسون،  باتريشا -5

 1821الاحمد الرشيد، الرياض،  محمد

م الشهابي، مكتبة ، ترجمة ابراهيدليل إداريي التعليم العالي القيادة الفاعلة والادارة في الجامعات والكلياتبيتر ماك كافري،   -1
 1112، الرياض، المملكة العربية السعودية، 1العبيكان، ط

 1111وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، الجزائر، أكتوبر جزائر، التعليم العالي والبحث العلمي في ال  -7

 1112بيروت،  صادر، دار العاشر، المجلد ،العرب لسان منظور، ابن الدين جمال -2

 1114، ترجمة رفاعي اسماعيل البسيوني، دار المريخ للنشر، الرياض، إدارة السلوك في المنظماتجيرالد، جينبر، روبرت بارون،   -8

، منشورات مخبر الدراسات الاجتماعية والنفسية والانثروبولوجية، 1، ط-واقع وآفاق–المقاولاتية والشباب رابح هوادف،   -11
 1118مطبعة نواصري، المسيلة، الجزائر، 

 1111، الطبعة الأولى، دار الكتب الوطنية، بنغازي، ليبيا، SPSS تحليل البيانات خطوة بخطوة فيرامي صلاح جبريل،   -11
، (AMOSدليل المبتدئين في التحليل الإحصائي بإستخدام برنامج أموس )عباس البرق، عايد المعلا، أمل سليمان،   -11

 إثراء للنشر والتوزيع، الأردن

 1115، الدار الجامعية، الإسكندرية، مبادئ السلوك التنظيميعبد الباقي، صلاح الدين،   -12

، الطبعة الأولى، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن، SPSS  مجإستخدام برناالإحصاء التطبيقي بعبد اللاه إبراهيم الفقي،   -14
1114 

، دار حاظ بيقاتالتط-النظرية-المفاهيم، السلوك التنظيمي عبد الله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض الله السواط -15
 1112للنشر والتوزيع، الطبعة الرابعة، السعودية، 

 لمسيرة، مصر، ب.ط، دار االسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  -11

ربية للتنمية ، المنظمة العمنهج البحث في إدارة الأعمال )ارشادات عامة للباحثين المبتدئين(فتحي إبراهيم محمد أحمد،   -17
 1114جامعة الدول العربية، مصر، -الإدارية

، ، ب ط، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيعالجودة الشاملة والمؤشرات في التعليم الجامعيمحمد أشرف السعيد محمد،  -12
  1117مصر، 

 1115، دار حورس للنشر والتوزيع، الاسكندرية، مصر، السلوك التنظيميمحمد الصيرفي،   -18
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 1111دار المسيرة، عمان، ، مناهج البحث العلمي في التربية وعلم النفسملحم سامي،   -11

النشر، ب و المجموعة العربية للتدريالطبعة الأولى،  ،الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسينمنال البارودي،  -11
 .1115القاهرة، مصر، 

البحث العلمي و الحكمانية في المنظمات العامة... دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي منى حيدر عبد الجبار الطائي،  -11
 1112، ضمن مؤتمر: الإدارة الرشيدة وبناء دولة المؤسسات، المنظمة العربية للتنمية الادارية، القاهرة، مصر، بجمهورية العراق

 1882، الطبعة الأولى، دار النشر: مكتبة العبيكان، الرياض، استراتيجية الادارة اليابانيةالمنيف، إبراهيم بن عبد الله،  -12

 1117، الوراق للنشر والتوزيع، الاردن، أخلاقيات الادارة ومسؤولية الاعمال في شركات الاعمالنجم عبود،  -14

دولة  ، ضمن مؤتمر: الإدارة الرشيدة وبناءأهمية الادارة الرشيدة للشركات في التنمية المستدامةهتوف عبد الرزاق أحمد،   -15
 1112ر، المؤسسات، المنظمة العربية للتنمية الادارية، القاهرة، مص

شر، ، المجموعة العربية للتدريب والنإدارة المدرسة وإدارة الفصل: أصول نظرية وقضايا معاصرةالهنداوي، ياسر فتحي،  -11
 1111مصر، 

 . المقالات 3
مسارات التحول بمؤسسات التعليم الجامعي المصري نحو صيغة الجامعة الريادية إيمان جمعة محمد عبد الوهاب،   -17

 28-1ص: -، ص1112، 11، العدد 11، مجلة كلية التربية، جامعة كفر الشيخ، المجلد "دراسة إستشرافية"

مجلة الحقوق  ،العلاقة بين الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي في الوزارات الجزائرية دراسة تحليلية إحصائيةبليل حسيبة،   -12
 117-118ص: -، ص1، العدد 11 ، جامعة زيان عاشور الجلفة، المجلد-دراسات اقتصادية–والعلوم الانسانية 

 المعهد على تطبيقية سورية )دراسة التعليمية في المؤسسات بإدارة الموظفين ثقة في الثقافة ، أثرسلامة زاهر، زكريا تيسير -18

 الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة مجلة، العامة( للإدارة الوطني والمعهد الإدارية، العالي للتنمية والمعهد الأعمال، لإدارة العالي

 211-128ص: -، ص1114الأول، سوريا،  العدد (21)المجلد – والقانونية

دراسة تشخيصية لإتجاه الطلبة نحو الكفاءة المهنية للاستاذ الجامعي " أساتذة علم النفس التنظيميلولاية دزاير هريو،   -21
 271 -211ص: -، ص1112، 11، العددبرلين -ألمانياالمركز الديمقراطي العربي –مجلة العلوم الاجتماعية ، عنابة أنموذجا"

-تعليم العاليدراسة حالة مؤسسات ال–أثر الثقة التنظيمية في إنجاح البناء المعرفي سرير الحرتسي حياة، ربحي كريمة،   -21
 121 -112ص: -، ص1112، 1، جامعة البليدة مجلة الأبحاث الاقتصادية، 

، المركز الديمقراطي 1مجلة العلوم الاجتماعية، العدد ، تعليم الثانوي وعلاقته بدافعيةالرضا الوظيفي لأساتذة السمية صالحي،   -21
 242 -227ص: -، ص1112، 11، العدد ألمانيا-العربي للدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية برلين

صلاح الدين عواد الكبيسي، رعد فرحان عذيب الكعبي، تأثير استراتيجية التمكين في أداء العاملين بتوسيط الثقة التنظيمية   -22
  18-1ص:-، ص111، العدد 11)بحث ميداني(، مجلة الاقتصاد وعلوم الإدارة، المجلد 

المركز -، مجلة العلوم الاجتماعيةتشريعاتمدى إلمام الأستاذ الجامعي بالقوانين والصليحة القص، شريفة بن غذفة،   -24
 336- 215ص: -، برلين، ألمانيا، ص1112، أكتوبر 11، العدد -الديمقراطي العربي

دراسة –دور الدعم والثقة القيادية في بناء الالتزام التنظيمي للعاملين عامر علي حسن العطوي، إلهام ناظم الشيباني،  -25
ص: -، ص1111، 2، العدد 2، المجلد مجلة جامعة كربلاءيرية العامة لتربية كربلاء، استطلاعية لآراء عينة من موظفي المد

117- 144 

 1881، 2العدد  ،المجلة العربية للإدارة، الثقة التنظيمية بالأجهزة الإدارية بالمملكة العربية السعوديةعبد الله الطجم،  -21
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لسلة العلوم أبحاث اليرموك " س، التدريس في الجامعات الأردنيةالالتزام الوظيفي لأعضاء هيئة عدنان بدري الابراهيم،   -27
 1158 -1145ص: -، ص1112، جامعة اليرموك، الانسانية والاجتماعية"

علاقة الالتزام التنظيمي بمشاركة العاملين وأثرها في تحقيق متطلبات الجودة العنزي، سعد علي، الزبيدي، غني دحام،   -22
 111-115ص: -، ص1111، 11، الجامعة المستنصرية، العدد والاقتصادمجلة الادارة ، للموارد

بحاث مجلة جامعة القدس المفتوحة للأ، مستوى الثقة التنظيمية في المدارس الثانوية العامة، عوينة طالب ابوأسنينة -28
 1111، 14، العدد 4والدراسات، المجلد 

 بالثقة بالتجوال وعلاقتها للإدارة والاغوار اريحا محافظة في الثانوية المدارس مديري ممارسة درجةمخامرة،  كمال  -41

-124، ص ص:1112، 41بابل، العدد  جامعة / والإنسانية التربوية للعلوم الأساسية التربية كلية مجلة، معلميهم لدى التنظيمية
151. 

