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Abstract: 
This research provide theoretical and empirical framework testing the 
relationship between organizational trust and level of work outcome. The 
authors tested the  effect relationship  between sources of organizational 
trust ( management trust , supervisor trust and co-worker trust ) , level of 
attitudinal work outcome (job satisfaction and organizational commitment ) 
 and behavioral work outcome ( job performance , citizenship behavior and 
innovative behavior ) . With data collected from sample of (97) worker in 
AL- Dewanya textile manufactory. This research using some statistical tools 
for testing research hypotheses as multi regression analysis, Pearson 
correlation coefficient and dominance analysis. Most results proofed 

validity of research's hypotheses.  
  :المستخلص

 يختبر العلاقة بين الثقة التنظيمية ومـستوى مخرجـات          اً وتطبيقي اً نظري اً     يقدم البحث الحالي إطار   
العمل الموقفية والسلوكية ، وفق صيغة تبين انعكاس توفر الثقة بين أعضاء المنظمة في رفع مـستوى                 

الثقة بـالإدارة والثقـة     (ثر بين مصادر الثقة التنظيمية      وقد اختبر الباحثان علاقة الأ    . مخرجات عملهم   
الرضا الوظيفي والالتـزام    (ومستوى مخرجات العمل الموقفية     ) بالرئيس المباشر والثقة بزملاء العمل    

ومع بيانات جمعـت مـن      ) . الاداء الوظيفي وسلوك المواطنة وسلوك الإبداع       (والسلوكية  ) التنظيمي  
ل نسيج الديوانية اختبر الباحثان فرضـيات البحـث باسـتخدام تحليـل              عامل في معم   (97)عينة من   

وأثبتـت   . (Dominance Analysis)الانحدار المتعدد ومعامل الارتباط البسيط وتحليل الـسيطرة  
معظم النتائج التطبيقية للبحث صحة الفرضيات التي اقترحت ، والتي على أساسها صاغ الباحثان جملة               

نت مجموعة من الممارسات والإجراءات التي يمكن ان تتبعها المنظمة عينـة            من التوصيات التي تضم   
  .البحث في بناء وتعزيز الثقة بين ربوع مستوياتها التنظيمية 

  :مقدمة
نال مفهوم الثقة الاهتمام في العديد من الحقول العلمية كعلم النفس التنظيمي والإدارة العامة والاتـصال                

وقد  . (Dirks & Skarlicki, 2004)خاصة في أدبيات السلوك التنظيمي التنظيمي والتعليم وغيرها و
استفاد علماء الإدارة في دراسة الثقة وقد انعكست نتائج العمل من خلال البحوث التي نشرت في العديد                 

 ، وقد أشارت هذه الدراسات بأن للثقة دور أساسي في (Yang ,2005)من المجلات العلمية المختصة 
 ، واهميتها تنعكس ايـضا فـي إرشـاد    (Lima& Caetano,2006)ل الفاعلة والمنتجة علاقات العم

، وقد طرحت العديد من البحـوث  (Dirks & Ferrin,2002)مواقف وسلوك العاملين داخل المنظمة 
  .التي أكدت على هذا الجانب 

ل إسـهامه فـي     وقد جاء البحث الحالي ليرفد أدبيات الإدارة بخصوص مفهوم الثقة التنظيمية من خلا            
تقليص الفجوة المعرفية لهذا الموضوع من خلال تطرقه إلى الجوانب التي اغفلتها الدراسات الـسابقة               
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كموضوع دراسة الثقة من جانب مصدرها او من خلال الإشارة إلى الأهمية النـسبية التـي تمتلكهـا                  
  .مصادر الثقة في تحديد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

ن قسما البحث الى ثلاث محـاور أساسـية ، الأول           ف البحث الحالي فأن الباحثي    ق أهدا ومن اجل تحقي  
يشير إلى المنهجية العلمية للبحث إما الثاني فيقدم توضيح عن الخلفية الأدبية لمتغيرات الدراسة ، امـا                 

  . المحور الأخير فيسلط الضوء على وصف إجابات عينة البحث وعلى اختيار الفرضيات 
  لبحثمنهجية ا