المنظومة  جودة( مخرجاتأثر تفعيل مبادئ الحوكمة في تجويد )تحقيق لطيفة رجب، صندرة سايبي، طلال عباسي،   -41
 -125ص: -، ص1111، 11، العدد 1، المجلد مجلة الحوكمة، المسؤولية الاجتماعية والتنمية المستدامة، الجامعية الجزائرية

158 

درجة ممارسة قيم العمل لدى مديري التربية في الاردن وعلاقتها بدرجة الالتزام محمد رشدي أحمد ذيب، راتب السعود،   -41
 1114، 1، العدد 41، المجلد دراسات العلوم التربوية، ؤساء الأقسام العاملين معهمالتنظيمي لر 

يرية العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بالسنة التحضمحمد زين العابدين عبد الفتاح،  -42
 بجامعة تبوك )المتعاقدين مع شركات التعليم(

أثر الثقة التنظيمية والمشاركة في صنع القرارات على رضا أعضاء هيئة محمد صالح الحوامدة، محمد مفضي الكساسبة،   -44
 -141ص: -، ص1111، 11، العدد 15، المجلد مجلة مؤتة للبحوث والدراساتالتدريس في جامعة مؤتة )دراسة ميدانية(، 

181 

تأثير حوكمة الجامعات على مستوى جودة العملية التعليمية في جامعة مسلم علاوي شبلي، عبد الرضا ناصر محسن،   -45
 41- 18ص: -، ص1111، 11، العدد 41، المجلد المجلة العربية للإدارة، البصرة والجامعة التقنية الجنوبية: دراسة ميدانية

في الجزائر  م لسوق العملالاستثمار في رأس المال البشري مدى موائمة مخرجات التعليمعتصم نورية، مختاري فيصل،   -41
 1112، 1، العدد 25مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية، العدد الاقتصادي، المجلد  ،0212-0222خلال الفترة 

مساهمة الثقة التنظيمية في تحقيق الولاء للمؤسسة دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقني موفق سهام، ضيف أحمد،  -47
   51-21: ص-ص، العدد السادس، البديل الاقتصاديمجلة ، للمناطق الجافة بسكرة

العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة نظر أعضاء هيئة نجوى دراوشة،  -42
 222 -272ص: -، ص1117، 2، عدد 12، مجلد المجلة الاردنية في العلوم التربوية، التدريس

التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهة نظر أعضاء هيئة  العدالةنجوى دراوشة،   -48
 222 -272ص: -، ص1117، 2، عدد 12، مجلد المجلة الاردنية في العلوم التربوية، التدريس

المتوسطة دراسة ميدانية يرة و تأثير الثقة التنظيمية على استبقاء العاملين في المؤسسات الصغالهاشمي بعاج، رملية لعمور،  -51
-212ص: -، ص1111، 11، العدد 11، المجلد مجلة دراسات العدد الاقتصادي، لبعض شركات التأمين في الأغواط

214. 
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تأثير الثقة التنظيمية وادراك العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي دراسة تطبيقية على يوسف حامد يوسف مناع،   -51
، 1114، 11، المجلة العلمية لقطاع كليات التجارة، جامعة الأزهر، العدد شركة القابضة للأدوية والكيماوياتالشركات التابعة لل

 215 -181ص: -ص
 . الرسائل والأطروحات2
ي قطاع دراسة ميدانية ف–لاستثمارات في رأس المال الفكري في المنظمات المتعلمة أبولبدة، هاشم عيسى سعيد، ا  -51

 1117ماجستير، كلية ادارة المال والاعمال، جامعة آل البيت، السعودية، ، رسالة -الاتصالات

اثر الالتزام التنظيمي والثقة في الادارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة اميرة محمد رفعت حواس،  -52
 1112دارة الاعمال، مصر، ، رسالة ماجستير، جامعة القاهرة، قسم االتنظيمية بالتطبيق على البنوك التجارية

عة ، رسالة ماجستير، كلية الآداب، جامألفاظ الالزام والالتزام في القرآن الكريم )دراسة دلالية(ايمان طاهر علي حمودة،   -54
 1115دمياط، مصر، 

أطروحة دكتوراه،  ،الثقة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى الإطارات الوسطى بالمؤسسات الجزائريةتجاني منصور،  -55
 1111، الجزائر، -1-جامعة عبد الحميد مهري قسنطينةعلم النفس التنظيم والعمل، 

 ،التفويض وعلاقته بالثقة التنظيمية في المدارس الثانوية بمحافظة غزة من وجهة نظر المعلمينحمودة سالم عبد الواحد،  -51
 1111رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، غزة، فلسطين، 

علاقة الرضا الوظيفي بمستوى الالتزام التنظيمي لدى عمال المركبات الرياضية دراسة ميدانية لولاية رباخ، رابح ب  -57
 1114، رسالة ماجستير، جامعة المسيلة، الجزائر، المسيلة

ات سأثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسريم ياسر الرواشدة،   -52
 1117، رسالة ماجستير، جامعة مؤتة، الاردن، العامة الأردنية

صورة العلامة والعوامل المؤثرة على نية شراء العطور الفاخرة دراسة حالة )مدينتي تلمسان زايدي أسامة شهاب،   -58
 1117، أطروحة دكتوراة، جامعة تلمسان، الجزائر، وسيدي بلعباس(

، رسالة ماجستير ،وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطتمكين العاملين ساخي بوبكر،  -11
 1111، الجزائر، 1جامعة وهران 

دراسة تحليلية لآراء -التأثير بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسه على تفادي الاغتراب التنظيميسرير الحرشي حياة،  -11
 1118، الجزائر، 1، رسالة دكتوراه، ادارة اعمال، جامعة البليدة -ئريةالعاملين في عينة من المؤسسات الجزا

أطروحة  ،الصعوبات التي يواجهها الأستاذ الجامعي المبتدئ في السنوات الأولى من مسيرته المهنيةسناني عبد الناصر،   -11
 1111دكتوراة في العلوم، غير منشورة، جامعة محمود منتوري قسنطينة، الجزائر، 

تقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر دراسة ميدانية على مستوى المركز الاستشفائي شة، سودي عائ -12
 1111، الجزائر، 2، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر ياالجامعي حسين د

سودي عائشة، تقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر دراسة ميدانية على مستوى المركز الاستشفائي الجامعي   -14
 1111، الجزائر، 2حسين داي، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر 

ؤسسة إتصالات الة مدراسة ح–القيادة التحويلية ودورها في تفعيل إدارة المعرفة لبناء منظمات متعلمة ضيف سعيدة،   -15
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https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A

7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D

9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y 
-1عليه في  ، تم الاطلاع-معجم عربي عربي–تعريف ومعنى الالتزام الوظيفي في معجم المعاني الجامع المعاني، موقع  -111
5-1111: 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/الالتزام-الوظيفي/ 
 1111 -5 -11، تم الاطلاع عليه في موقع وزارة التعليم العالي -117

https://www.mesrs.dz/ar/accueil 

 

https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://books.google.dz/books/about/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%83%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF.html?id=TcdAEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/الالتزام-الوظيفي/
https://www.mesrs.dz/ar/accueil
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 0100تعداد الجامعات والمراكز الجامعية في الجزائر سنة ( 10الملحق رقم)
 الجامعات

 ناحية الغرب ناحية الوسط ناحية الشرق
 

 محمد الصديق بن يحي -جامعة جيجل  .1

 العربي التبسي -جامعة تبسة .2

 محمد البشير الابراهيمي -جامعة برج بوعريريج  .3

 الشاذلي بن جديد -جامعة الطارف  .4

 عباس لغرور -جامعة خنشلة  .5

 العربي بن مهيدي -جامعة أم البواقي  .6

 حمة لخضر -جامعة الوادي  .7

 محمد الشريف مساعدية -جامعة سوق أهراس  .8

 باجي مختار -جامعة عنابة  .9

 5511أوت  02 -جامعة سكيكدة  .10

 5591ماي  20 -جامعة قالمة  .11

 الحاج لخضر - 5جامعة باتنة  .12

 محمد خيضر -جامعة بسكرة  .13

 محمد بوضياف -جامعة المسيلة  .14

 قاصدي مرباح -جامعة ورقلة  .15

 ادرالأمير عبد الق جامعة قسنطينة للعلوم الإسلامية .16

 فرحات عباس - 5جامعة سطيف .17

 لمين دباغين - 0جامعة سطيف .18

 الإخوة منتوري - 5نةجامعة قسنطي .19

 عبد الحميد مهري - 0جامعة قسنطينة  .20

 المجاهد صالح بوبنيدر -3جامعة قسنطينة  .21

  مصطفى بن بولعيد - 0جامعة باتنة  .22

 -آكلي محند أولحاج–جامعة البويرة  -5

 -زيان عاشور–جامعة الجلفة  -0

 جامعة غرداية -3

 -الجيلالي بونعامة–جامعة خميس مليانة  -9

 -يحي فارس–جامعة المدية  -1

جامعة الجزائر هواري بومدين للعلوم  -6
 -والتكنولوجيا

 -عبد الرحمان ميرة–جامعة بجاية  -7

 -محمد بوقرة–جامعة بومرداس  -0

 -مولود معمري–جامعة تيزي وزو  -5

 -عمار ثليجي –جامعة الاغواط  -52

 -سعد دحلب– 5جامعة البليدة   -55

 -لونيسي علي– 0جامعة البليدة  -50

 بن يوسف بن خدة -5جامعة الجزائر  -53

 أبو القاسم سعد الله -0جامعة الجزائر  -59

 طان شيبوطإبراهيم سل -3جامعة الجزائر  -51

 جامعة التكوين المتواصل -56

 جامعة تاامنغست -57

         

 
 

 

 جامعة طاهري محمد بشار .1

 جامعة مصطفى اسطمبولي معسكر .2

 جامعة الدكتور مولاي الطاهر سعيدة .3

 جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان .4

 جامعة احمد دراية أدرار .5

 جامعة بن خلدون تيارت .6

 جامعة جيلالي ليابس سيدي بلعباس .7

 جامعة عبد الحميد ابن باديس مستغانم .8

 السانية 5جامعة احمد بن بلة وهران  .9

  هرانو  -جامعة محمد بوضياف العلوم والتكنولوجيا  .10

ن أحمد المدعو الرائد سي محمد ب 0جامعة وهران  .11
 موسى

 حسيبة بن بوعلي -جامعة الشلف  .12

 جامعة تيسمسيلت .13

 جامعة عين تموشنت .14

  جامعة غليزان .15

 جامعة 51 جامعة 57 جامعة  00

 المراكز الجامعية

 الغرب الوسط الشرق

 فعبد الحفيظ بوالصو  -المركز الجامعي لميلة   -5
 

اق أحمد حمودة بن عبد الرز  -امعي بريكة المركز الج -0
 المدعو سي الحواس

 عبد الله مرسلي -المركز الجامعي بتيبازة  -5
لمركز الجامعي إليزي المقاوم الشيخ آمود بن ا -0

 مختار
 المركز الجامعي آفلو -3

 صالحي أحمد المدعو -المركز الجامعي بالنعامة  -5
 علي

 نور البشير -المركز الجامعي بالبيض  -0
 المجاهد علي كافي -لجامعي بتندوف المركز ا -3
 المركز الجامعي لمغنية -9

 مركز جامعي 29 مركز جامعي 23 مركز جامعي 20

 

http://www.univ-jijel.dz/
http://www.univ-tebessa.dz/
http://www.univ-bba.dz/
http://www.univ-bba.dz/
http://www.univ-eltarf.dz/fr/
http://www.univ-eltarf.dz/fr/
http://www.univ-khenchela.dz/
http://www.univ-khenchela.dz/
http://www.univ-oeb.dz/
http://www.univ-oeb.dz/
http://www.univ-eloued.dz/fr/
http://www.univ-eloued.dz/fr/
http://www.univ-soukahras.dz/fr/
http://www.univ-soukahras.dz/fr/
http://www.univ-annaba.dz/
http://www.univ-annaba.dz/
http://www.univ-skikda.dz/
http://www.univ-skikda.dz/
http://www.univ-guelma.dz/
http://www.univ-guelma.dz/
http://www.univ-batna.dz/
http://www.univ-batna.dz/
http://www.univ-biskra.dz/
http://www.univ-biskra.dz/
http://www.univ-msila.dz/
http://www.univ-msila.dz/
http://www.univ-ouargla.dz/
http://www.univ-ouargla.dz/
http://www.univ-emir.dz/
http://www.univ-emir.dz/
http://www.univ-setif.dz/
http://www.univ-setif.dz/
http://www.univ-setif2.dz/
http://www.univ-setif2.dz/
http://www.umc.edu.dz/
http://www.umc.edu.dz/
http://www.univ-constantine2.dz/
http://www.univ-constantine2.dz/
http://www.univ-constantine3.dz/
http://www.univ-constantine3.dz/
http://www.univ-batna2.dz/
http://www.univ-batna2.dz/
http://www.univ-bechar.dz/
http://www.univ-bechar.dz/
http://www.univ-mascara.dz/
http://www.univ-mascara.dz/
http://www.univ-saida.dz/
http://www.univ-saida.dz/
http://www.univ-tlemcen.dz/
http://www.univ-tlemcen.dz/
http://www.univ-adrar.dz/
http://www.univ-adrar.dz/
http://www.univ-tiaret.dz/
http://www.univ-tiaret.dz/
http://www.univ-sba.dz/
http://www.univ-sba.dz/
http://www.univ-mosta.dz/
http://www.univ-mosta.dz/
http://www.univ-oran1.dz/
http://www.univ-oran1.dz/
http://www.univ-usto.dz/
http://www.univ-usto.dz/
http://www.univ-oran2.dz/
http://www.univ-oran2.dz/
http://www.univ-oran2.dz/
http://www.univ-chlef.dz/
http://www.univ-chlef.dz/
http://www.cuniv-tissemsilt.dz/
http://www.cuniv-tissemsilt.dz/
http://www.cuniv-aintemouchent.dz/index.php/fr/
http://www.cuniv-aintemouchent.dz/index.php/fr/
https://www.univ-relizane.dz/index.php/ar
https://www.univ-relizane.dz/index.php/ar
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 (: قائمة المحكمين10الملحق رقم)

 جامعة الجلفةداخل 
 طريقة التحكيم الرتبة الأستاذ المحكم

 إلكتروني تعليم عاليأستاذ  محمد السعيد جوال
 ورقي -أ–أستاذ محاضر  صولي علي

 ورقي -أ–أستاذ محاضر  دروم أحمد

 ورقي -أ–أستاذ محاضر  بن موسى محمد

 

 جامعة الجلفةخارج 
 طريقة التحكيم الجامعة الرتبة الأستاذ المحكم

 إلكتروني جامعة مستغانم أستاذ تعليم عالي عدالة العجال
 ورقي جامعة المسيلة -أ–أستاذ محاضر  حوحو مصطفى
 ورقي جامعة المسيلة -أ–تاذ محاضر أس عسلي نور الدين

 ورقي جامعة المسيلة -ب–أستاذ محاضر  بتغة صونية
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 الدراسة  استبانة(: 10الملحق رقم)

 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -الجلفة  –زيان عاشور  جامعة

 التسيير وعلوم التجارية علوموال الاقتصادية العلوم كلية

 – التسيير علوم قسم -

 

 ستبيانا: الموضوع

 وبركاته تعالى الله ورحمة عليكم السلام

 الجامعة)ة( أستاذ  )ة( الفاضل )سيدتي( سيدي

 تخصص التسيير علوم في LMD دكتوراه  شهادة على الحصول بدراسة ميدانية لاستكمال متطلبات القيام إطار في
ساتذة مستوى قياس الثقة التنظيمية وأثره في تحقيق الالتزام الوظيفي لأحول " موضوعها يتمحور والتي ،عمومي تسيير

للإدلاء بإجاباتكم  الاستبانة هذه أيديكم بين ضعن أن نا"، يشرف-دراسة ميدانية -مؤسسات التعليم العالي في الجزائر
المعلومات  مع كل اليقين بأن هذهوهذا لبلوغ أهداف الدراسة، ، اتالقيمة على مختلف الاسئلة والمتمثلة في مجموعة من الفقر 

 .( في المكان المناسبxوضع علامة ) من سيادتكم نرجو تستخدم في مجال البحث العلمي لا غير، لذا
 الدراسة. هذه إعداد في الفعالة مساهمتكم على والعرفان الشكر وجزيل والتقدير الاحترام كل منا تقبلوا الأخير وفي

 

                                بن شهرة محجوبة                                                                                     المشرف: أ.د بدراوي يحي    الطالبة: 

 

 

 الجامعية السنة

0220-2021 
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 ديمغرافيةالمحور الاول: المتغيرات ال
 انثى          :   ذكر        الجنس

 سنة(    02سنة(                   )اكثر من  02الى  02(                             )من 02العمر:  )اقل من 

 أستاذ محاضر              أستاذ تعليم عالي    استاذ مساعد                        الرتبة:                

 سنوات فأكثر(  10سنوات (                         ) 10سنوات الى  5سنوات                     )من  5ن عدد سنوات الخبرة: أقل م

                                                                                        جهة الجامعة:      وسط                 شرق                  غرب                                                                

 تقلد مسؤولية الإدارية:     نعم                                لا

 السكن الحالي:     داخل ولاية الجامعة                         خارج ولاية الجامعة

 المحور الثاني: متغيرات الدراسة 

 نظيميةأولا: الثقة الت
غير  الفقرات الرقم

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

 موافق موافق
 بشدة 

 (ادارة الكليةالثقة في الإدارة العليا للجامعة )
      تهتم إدارة الجامعة برفاهية الأستاذ داخل الحرم الجامعي  .1
      تحظى إدارة الجامعة بثقة الأساتذة  .2
      خاذ القرارات التي تكون في صالح الأساتذة تفضل إدارة الجامعة ات  .3
      تبرر إدارة الجامعة القرارات المتخذة في حق الأساتذة  .4
      تطبق إدارة الجامعة ما تعد به الأساتذة   .5

 )رئيس القسم( مؤسسة التعليم العاليل الرئيس المباشر للموظفالثقة في 
      ريحية أناقش مشاكل العمل مع رئيس القسم بكل أ  .6
      أعتبر رئيس القسم جدير بثقتي  .7
      يتسامح معي رئيس القسم عند ارتكاب خطأ في وظيفتي  .8
      أعتبر رئيس القسم شخص ودود   .9

      أعتمد على رئيس القسم عندما تواجهني صعوبات في وظيفتي   .11
 الثقة في زملاء العمل )الأساتذة(

      ساتذة أناقش مشاكلي مع زملائي الأ  .11
      يهتم زملائي الأساتذة برفاهيتي داخل الحرم الجامعي   .12
أتشارك مع زملائي الأساتذة بمختلف المعلومات حتى ولو كانت لا   .13

 تهمني
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      يسعى زملائي الاساتذة بتنفيذ برنامج إدارة الجامعة   .14
 (مجلس الادارة -رئاسة الجامعة الأستاذ في حكامة مؤسسة التعليم العالي )ثقة 

 مشاركة الادارة
      تتبع الجامعة أسلوب الحوار للوصول الى القرارات الاستراتيجية  .15
توضع خطط التطوير بالجامعة بمشاركة جميع الأطراف ذات   .16

 العلاقة
     

تستدعي الجامعة الأساتذة ذوي الخبرة ي تقديم مقترحات تدعم   .17
 الجامعة

     