  مشكلة البحث
  -:   تنبع مشكلة البحث الحالي من الجوانب الآتية 

 مصدر أساسي للميزة التنافسية ، وجانب مهم في نجاح          (OT) أشارت الأدبيات بأن الثقة التنظيمية       -١
وبقاء المنظمات في الآجال الطويلة ، وهذا يعتبر محفز وضرورة حتمية على إجراء بحوث تطبيقيـة                

   .(Lima & Caetano ,2006)نتائج الثقة التنظيمية توضح محددات و
 على الرغم من كثرة البحوث التطبيقية التي تناولت موضـوع الثقـة التنظيميـة ، إلا ان بعـض                    -٢

 يـشير بـأن الثقـة التنظيميـة مجـال دراسـي قيـد البحـث                 (2002) (Decker)الباحثين مثـل    
(Yang,2005:1).   

حثية اتجاه دراسة موضوع الثقة التنظيمية من مدخل مرجعية الثقة           هنالك تأكيد على قلة الجهود الب      -٣
(Trust Foci or Trust Referent) (Dirks & Ferrin,2002)   ووجود غياب واضـح ضـمن ، 

أدبيات السلوك التنظيمي حول الدور الذي تلعبه مرجعية الثقة في التأثير على مخرجات العمل الفرديـة        
   .(Shah,1998)والمنظمية 

لى الرغم من وجود العديد من الدراسات الأجنبية التي توضح تأثير إبعاد الثقة التنظيميـة علـى                  ع -٤
مخرجات العمل ، إلا ان هنالك قلة ان لم نقل انعدام للدراسات التي توضح الأهمية النسبية لكل بعد من                   

 الموقفيـة  (Dirks & Sharlicki ,2004:27)إبعاد الثقة التنظيمية على متغيرات مخرجات العمـل  
  . والسلوكية 

وعلى أساس ما تقدم جاء البحث الحالي ليختبر العلاقة بين الثقة التنظيمية ومخرجات العمل في عينـة                 
من العاملين في معمل نسيج الديوانية ، وجاءت معالجة الجوانب الفرعية لمشكلة البحث مـن خـلال                 

  .تحقيق أهداف البحث الحالي لاحقة الذكر 
  أهداف البحث

الثقة بزملاء العمل ، الثقة بالرئيس المباشر و        (  تقييم مستوى الثقة التنظيمية على أساس مرجعيتها         -١
  .للعاملين عينة البحث ) الثقة بالإدارة العليا 

الاداء (والـسلوكية   ) الرضا الوظيفي ، والالتزام التنظيمي      ( تقييم مستوى مخرجات العمل الموقفية       -٢
  .للعاملين عينة البحث)  التنظيمية و سلوك الإبداعالوظيفي ، سلوك المواطنة

 تحديد تأثير متغير الثقة التنظيمية على مستوى مخرجات العمل الموقفية والسلوكية للعاملين عينـة               -٣
  .البحث 

الثقة بزملاء العمـل ، الثقـة بـالرئيس         (  تحديد الأهمية النسبية لكل بعد من إبعاد الثقة التنظيمية           -٤
على متغيرات مخرجات العمل الموقفية والسلوكية للعاملين عينة البحث         ) ثقة بالإدارة العليا    المباشر و ال  

   .(Dominance Analysis)من خلال استخدام تحليل السيطرة 
   البحثأسلوب

     يعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي والذي يتضمن استخدام الأسلوب الميداني فـي جمـع               
ستمارة الاستبيان وتحليلها إحصائيا لاختبار صحة فرضيات البحث ، بالإضافة الـى            البيانات بواسطة ا  

المسح المكتبي وذلك للاستفادة من المراجع والمصادر المتوفرة لبنـاء الخلفيـة النظريـة والإثباتـات                
  .المنطقية لفرضيات البحث 
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  أهمية البحث
  -:تتمثل أهمية البحث من خلال النقاط الآتية 

النظريـة  (البحث توضيح لأهم مكونات الثقة التنظيميـة باسـتخدام المـصطلحات العلميـة               يقدم   -١
، والذي سيساهم بشكل متواضع في استمرار الجهود البحثية بخصوص هـذا الموضـوع              ) والتطبيقية