 عدالة الادارة
      الجامعة قرارات إدارية عادلة بين كل الموظفين  تصدر  .18
      تعامل الجامعة جميع العاملين باحترام  .19
توزع الجامعة المهمات الوظيفية حسب المقدرات الذاتية والعلمية   .21

 للعاملين دون تمييز
     

 شفافية الادارة
      توفر الجامعة معلومات ذات مصداقية عالية  .21
      الفرصة للموظف بمساءلتها تقدم الجامعة  .22
يتسم النظام الداخلي للجامعة بقيم أخلاقية تساعد الموظف على   .23

 العمل
     

 

 ثانيا: الالتزام الوظيفي
غير  الفقرات الرقم

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

 موافق موافق
 بشدة 

 الالتزام الشعوري
      الخاصة مشاكلي من جزء بالجامعة مشكلة أي أن أشعر  .24
      للجامعة القوي بالانتماء أشعر  .25
       العمل ممتعا ساعات خارج وظيفتي عن الحديث اعتبر  .26
      الجامعة في السائدة والقيم الشخصية قيمي تتجانس  .27

 الالتزام الاستمراري
      اعتبر بقائي في وظيفتي الحالية ضرورة   .28
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 هذه مغادرة في للنظر جدا قليلة لدي فرص بأن اشعر  .29
 الجامعة

     

 من العديد لي يسبب حاليا مغادرة وظيفتي بالجامعة  .31
  المشاكل

     

 جامعة في بالعمل لفكرت في الجامعة الكثير بذلي لولا  .31
 أخرى

     

      مستقبلا الكثير يكسبني الحالية بوظيفتي تمسكي   .32
 الالتزام الأخلاقي

      معة جامعتيلتحسين سابذل قصارى جهدي   .33
      اعتبر ترك عملي الحالي بالجامعة غير لائقا أخلاقيا   .34
      احرص على تطبيق قواعد السلوك الاخلاقي في وظيفتي  .35
      حياتي في فضل من لها لما للجامعة مدينا   نفسي أعتبر  .36
      التزم بمظهر يليق بوظيفتي  .37
      (قيات المهنةالتزم بميثاق الحرم الجامعي )ميثاق أخلا  .38

 الرضى الوظيفي ثالثا:
غير  الفقرة الرقم

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

 موافق موافق
 بشدة 

      أشعر بالرضى اتجاه نوع وظيفتي كأستاذ بالجامعة  .39
      الحالية للجامعة كوني أنتميأشعر بالرضى    .41

          

 نشكركم على تعاونكم                                                                                                                      
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 الاستطلاعية الدراسة(: 10الملحق رقم)

Case Processing Summary 

 N % 

    Cases Valid 77 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 77 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,948 40 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Varianc

e if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlatio

n 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

 947, 390, 494,329 123,44 امعيج كأستاذ الوظيفة عن الرضا

 945, 662, 476,701 123,73 الحالية للجامعة الانتماء عن الرضا

 945, 687, 488,731 124,92 [الجامعي الحرم داخل الأستاذ برفاهية الجامعة إدارة تهتم] للجامعة العليا الادارة في الثقة

 946, 632, 490,454 124,60 [الأساتذة بثقة الجامعة إدارة تحظى] للجامعة العليا الادارة في الثقة

 945, 727, 485,366 124,77 [الأساتذة صالح في تكون التي القرارات اتخاذ الجامعة إدارة تفضل] للجامعة العليا الادارة في الثقة

 946, 617, 488,095 124,49 [الأساتذة حق في المتخذة القرارات الجامعة إدارة تبرر] للجامعة العليا الادارة في الثقة

 946, 593, 491,643 124,57 [الأساتذة به تعد ما الجامعة إدارة تطبق] للجامعة العليا الادارة في الثقة

 946, 635, 486,162 123,61 [أريحية بكل القسم رئيس مع العمل مشاكل أناقش] (القسم رئيس) المباشر الرئيس في الثقة

 946, 600, 486,660 123,84 [بثقتي جدير القسم رئيس أعتبر] (قسمال رئيس) المباشر الرئيس في الثقة

 947, 481, 492,436 123,90 [وظيفتي في خطأ ارتكاب عند القسم رئيس معي يتسامح] (القسم رئيس) المباشر الرئيس في الثقة

 946, 561, 489,823 123,69 [ودود شخص القسم رئيس أعتبر] (القسم رئيس) المباشر الرئيس في الثقة

 947, 509, 488,652 123,92 [وظيفتي في صعوبات تواجهني عندما القسم رئيس على أعتمد] (القسم رئيس) المباشر الرئيس في الثقة

 948, 294, 501,105 124,00 [الأساتذة زملائي مع مشاكلي أناقش] (الأساتذة) العمل زملاء في الثقة

 947, 485, 494,069 124,66 [الجامعي الحرم داخل برفاهيتي الأساتذة ملائيز يهتم] (الأساتذة) العمل زملاء في الثقة

 948, 342, 500,677 124,14 [تهمني لا كانت ولو حتى المعلومات بمختلف الأساتذة زملائي مع أتشارك] (الأساتذة) العمل زملاء في الثقة

 946, 547, 489,815 124,12 [الجامعة إدارة برنامج بتنفيذ الاساتذة زملائي يسعى] (الأساتذة) العمل زملاء في الثقة

 تبع الجامعة أسلوب الحوار للوصول الى القرارات الاستراتيجية الجامعة حكامة في الثقة 
124,61 481,636 ,762 ,945 

 وضع خطط التطوير بالجامعة بمشاركة جميع الأطراف ذات العلاقة الجامعة حكامة في الثقة 
124,82 489,598 ,620 ,946 

 تستدعي الجامعة الأساتذة ذوي الخبرة ي تقديم مقترحات تدعم الجامعة الجامعة حكامة في الثقة 
124,91 487,794 ,724 ,945 

 945, 680, 486,826 124,83 [الموظفين كل بين عادلة إدارية قرارات الجامعة تصدر] الجامعة حكامة في الثقة

 946, 620, 486,484 124,26 [باحترام العاملين جميع معةالجا تعامل] الجامعة حكامة في الثقة
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 دون للعاملين والعلمية الذاتية المقدرات حسب الوظيفية المهمات الجامعة توزع] الجامعة حكامة في الثقة

 [تمييز
124,91 491,478 ,542 ,946 

 946, 552, 492,746 124,58 [عالية مصداقية ذات معلومات الجامعة توفر] الجامعة حكامة في الثقة

 946, 572, 491,652 125,08 [بمساءلتها للموظف الفرصة الجامعة تقدم] الجامعة حكامة في الثقة

 946, 606, 487,274 124,43 [العمل على الموظف تساعد أخلاقية بقيم للجامعة الداخلي النظام يتسم] الجامعة حكامة في الثقة

 947, 496, 495,657 124,03 [الخاصة مشاكلي من جزء الجامعةب مشكلة أي أن أشعر] الشعوري الالتزام

 946, 595, 489,772 123,94 [للجامعة القوي بالانتماء أشعر] الشعوري الالتزام

 947, 469, 494,024 124,23 [ممتعا العمل ساعات خارج وظيفتي عن الحديث اعتبر] الشعوري الالتزام

 946, 634, 485,542 124,34 [الجامعة في السائدة والقيم يةالشخص قيمي تتجانس] الشعوري الالتزام

 946, 614, 489,310 123,35 [ضرورة الحالية وظيفتي في بقائي اعتبر] الاستمراري الالتزام

 946, 603, 481,753 123,52 [جامعتي مغاذرة في حاليا أفكر لا] الاستمراري الالتزام

 947, 465, 489,790 123,81 [المشاكل من العديد لي يسبب حاليا الجامعةب وظيفتي مغادرة ] الاستمراري الالتزام

 948, 291, 498,250 124,01 [أخرى جامعة في بالعمل لفكرت الجامعة في الكثير بذلي لولا] الاستمراري الالتزام

 946, 614, 485,339 123,95 [مستقبلا الكثير يكسبني الحالية بوظيفتي تمسكي] الاستمراري الالتزام

 947, 454, 496,812 123,29 [جامعتي سمعة لتحسين جهدي قصارى أبذل] الاخلاقي الالتزام

 945, 640, 480,841 124,03 [أخلاقيا لائقا غير بالجامعة الحالي عملي ترك اعتبر] الاخلاقي الالتزام

 947, 344, 504,578 122,88 [وظيفتي في الاخلاقي السلوك قواعد تطبيق على احرص] الاخلاقي الالتزام

 945, 711, 474,685 123,81 [حياتي في فضل من لها لما للجامعة مدينا   نفسي أعتبر] الاخلاقي الالتزام

 948, 235, 506,568 122,90 [بوظيفتي يليق بمظهر التزم] الاخلاقي الالتزام

 948, 121, 511,774 122,74 [(المهنة أخلاقيات ميثاق) الجامعي الحرم بميثاق التزم] الاخلاقي الالتزام
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Correlations 

 JS OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

JS Pearson Correlation 1 ,527** ,525** ,386** ,389** ,398** ,553** ,513** ,408** ,475** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

OT Pearson Correlation ,527** 1 ,888** ,718** ,585** ,894** ,617** ,603** ,501** ,456** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

OT1 Pearson Correlation ,525** ,888** 1 ,536** ,398** ,801** ,489** ,478** ,363** ,399** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

OT2 Pearson Correlation ,386** ,718** ,536** 1 ,281* ,434** ,458** ,287* ,475** ,349** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000  ,013 ,000 ,000 ,011 ,000 ,002 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