  .ورفد المكتبة المحلية والعربية التي تفتقر لمثل هكذا مواضيع 
ها ، يأمل الباحثان بتقديم الحلول التي تـساعد فـي تحـسين              من خلال النتائج المتوقع الوصول إلي      -٢

القابليات المعرفية لدى القيادات مجتمع البحث في بناء الثقة في منظمتهم والتي ستنعكس نتائجها ايجابياً               
  .على مستوى مخرجات العمل 
  متغيرات ومقاييس البحث

   -:ن هما ين رئيسي   يضم البحث متغير
  -: إبعاد رئيسة هي ة ويتكون من ثلاث(OT)) لثقة التنظيميةا( المتغير المستقل -١
   .(CT) الثقة بزملاء العمل ، وسنرمز لها -أ

  . (ST) الثقة بالرئيس المباشر -ب
   .(MT) الثقة بالإدارة العليا -ج

 فقرة ، منهـا     (13) ، والذي يتكون من      (Scott,1981)  تم قياس هذا المتغير بالاعتماد على مقياس        
 فقرات تتـوزع بالتـساوي      (8)والمتبقي  ) الثقة بالرئيس المباشر    (رات تتعلق بالمتغير الفرعي      فق (5)

، وهذا المقياس مصمم    ) الثقة بالرئيس المباشر    ( و) الثقة بزملاء العمل    (على كل من المتغير الفرعي      
  ) . اتفق جداً-لا اتفق جداً( الخماسي (Likert)على مقياس 

  -: ، ويتكون من جانبين رئيسيين هما (WO)) رجات العملمخ( المتغير المعتمد -٢
  -:، ويتكون من متغيرين هما  (AWO) مخرجات العمل الموقفية ، وسنرمز لها -أ

 (JS)الرضا الوظيفي ، ونرمز له  •
 (OC)الالتزام التنظيمي ، ونرمز له  •

 فقـرات ،    (4)  ، والذي يضم   (AL-Amri,1996)قيس متغير الرضا الوظيفي بالاعتماد على مقياس        
 (9) والـذي يـضم   (Porter etal.,1974)إما بالنسبة لمتغير الالتزام التنظيمي فقد استعين بمقيـاس  

 (Likert)مقيـاس   ، اعتمـد علـى      ) الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي      (فقرات ، وكلا المقياسين     
  ) . اتفق جداً-لا اتفق جداً(الخماسي 

  -: متغيرات هي ة ويتكون من ثلاث(BWO)ز لها  مخرجات العمل السلوكية ، وسنرم-ب
  (JP)الاداء الوظيفي ، ونرمز له  •
 ويضم متغيران هما سلوك المواطنة الفـردي        (OCB)سلوك المواطنة التنظيمية ، ونرمز له        •

(OCB-I) وسلوك المواطنة للمنظمة ، (OCB-O).  
   .(IB)سلوك الإبداع ونرمز له  •

 (5) ، والذي يـشمل  (Pearce & Porter,1986)تماد على مقياس قيس متغير الاداء الوظيفي بالاع
، إما متغير سلوك المواطنـة فـتم        ) مرتفع جداً -منخفض جداً ( الخماسي   (Likert)فقرات وفق مقياس    

في دراسـة   والذي استخدمه الباحث الثاني (Becker & Randall ,1994)قياسه بالاستعانة بمقياس 
، وبالنسبة لمقياس الـسلوك     ) دائماً-مطلقاً( الخماسي   (Likert)قياس  ، وفق م  ) 2007العطوي ، (سابقة  

 والمصمم ايضا علـى وفـق   (Morrison & Phelps,1999)الإبداعي فقد استعان الباحثان بمقياس 
   ، وجميع هذه المقاييس موجـودة فـي ملحقـات         ) اتفق جداً -لا اتفق جداً  ( الخماسي   (Likert)مقياس  
  .البحث 
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، وقد تراوحت قيمة المعامـل      حثان معامل كرونباخ الفا للتأكد من ثبات مقاييس البحث          وقد استخدم البا  
 لان قيمتهـا اكبـر      في البحوث الإدارية والـسلوكية    وهذه القيمة مقبولة إحصائيا       (0.77-0.91)بين  

(0.75) (Allyn etal,2006:45).   
  