OT3 Pearson Correlation ,389** ,585** ,398** ,281* 1 ,381** ,406** ,510** ,294** ,252* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,013  ,001 ,000 ,000 ,009 ,027 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

OT4 Pearson Correlation ,398** ,894** ,801** ,434** ,381** 1 ,553** ,598** ,414** ,402** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

JC Pearson Correlation ,553** ,617** ,489** ,458** ,406** ,553** 1 ,739** ,851** ,879** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

JC1 Pearson Correlation ,513** ,603** ,478** ,287* ,510** ,598** ,739** 1 ,404** ,550** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,011 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

JC2 Pearson Correlation ,408** ,501** ,363** ,475** ,294** ,414** ,851** ,404** 1 ,615** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

JC3 Pearson Correlation ,475** ,456** ,399** ,349** ,252* ,402** ,879** ,550** ,615** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,027 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 



 الملاحق 

284 
 

 (: الخصائص الديمغرافية10الملحق رقم)

Statistics 

 السن الجنس 

 الحالة

 الرتبة الاجتماعية

 الخبرة

 المهنية

 الجامعة موقع

 التقسيم حسب)

 السكن مكان (للوزارة الجهوي

 مسؤولية تقلد

 إدارية

N Valid 
502 502 502 502 502 502 502 502 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 1,43 1,60 1,82 1,96 2,45 1,64 1,24 1,31 

Std. Deviation 
,496 ,669 ,382 ,542 ,695 ,712 ,428 ,463 

Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 

Maximum 2 3 2 3 3 3 2 2 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 57,0 57,0 57,0 286 ذكر 

 100,0 43,0 43,0 216 انثى

Total 502 100,0 100,0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 50,0 50,0 50,0 251 سنة 40 من أقل 

 89,6 39,6 39,6 199 سنة 50 إلى 40 من

 100,0 10,4 10,4 52 سنة 50 من أكثر

Total 502 100,0 100,0  

 

 الاجتماعية الحالة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17,7 17,7 17,7 89 أعزب 

 100,0 82,3 82,3 413 متزوج

Total 502 100,0 100,0  
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 الرتبة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 16,7 84 مساعد أستاذ 

 87,3 70,5 70,5 354 محاضر أستاذ

 100,0 12,7 12,7 64 بروفسور

Total 502 100,0 100,0  

 

 

 المهنية الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11,8 11,8 11,8 59 سنوات 5 من أقل 

 43,4 31,7 31,7 159 سنوات 10 الى 5 من

 100,0 56,6 56,6 284 سنوات 10 من أكثر

Total 502 100,0 100,0  

 

 (للوزارة الجهوي التقسيم حسب) الجامعة موقع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 49,8 49,8 49,8 250 وسط 

 86,3 36,5 36,5 183 شرق

 100,0 13,7 13,7 69 غرب

Total 502 100,0 100,0  

 

 السكن مكان

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 75,9 75,9 75,9 381 الجامعة ولاية داخل 

 100,0 24,1 24,1 121 الجامعة ولاية خارج

Total 502 100,0 100,0  

 

 إدارية مسؤولية تقلد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 68,9 68,9 68,9 346 لا 

 100,0 31,1 31,1 156 نعم

Total 502 100,0 100,0  
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 (: إختبار سبيرمان )الاتساق الداخلي، والصدق البنائي(10الملحق رقم)

 الثقة التنظيميةأولا: 

 الثقة في الإدارة العليا

Correlations - Spearman's rho- 

 

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة هتمت] للجامعة

 برفاهية الجامعة

 الحرم داخل الأستاذ

 [الجامعي

 الادارة في الثقة

 للجامعة العليا

 إدارة تحظى]

 بثقة الجامعة

 [الأساتذة

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة تفضل] للجامعة

 اتخاذ الجامعة

 تكون التي القرارات

 [الأساتذة صالح في

 الادارة في الثقة

 تبرر] للجامعة العليا

 الجامعة ارةإد

 المتخذة القرارات

 [الأساتذة حق في

 الادارة في الثقة

 للجامعة العليا

 إدارة تطبق]

 تعد ما الجامعة

 OT1 [الأساتذة به

 العليا الادارة في الثقة 

 إدارة تهتم] للجامعة

 برفاهية الجامعة

 الحرم داخل الأستاذ

 [الجامعي

Correlation Coefficient 1,000 **,584 **,574 **469, **,560 **,759 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 

502 502 502 502 502 502 

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة تحظى] للجامعة

 [الأساتذة بثقة الجامعة

Correlation Coefficient **,584 1,000 **,652 **,553 **,585 **,820 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة تفضل] للجامعة

 اتخاذ الجامعة

 تكون التي القرارات

 [الأساتذة صالح في

Correlation Coefficient **,574 **,652 1,000 **,654 **,605 **,847 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 

502 502 502 502 502 502 

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة تبرر] للجامعة

 القرارات الجامعة

 حق في المتخذة

 [الأساتذة

Correlation Coefficient **,469 **,553 **,654 1,000 **,586 **,796 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 

502 502 502 502 502 502 

 العليا الادارة في الثقة

 إدارة تطبق] للجامعة

 به تعد ما الجامعة

 [الأساتذة

Correlation Coefficient **,560 **,585 **,605 **,586 1,000 **,816 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 
502 502 502 502 502 502 

OT1 Correlation Coefficient **,759 **,820 **,847 **,796 **,816 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 502 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الرئيس الثقة في

Correlations - Spearman's rho-    

 

 الرئيس في الثقة

 رئيس) المباشر

 أناقش] (القسم

 مع العمل مشاكل

 بكل القسم رئيس

 [أريحية

 الرئيس في الثقة

 رئيس) المباشر

 أعتبر] (القسم

 القسم رئيس

 [بثقتي جدير

 الرئيس في الثقة

 رئيس) المباشر

 يتسامح] (القسم

 القسم رئيس معي

 خطأ ارتكاب عند

 [وظيفتي في

 الرئيس في الثقة

 رئيس) المباشر

 رئيس أعتبر] (القسم

 [ودود صشخ القسم

 الرئيس في الثقة

 رئيس) المباشر

 على أعتمد] (القسم

 عندما القسم رئيس

 صعوبات تواجهني

 OT2 [وظيفتي في

 المباشر الرئيس في الثقة 

 أناقش] (القسم رئيس)

 رئيس مع العمل مشاكل

 [أريحية بكل القسم

Correlation Coefficient 1,000 **,786 **,561 **,674 **,670 **,820 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 
502 502 502 502 502 502 

 المباشر الرئيس في الثقة

 أعتبر] (القسم رئيس)

 [بثقتي جدير القسم رئيس

Correlation Coefficient **,786 1,000 **,580 **,749 **,731 **,883 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 المباشر الرئيس في الثقة

 يتسامح] (القسم رئيس)

 عند القسم رئيس معي

 [وظيفتي في خطأ ارتكاب

Correlation Coefficient **,561 **,580 1,000 **,643 **,585 **,779 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 
502 502 502 502 502 502 

 المباشر الرئيس في ثقةال

 أعتبر] (القسم رئيس)

 [ودود شخص القسم رئيس

Correlation Coefficient **,674 **,749 **,643 1,000 **,757 **,878 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 المباشر الرئيس في الثقة

 على أعتمد] (القسم رئيس)

 عندما القسم سرئي

 في صعوبات تواجهني

 [وظيفتي

Correlation Coefficient **,670 **,731 **,585 **,757 1,000 **,873 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 

502 502 502 502 502 502 

OT2 Correlation Coefficient **,820 **,883 **,779 **,878 **,873 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 502 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الثقة في الزملاء

Correlations - Spearman's rho-    

 

 زملاء في الثقة

( الأساتذة) العمل

 مشاكلي ]أناقش

 زملائي مع

 ] الأساتذة

 زملاء في الثقة

ة( الأساتذ) العمل

 زملائي ]يهتم

 برفاهيتي الأساتذة

 الحرم داخل

 ] الجامعي

 زملاء في الثقة

( الأساتذة) العمل

 مع ]أتشارك

 الأساتذة زملائي

 المعلومات بمختلف

 لا كانت ولو حتى

 ] تهمني

 العمل زملاء في الثقة

 ]يسعى( الأساتذة)

 الاساتذة زملائي

 ارةإد برنامج بتنفيذ

 OT3 ]الجامعة

 العمل زملاء في الثقة 

 مشاكلي أناقش](  الأساتذة)

 ]الأساتذة زملائي مع

Correlation Coefficient 1,000 **,553 **,502 **,418 **,785 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 

 العمل زملاء في الثقة

 زملائي يهتم]ة( الأساتذ)

 داخل برفاهيتي الأساتذة

 ]الجامعي الحرم

Correlation Coefficient **,553 1,000 **,488 **,466 **,807 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 
502 502 502 502 502 

 العمل زملاء في الثقة

 مع أتشارك](  الأساتذة)

 بمختلف الأساتذة زملائي

 كانت ولو حتى المعلومات

 ]تهمني لا

Correlation Coefficient **,502 **,488 1,000 **,502 **,780 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 

502 502 502 502 502 

 العمل زملاء في الثقة

 زملائي يسعى]( الأساتذة)

 برنامج بتنفيذ الاساتذة

 ]الجامعة إدارة

Correlation Coefficient **,418 **,466 **,502 1,000 **,740 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 
502 502 502 502 502 

OT3 Correlation Coefficient **,785 **,807 **,780 **,740 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 
 

 



 الملاحق 

289 
 

 الثقة في الحكامة

    Correlations - Spearman's 

rho- 

 الفقرة الاولى 

الفقرة 

 الثانية

الفقرة 

 الثالثة

الفقرة 

 الرابعة

الفقرة 

 الخامسة

الفقرة 

 السادسة

الفقرة 

 السابعة

الفقرة 

 الثامنة

الفقرة 

 OT4 التاسعة

الفقرة  

 الاولى

Correlation Coefficient 1,000 **,582 **,624 **,627 **,577 **,528 **,555 **,501 **,556 **,766 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

الفقرة 

 الثانية

Correlation Coefficient **,582 1,000 **,686 **,516 **,455 **,545 **,483 **,468 **,454 **,713 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

الفقرة 

 الثالثة

Correlation Coefficient **,624 **,686 1,000 **,675 **,553 **,622 **,624 **,594 **,566 **,823 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

الفقرة 

 الرابعة

Correlation Coefficient **,627 **,516 **,675 1,000 **,663 **,672 **,641 **,594 **,593 **,841 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

الفقرة 

 الخامسة

Correlation Coefficient **,577 **,455 **,553 **,663 1,000 **,608 **,620 **,499 **,605 **,786 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

الفقرة 

 السادسة

Correlation Coefficient **,528 **,545 **,622 **,672 **,608 1,000 **,635 **,603 **,571 **,806 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

 
الفقرة 

 السابعة

Correlation Coefficient **,555 **,483 **,624 **,641 **,620 **,635 1,000 **,565 **,601 **,797 

 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

 
N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

 
الفقرة 

 الثامنة

Correlation Coefficient **,501 **,468 **,594 **,594 **,499 **,603 **,565 1,000 **,545 **,745 

 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

 
N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

 
الفقرة  

 التاسعة

Correlation Coefficient **,556 **,454 **,566 **,593 **,605 **,571 **,601 **,545 1,000 **,764 

 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

 
N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

 
OT4 Correlation Coefficient **,766 **,713 **,823 **,841 **,786 **,806 **,797 **,745 **,764 1,000 

 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

 
N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

    **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ثانيا: الالتزام الوظيفي

 شعوريالالتزام ال       

Correlations - Spearman's rho- 

 JC1 الفقرة الرابعة الفقرة الثالثة الثانية الفقرة الفقرة الاولى 

 Correlation Coefficient 1,000 **,581 **,414 **,394 **,722 الفقرة الاولى 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 

 Correlation Coefficient **,581 1,000 **,523 **,455 **,769 الفقرة الثانية

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 

 Correlation Coefficient **,414 **,523 1,000 **,497 **,797 الفقرة الثالثة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 

 Correlation Coefficient **,394 **,455 **,497 1,000 **,779 الفقرة الرابعة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 502 502 502 502 502 

JC1 Correlation Coefficient **,722 **,769 **,797 **,779 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الالتزام الاستمراري

 Correlations - Spearman's rho- 

 JC2 الفقرة الخامسة الفقرة الرابعة الفقرة الثالثة الفقرة الثانية الفقرة الاولى 

 Correlation الفقرة الاولى 

Coefficient 
1,000 **,581 **,414 **,394 **,722 **,725 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 Correlation الفقرة الثانية

Coefficient 

**,581 1,000 **,523 **,455 **,769 **,735 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 Correlation الفقرة الثالثة

Coefficient 

**,414 **,523 1,000 **,497 **,797 **,776 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 Correlation الفقرة الرابعة

Coefficient 

**,394 **,455 **,497 1,000 **,779 **,460 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

 Correlation الفقرة الخامسة

Coefficient 

**,722 **,769 **,797 **,779 1,000 **,738 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 502 502 502 502 502 502 

JC2 
Correlation 

Coefficient 

**,725 **,735 **,776 **,460 **,738 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 502 

 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الالتزام الأخلاقي

  Correlations - Spearman's rho- 

 JC3 الفقرة السادسة الفقرة الخامسة ةرابعالفقرة ال الفقرة الثالثة الفقرة الثانية الفقرة الاولى 

 **Correlation Coefficient 1,000 ,458** ,465** ,491** ,424** ,439** ,731 الفقرة الاولى 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **Correlation Coefficient ,458** 1,000 ,266** ,539** ,273** ,248** ,732 الفقرة الثانية

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **Correlation Coefficient ,465** ,266** 1,000 ,368** ,647** ,682** ,681 الفقرة الثالثة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **Correlation Coefficient ,491** ,539** ,368** 1,000 ,365** ,361** ,773 الفقرة الرابعة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **Correlation Coefficient ,424** ,273** ,647** ,365** 1,000 ,767** ,694 الفقرة الخامسة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **Correlation Coefficient ,439** ,248** ,682** ,361** ,767** 1,000 ,686 الفقرة السادسة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 502 502 502 502 502 502 502 

JC3 Correlation Coefficient ,731** ,732** ,681** ,773** ,694** ,686** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 502 502 502 502 502 502 502 

 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الارتباط الكلي بين المتغيرات

Correlations - Spearman's rho- 

  
OT1 OT2 OT3 OT4 OT JC1 JC2 JC3 JC JS TTTT 

OT1 Correlation Coefficient 1,000 **,392 **,320 **,760 **,824 **,480 **,277 **,278 **,411 **,449 **,270 

 Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

OT2 Correlation Coefficient **,392 1,000 **,302 **,413 **,667 **,297 **,227 **,238 **,302 **,292 **,241 

 Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

OT3 Correlation Coefficient **,320 **,302 1,000 **,408 **,575 **,452 **,249 **,231 **,368 **,284 **,213 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

OT4 Correlation Coefficient **,760 **,413 **,408 1,000 **,903 **,532 **,336 **,318 **,477 **,441 **,293 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

OT Correlation Coefficient **,824 **,667 **,575 **,903 1,000 **,574 **,360 **,350 **,513 **,479 **,328 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

JC1 Correlation Coefficient **80,4 **,297 **,452 **,532 **,574 1,000 **,439 **,467 **,735 **,404 **,316 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

JC2 Correlation Coefficient **,277 **,227 **,249 **,336 **,360 **,439 1,000 **,543 **,823 **,420 **,393 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

JC3 Correlation Coefficient **,278 **,238 **,231 **,318 **,350 **,467 **,543 1,000 **,841 **,362 **,565 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

JC Correlation Coefficient **,411 **,302 **,368 **,477 **,513 **,735 **,823 **,841 1,000 **,489 **,532 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

JS Correlation Coefficient **,449 **,292 **,284 **,441 **,479 **,404 **,420 **,362 **,489 1,000 **,749 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

TTTT Correlation Coefficient **,270 **,241 **,213 **,293 **,328 **,316 **,393 **,565 **,532 **,749 1,000 

 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

 N 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 502 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 
 : اختبار اعتدالية بيانات الدراسة(10الملحق رقم)

Tests of Normality 

 

 

aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

JS 

,167 502 ,000 ,894 502 ,000 

OT 

,032 502 *,200 ,996 502 ,312 

OT1 
,090 502 ,000 ,982 502 ,000 

OT2 
,145 502 ,000 ,945 502 ,000 

OT3 

,116 502 ,000 ,979 502 ,000 

OT4 
,056 502 ,001 ,990 502 ,002 

JC 

,064 502 ,000 ,976 502 ,000 

JC1 
,151 502 ,000 ,902 502 ,000 

JC2 

,103 502 ,000 ,972 502 ,000 

JC3 
,088 502 ,000 ,950 502 ,000 

TTTT 

,202 502 ,000 ,885 502 ,000 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 ار البسيطالانحد
Regression 



 الملاحق 

295 
 

 

 

 SmartPLS3تقييم نموذج المسار ببرنامج (: 10الملحق رقم)                                                            
 نموذج القياستقييم أولا: 

 الثبات والصدق:
 النموذج الأولي قبل التعديل:
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 النموذج البنائيتقييم ثانيا:  
 التعدد الخطي -0

 

 
 :2Rمعامل التفسير  -0

 

 
 

R2  بوجود وساطة الرضا الوظيفي 
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 F2حجم الأثر  -0
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 Q2الملائمة   -0

 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,322 1361,746 2008 الالتزام الاخلاقي

  2510 2510 الثقة الادارة في

 0,409 1185,791 2008 الالتزام الاستمراري

  4518 4518 الثقة الحكامة في

  2510 2510 الثقة الرئيس في

  2008 2008 الثقة الزملاء في

 0,397 1210,69 2008 الالتزام الشعوري

 0,143 5161,224 6024 الالتزام الوظيفي

 0,193 809,897 1004 الرضا الوظيفي
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 الإدارة العليا:

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,30 1362,248 2008 الاخلاقي الالتزام

 0,93 1186,123 2008 الاستمراري الالتزام

  4518 4518 الحكامة في الثقة

  2510 2510 الرئيس في الثقة

  2008 2008 الزملاء في الثقة

 0,377 1209,936 2008 الشعوري الالتزام

 0,141 5163,749 6024 الوظيفي الالتزام

 0,18 823,426 1004 الوظيفي الرضا
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 الثقة في الرئيس المباشر

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,321 1363,566 2008 الاخلاقي الالتزام