  فرضيات البحث
  -:ها عدد من الفرضيات الفرعية تتمثل فرضيات البحث بفرضيتين أساسيتين يتفرع من

  تؤثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى مخرجات العمل الموقفية : الفرضية الأولى 
  -:ويتفرع منها فرضيتان فرعيتان 

  توثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى الرضا الوظيفي  -١
 زام التنظيميتؤثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى الالت -٢

  تؤثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى مخرجات العمل السلوكية : الفرضية الثانية 
  -:ويتفرع منها أربع فرضيات فرعية 

  توثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى الاداء الوظيفي -١
 هة للأفراد توثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى سلوك المواطنة المتج -٢
 توثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى سلوك المواطنة المتجهة للمنظمة  -٣
  توثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى السلوك الإبداعي  -٤

  الوسائل الإحصائية
  سيستعين البحث بعدد من الوسائل الإحصائية الوصفية والتحليلية والتي تتمثـل بالوسـط الحـسابي ،               

 Multiple) ، وتحليل الانحدار المتعـدد  (Person)والانحراف المعياري ، ومعامل الارتباط البسيط 
Regression Analysis)  وتحليل السيطرة (Dominance Analysis) .   

  عينة البحث
مـن  ( فرد   (98)    تمثلت عينة البحث الحالي بمجموعة من العاملين في معمل نسيج الديوانية ضمت             

، وبعد توزيع استمارة الاستبيان عليهم ظهر بأن واحدة من الاستمارات غير صـالحة              ) ن وفنيين إداريي
    .(98 %)للتحليل الإحصائي وبذلك تكون نسبة الاستمارة المستخدمة في الدراسة اكثر من 

  
  الجانب النظري للبحث

  Organizational Trustالثقة التنظيمية  
   المفهوم-١

 للفهم ، فهي تتطلب العديد من العوامل التي يجب ان تؤخذ بالاعتبـار              اً بسيط اًلح     الثقة ليست مصط  
اذ لا يوجد اتفاق بين الباحثين حول تعريف شامل وموحد للثقة            . (Dammen,2001:9)عند دراستها   

، عطاء الصورة المتكاملـة     ، وقلة هذا الاتفاق تعود الى التركيب المعقد لهذا المفهوم والذي لا يمهد لإ             
 علـى هـذا     ن النظر الى الثقة ضمن سياق مجالاتهم الأكاديمية الخاصة ويقـدمو          لون الى ن يمي فالباحثو

الأساس التعاريف المختلفة والتي تساهم احياناً في زيادة التشويش حول ماهية هذا المفهوم والية عملـه                
(Adams,2004:3).   

ثين كأساس في تعريف الثقة التنظيميـة       ويمكن ان ندرج بعض تعاريف الثقة التي اعتمدها بعض الباح         
(OT) وكما يلي ، :-  

الحالة النفسية التي تشمل نية القبول والانكشاف القائم على التوقعات الايجابية لنوايا وسلوك              "  
  .(Rousseau etal.,1998 :395)" الآخرين 

 & Blomqvist)" توقع طرف ما حول قدرة ، وسـلوك وحـسن نيـة الطـرف الأخـر      "  
Stahle,1999:57 ) 
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 (Lewicki etal. ,1998:439)" التوقعات الايجابية الموثوقة بخصوص تصرف الآخرين  "  
  -:إما الثقة التنظيمية فتعرف بأنها 

او ) مثل زملاء العمل والرئيس المباشر    (الإيمان العام والثقة بنوعية وقابلية أشخاص معينين        "  
نظمة ، والرغبة في الاعتماد عليهم على أساس        ضمن الم ) مثل الإدارة العليا  (مجموعات معينة   

" تصرفهم كما متوقع منهم فضلاً عن عدم الاهتمام بمراقبة ومتابعة سلوكهم بهذا الخـصوص               
(Chen etal.,2003).  