  2510 2510 الادارة في الثقة

 0,40 1185,713 2008 الاستمراري الالتزام

  4518 4518 الحكامة في الثقة

  2008 2008 الزملاء في الثقة

 0,398 1209,2 2008 الشعوري الالتزام

 0,14 5175,957 6024 الوظيفي الالتزام

 0,189 814,071 1004 الوظيفي الرضا
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 الثقة في الزملاء

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,322 1360,751 2008 الاخلاقي الالتزام

  2510 2510 الادارة في الثقة

 0,411 1182,583 2008 الاستمراري الالتزام

  4518 4518 الحكامة في الثقة

  2510 2510 الرئيس في الثقة

 0,395 1215,091 2008 الشعوري الالتزام

 0,13 5241,364 6024 الوظيفي الالتزام

 0,19 813,503 1004 الوظيفي الرضا
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 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

1357,39 2008 الاخلاقي الالتزام
8 

0,324 

  2510 2510 الادارة في الثقة

1186,19 2008 الاستمراري الالتزام
3 

0,409 

  2510 2510 الرئيس في الثقة

  2008 2008 الزملاء في الرئيس

1214,36 2008 الشعوري الالتزام
2 

0,395 

5223,20 6024 الوظيفي الالتزام
6 

0,133 

 0,184 818,943 1004 الوظيفي الرضا

 الثقة في حكامة الجامعة
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 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,324 1357,032 2008 الاخلاقي الالتزام

  2510 2510 الادارة في الثقة

 0,405 1194,942 2008 الاستمراري الالتزام

  4518 4518 الحكامة في الثقة

  2510 2510 الرئيس في الثقة

  2008 2008 الزملاء في الرئيس

 0,399 1206,502 2008 الشعوري الالتزام

 0,122 5290,54 6024 الوظيفي الالتزام

 الرضا الوظيفي                                                          
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 الدراسة الصالح لاختبار الفرضياتنموذج 
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 تغيرات الدراسة(: إختبار فرضيات مستوى إدراك أفراد العينة لم9الملحق رقم )
Descriptive Statistics 

 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

JS 502 1 5 3,86 1,036 

OT 502 1 5 3,01 ,630 

OT1 502 1 5 2,72 ,775 

OT2 502 1 5 3,65 ,905 

OT3 502 1 5 3,20 ,754 

OT4 502 1 5 2,74 ,770 

JC 502 1 5 3,67 ,576 

JC1 502 1 4 3,22 ,702 

JC2 502 1 5 3,55 ,776 

JC3 502 1 5 4,06 ,645 

TTTT 502 1,50 5,00 4,2241 ,69650 

Valid N (listwise) 502     

 
 

 No. Missing Mean Median Min Max Standar
d 
Deviati
on 

Excess 
Kurtosis 

Skewne
ss 

 0,282 1,928- 0,495 2 1 1 1,43 0 1 الجنس

 0,662 0,636- 0,668 3 1 2 1,604 0 2 السن

 الحالة

 الاجتماعية
3 0 1,823 2 1 2 0,382 0,877 -1,695 

 0,03- 0,403 0,542 3 1 2 1,96 0 4 الرتبة

 0,87- 0,491- 0,695 3 1 3 2,448 0 5 المهنية الخبرة

 0,65 0,803- 0,711 3 1 2 1,639 0 6 الجامعة موقع

 1,215 0,527- 0,428 2 1 1 1,241 0 7 السكن مكان

تقلد مسؤولية 

 ادارية
8 0 1,311 1 1 2 0,463 -1,332 0,82 

S1 9 0 3,982 4 1 5 1,11 0,23 -0,989 

S2 10 0 3,737 4 1 5 1,236 -0,432 -0,746 

T1 11 0 2,384 2 1 5 0,926 0,199 0,612 

T2 12 0 2,797 3 1 5 0,92 -0,538 0,091 

T3 13 0 2,763 3 1 5 0,929 -0,3 0,143 

T4 14 0 2,867 3 1 5 0,943 -0,524 0,14 

T5 15 0 2,787 3 1 5 0,947 -0,409 0,126 

T6 16 0 3,825 4 1 5 0,968 0,675 -0,898 

T7 17 0 3,657 4 1 5 1,061 -0,259 -0,607 

T8 18 0 3,53 4 1 5 1,029 -0,307 -0,494 

T9 19 0 3,713 4 1 5 1,032 0,079 -0,745 
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T10 20 0 3,532 4 1 5 1,121 -0,613 -0,492 

T11 21 0 3,472 4 1 5 1,005 -0,416 -0,425 

T12 22 0 2,781 3 1 5 0,93 -0,495 0,15 

T13 23 0 3,287 3 1 5 0,964 -0,46 -0,32 

T14 24 0 3,267 3 1 5 0,913 -0,354 -0,38 

T15 25 0 2,817 3 1 5 0,912 -0,443 0,022 

T16 26 0 2,542 2 1 5 1,009 -0,194 0,499 

T17 27 0 2,576 3 1 5 0,943 -0,178 0,352 

T18 28 0 2,701 3 1 5 0,981 -0,534 0,132 

T19 29 0 3,195 3 1 5 0,952 -0,377 -0,357 

T20 30 0 2,566 2 1 5 1,007 -0,398 0,377 

T21 31 0 2,867 3 1 5 0,928 -0,324 0,043 

T22 32 0 2,408 2 1 5 0,933 -0,243 0,371 

T23 33 0 2,954 3 1 5 0,992 -0,462 -0,166 

JC1 34 0 3,333 4 1 4 0,825 -0,149 -0,941 

JC 2 35 0 3,428 4 1 4 0,824 1,066 -1,365 

JC 3 36 0 3,076 3 1 4 0,958 -0,781 -0,615 

JC 4 37 0 3,04 3 1 4 0,944 -0,631 -0,621 

JC 5 38 0 3,871 4 1 5 0,941 0,76 -0,904 

JC 6 39 0 3,811 4 1 5 1,168 -0,113 -0,898 

JC 7 40 0 3,61 4 1 5 1,129 -0,667 -0,491 

JC 8 41 0 3,086 3 1 5 1,199 -1,02 0,078 

JC 9 42 0 3,394 3 1 5 1,062 -0,806 -0,188 

JC 10 43 0 4,016 4 1 5 0,858 1,041 -0,884 

JC 11 44 0 3,38 4 1 5 1,19 -1,077 -0,234 

JC 12 45 0 4,418 5 1 5 0,734 3,188 -1,507 

JC 13 46 0 3,673 4 1 5 1,07 -0,415 -0,525 

JC 14 47 0 4,386 5 1 5 0,732 2,085 -1,267 

JC 15 48 0 4,466 5 1 5 0,696 2,99 -1,463 
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 والوساطة ثر(: إختبار فرضيات الأ01الملحق رقم )
 (SPSSv22الخطي البسيط )إختبار الانحدار أولا: 

 
aVariables Entered/Removed 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 bOT . Enter 

a. Dependent Variable: JC 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,530 ,281 ,280 ,489 

a. Predictors: (Constant), OT 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 46,736 1 46,736 195,676 b,000 

Residual 119,423 500 ,239   

Total 166,160 501    

a. Dependent Variable: JC 

b. Predictors: (Constant), OT 

 

 aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,205 ,107  20,662 ,000 

OT ,485 ,035 ,530 13,988 ,000 

a. Dependent Variable: JC 

 الانحدار الم

 

 

 

 

 تنن

 

Kkkkkk 
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 (Smart PLS3) ين ابعاد الثقة والالتزامبثانيا: فرضيات الأثر 

 

 

 
 

 



 الملاحق 

312 
 

 الثقة والالتزامأبعاد بين  الوظيفي ىوساطة الرضثالثا: فرضيات 
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 فرضيات الفروق (: إختبار00الملحق رقم)
Test Statisticsa 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Mann-Whitney 
U 29933 29212,5 27941,5 28153,5 30702,5 30145,5 27554,5 29548 29126,5 

Z -,594 -1,045 -1,842 -1,709 -,115 -,462 -2,091 -,836 -1,099 

Asymp. Sig. (2-
tailed) ,553 ,296 ,065 ,087 ,908 ,644 ,036 ,403 ,272 

a. Grouping Variable: الجنس 

 
Test Statisticsa,b 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Chi-
Square 

,698 3,795 ,974 3,855 1,447 6,977 2,675 5,442 8,703 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. 
Sig. 

,705 ,150 ,614 ,146 ,485 ,031 ,262 ,066 ,013 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: العمر 

 
Test Statisticsa 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Mann-
Whitney 
U 

17460 16982,5 16131,5 18176,5 18355,5 17767 18257,5 18014 17240 

Z -,740 -1,129 -1,821 -,164 -,019 -,493 -,098 -,295 -,921 

Asymp. 
Sig. (2-
tailed) 

,459 ,259 ,069 ,870 ,985 ,622 ,922 ,768 ,357 

a. Grouping Variable: لاجتماعيةالحالة ا  

 
Test Statisticsa,b 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Chi-
Square 

,886 ,767 ,267 2,026 ,845 6,002 1,682 5,624 7,208 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. 
Sig. 

,642 ,682 ,875 ,363 ,656 ,050 ,431 ,060 ,027 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: الرتبة 
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Test Statisticsa,b 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Chi-
Square ,666 ,208 1,443 1,910 1,669 3,178 ,487 8,948 3,842 

df 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. 
Sig. ,717 ,901 ,486 ,385 ,434 ,204 ,784 ,011 ,146 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: برة المهنيةالخ  

 

Test Statisticsa,b 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Chi-
Square 2,271 3,605 1,738 3,789 1,786 ,036 ,033 ,370 ,490 

df 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. 
Sig. ,321 ,165 ,419 ,150 ,409 ,982 ,984 ,831 ,783 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: (موقع الجامعة )حسب التقسيم الجهوي للوزارة 

 
Test Statisticsa 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Mann-
Whitney 
U 

22861,5 23032 22937 23003,5 22543,5 21197,5 22832 19991 21974 

Z -,136 -,013 -,082 -,034 -,365 -1,334 -,159 -2,209 -,778 

Asymp. 
Sig. (2-
tailed) 

,892 ,989 ,935 ,973 ,715 ,182 ,874 ,027 ,437 

a. Grouping Variable: مكان السكن 

Test Statisticsa 

  OT OT1 OT2 OT3 OT4 JC JC1 JC2 JC3 

Mann-
Whitney 
U 

24868 24508 25045,5 25690 24686 24770 25477 26896 23366,5 

Z -1,410 -1,655 -1,299 -,868 -1,532 -1,476 -1,014 -,061 -2,418 

Asymp. 
Sig. (2-
tailed) 

,159 ,098 ,194 ,385 ,125 ,140 ,310 ,951 ,016 

a. Grouping Variable: تقلد مسؤولية إدارية 
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 (: إختبار مصدر الفروق00الملحق رقم )

 (Multiple Comparisonsو الاختبارات البعدية ) Levene Statistic التجانس ليفن اختبار

 لتزام الوظيفيالا -0
 العمر

Case Processing Summary 

 

 العمر

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC 100,0 251 %0,0 0 %100,0 251 سنة 40 من أقل% 

 %100,0 199 %0,0 0 %100,0 199 سنة 50 إلى 40 من

 %100,0 52 %0,0 0 %100,0 52 سنة 50 من أكثر

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC Based on Mean 3,438 2 499 ,033 

Based on Median 3,355 2 499 ,036 

Based on Median and with adjusted df 3,355 2 468,374 ,036 

Based on trimmed mean 3,415 2 499 ,034 

     

ANOVA 

JC   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,984 2 ,992 3,140 ,040 

Within Groups 164,176 499 ,329   

Total 166,160 501    

 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   JC   

Dunnett T3   

(I) العمر (J) العمر 

Mean Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 02,- 23,- 036, 052, *263,- سنة 50 إلى 40 من سنة 40 من أقل

 09, 44,- 290, 109, 177,- سنة 50 من أكثر

 23, 02, 036, 052, *263, سنة 40 من أقل سنة 50 إلى 40 من

 19, 34,- 876, 109, 073,- سنة 50 من أكثر

رأكث  44, 09,- 290, 109, 177, سنة 40 من أقل سنة 50 من 

 34, 19,- 876, 109, 073, سنة 50 إلى 40 من
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 الرتبة

Case Processing Summary 

 

 الرتبة

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC 100,0 84 %0,0 0 %100,0 84 مساعد أستاذ% 

 %100,0 354 %0,0 0 %100,0 354 محاضر أستاذ

 %100,0 64 %0,0 0 %100,0 64 بروفسور

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC Based on Mean ,289 2 499 ,749 

Based on Median ,249 2 499 ,780 

Based on Median and with 

adjusted df 
,249 2 490,995 ,780 

Based on trimmed mean ,262 2 499 ,770 

 

 

ANOVA 

JC   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,217 2 1,109 3,375 ,035 

Within Groups 163,942 499 ,329   

Total 166,160 501    

 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   JC   

LSD   

(I) رتبةال  (J) الرتبة 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 10, 18,- 565, 070, 040,- محاضر أستاذ مساعد أستاذ

 04,- 41,- 018, 095, *227,- بروفسور

 18, 10,- 565, 070, 040, مساعد أستاذ محاضر أستاذ

 03,- 34,- 017, 078, *187,- بروفسور

 41, 04, 018, 095, *227, مساعد أستاذ بروفسور

 34, 03, 017, 078, *187, محاضر أستاذ

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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 الالتزام الشعوري -0

 الجنس

Case Processing Summary 

 

الجنسا  

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC1 100,0 286 %0,0 0 %100,0 286 ذكر% 

 %100,0 216 %0,0 0 %100,0 216 انثى

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC1 Based on Mean 1,413 1 500 ,235 

Based on Median 1,663 1 500 ,198 

Based on Median and with 

adjusted df 
1,663 1 499,458 ,198 

Based on trimmed mean 1,198 1 500 ,274 

 

Descriptives 

JC1   

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimum 

Maximu

m 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 4 1 3,25 3,08 043, 723, 3,16 286 ذكر

 4 1 3,39 3,21 045, 667, 3,30 216 انثى

Total 502 3,22 ,702 ,031 3,16 3,28 1 4 

 

 

ANOVA 

JC1   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,258 1 2,258 4,610 ,032 

Within Groups 244,888 500 ,490   

Total 247,146 501    
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 تمراريم الاسالالتزا -0

 الخبرة المهنية

Case Processing Summary 

 

 المهنية الخبرة

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC2 100,0 59 %0,0 0 %100,0 59 سنوات 5 من أقل% 

 %100,0 159 %0,0 0 %100,0 159 سنوات 10 الى 5 من

 %100,0 284 %0,0 0 %100,0 284 سنوات 10 من أكثر

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC2 Based on Mean ,342 2 499 ,710 

Based on Median ,192 2 499 ,825 

Based on Median and with 

adjusted df 
,192 2 488,274 ,825 

Based on trimmed mean ,291 2 499 ,747 

 

ANOVA 

JC2   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 6,527 2 3,264 5,519 ,004 

Within Groups 295,099 499 ,591   

Total 301,626 501    

 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   JC2   

Scheffe   

(I) المهنية الخبرة (J) المهنية الخبرة 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 01, 56,- 063, 117, 276,- سنوات 10 الى 5 من سنوات 5 من أقل

 09,- 63,- 005, 110, *364,- سنوات 10 من أكثر

 56, 01,- 063, 117, 276, سنوات 5 من أقل سنوات 10 الى 5 من

 10, 27,- 517, 076, 088,- سنوات 10 من أكثر

 63, 09, 005, 110, *364, سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أكثر

 27, 10,- 517, 076, 088, سنوات 10 الى 5 من

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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 مكان السكن

Case Processing Summary 

 

 السكن مكان

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC2 100,0 381 %0,0 0 %100,0 381 الجامعة ولاية داخل% 

 %100,0 121 %0,0 0 %100,0 121 الجامعة ولاية خارج

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC2 Based on Mean 5,173 1 500 ,023 

Based on Median 4,609 1 500 ,032 

Based on Median and with 

adjusted df 
4,609 1 492,331 ,032 

Based on trimmed mean 5,007 1 500 ,026 

 

Descriptives 

JC2   

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 5 1 3,67 3,52 038, 745, 3,60 381 الجامعة ولاية داخل

 5 1 3,57 3,26 078, 856, 3,42 121 الجامعة ولاية خارج

Total 502 3,55 ,776 ,035 3,49 3,62 1 5 

 

 

ANOVA 

JC2   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,021 1 3,021 5,058 ,025 

Within Groups 298,605 500 ,597   

Total 301,626 501    
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 الالتزام الأخلاقي -0

 العمر

Case Processing Summary 

 

 العمر

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC2 100,0 251 %0,0 0 %100,0 251 سنة 40 من أقل% 

 %100,0 199 %0,0 0 %100,0 199 سنة 50 إلى 40 من

 %100,0 52 %0,0 0 %100,0 52 سنة 50 من أكثر

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC2 Based on Mean 1,048 2 499 ,351 

Based on Median ,870 2 499 ,420 

Based on Median and with 

adjusted df 
,870 2 483,587 ,420 

Based on trimmed mean ,994 2 499 ,371 

 

ANOVA 

JC3   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,698 2 ,849 2,053 ,029 

Within Groups 206,434 499 ,414   

Total 208,132 501    

 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   JC3   

LSD   

(I) عمرال  (J) العمر 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 03, 21,- 129, 061, 093,- سنة 50 إلى 40 من سنة 40 من أقل

 03,- 36,- 049, 098, *267,- سنة 50 من أكثر

 21, 03,- 129, 061, 093, سنة 40 من أقل سنة 50 إلى 40 من

 12, 27,- 458, 100, 074,- سنة 50 من أكثر

 36, 03, 049, 098, *267, سنة 40 من أقل سنة 50 من أكثر

 27, 12,- 458, 100, 074, سنة 50 إلى 40 من
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 تقلد مسؤولية إدارية

Case Processing Summary 

 

 إدارية مسؤولية تقلد

Cases 

 
Valid Missing Total 

 
N Percent N Percent N Percent 

JC2 100,0 346 %0,0 0 %100,0 346 لا% 

 %100,0 156 %0,0 0 %100,0 156 نعم

 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

JC2 Based on Mean ,073 1 500 ,788 

Based on Median ,076 1 500 ,783 

Based on Median and with 

adjusted df 
,076 1 499,910 ,783 

Based on trimmed mean ,078 1 500 ,780 

 

Descriptives 

JC3   

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 5 1 4,08 3,94 035, 643, 4,01 346 لا

 5 2 4,25 4,05 051, 638, 4,15 156 نعم

Total 502 4,06 ,645 ,029 4,00 4,11 1 5 

 

ANOVA 

JC3   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,133 1 2,133 5,177 ,023 

Within Groups 205,999 500 ,412   

Total 208,132 501    

 