محافظة أعضاء المنظمة على الإيمان والثقة المتبادلة بين بعضهم البعض من ناحيـة النيـة               "  
  .(Lee etal.,2003)" والسلوك 

 
   الأهمية-٢

     العديد من نظريات المنظمة المعاصرة تعد  تطوير الثقة المتبادلـة والتفاعـل قـوة مكملـة فـي        
 بأن الثقة مكون مهم في الحياة التنظيمية فهي أشبه بزيت التشحيم            (1984) (Shea)المنظمات ، ويشير    

وية ، فهي محفز لانجاز العمـل       الذي يقلل من الاحتكاك وأشبه بالرابط الذي يلصق الأجزاء المتباينة س          
(Dammen,2001:6).   

ن حول أهمية الثقـة التنظيميـة عبـر العديـد مـن العقـود امثـال                 ون التنظيم و   وقد كتب المنظر  
(McGregor,1967 ; Likert,1967 ; Argyris,1973)  والذين اتفقوا مع العديد من الممارسـين ، 

   .(Ibid :6-7)الثقة التنظيمية  في الإدارة حول دعم فكرة أهمية نوالاستشاريي
 بأن الثقة التنظيمية عامل مركزي يعزز من نجاح         (1996) (Mishra)وأفاد الكثير من الباحثين امثال      

وبقاء المنظمات وخاصة في بيئة الإعمال لأنها اصبحت غير مؤكدة وتنافسية ، ولهذا فأن الثقة عامـل                 
 (1998) (Crawford)ويـشير   . يات الجديدة للعمل    مهم لأنها تساعد على التكيف مع الأشكال والعمل       

بأن كل المنظمات الرائدة تتشابه بشيء أساسي ، هو قيامها على أساس الثقة ، والثقة التنظيميـة هـي                   
ايضا مصدر للميزة التنافسية لأن تأصيل الثقة يزيد من التعاون بين أعضاء المنظمة والتـي بالحقيقـة                 

   .(Lima & Caetano ,2006)السلوك الانتهازي تخفض من كلف التبادل وكذلك من 
 العاملين وبين المنظمات وتقـود      ن   ويذكر بعض الباحثين بأن الثقة تمثل أسبقية ضرورية للتعاون بي         

كمـا  (للسلوك البناء في العلاقات الطويلة الأجل وهي عامل حيوي في العمل الإبداعي داخل المنظمات             
) كما هـو فـي حـال التحالفـات الإسـتراتيجية          (بين المنظمات   و) هو في حال فرق انجاز المشاريع     

(Blomqvist & Stahle,1999:57 ) .   
  وزملاءه   (Wicks)والثقة التنظيمية ايضا احد العناصر الأساسية في حل المشاكل الإدارية ، وقد أكد              

ت علـى   على أهمية نظر المنظمات الى الثقة على أنها مصدر اقتصادي مهم ، وشجع ايضا المنظمـا               
 للاستثمار به بالاعتماد على معايير فاعلة تنعكس نتائجها على نجاح هـذا الاسـتثمار               ةتبني إستراتيجي 

(Adams,2004:7).   
   القياس-٣

ن حول قياس متغير الثقة التنظيمية ، اذ تشير المراجعة التـي أجراهـا الباحثـان                     اختلف الباحثو 
ن  ، يقوم كل منها على أساس منظور         المقاييس تحت مدخلي  طواء معظم هذه    للأدبيات ذات الصلة الى ان    

  .معين 
 ،  و يقوم على أساس توقعات الافراد اتجاه (Trust Base)يسمى بمدخل أساس الثقة : المدخل الأول 

، واعتبـارات علاقاتيـة ،      )  ربـح  –كلفـة   (الآخرين ، وتعتمد هذه التوقعات على اعتبارات نفعيـة          
 (Trustee) والموثوق به    (Trustor)ذاب الشعوري بين الشخص الواثق      والخصائص الشخصية والانج  

(Yang,2005:4).  
  -:ويذكر ضمن هذا المدخل عدة إبعاد للثقة منها 

  (Mayer etal.,1995) ابعاد -١
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  (Cognitive)البعد الإدراكي  
 (Affective)البعد العاطفي  

   )(McAllister,1995)من المقاييس التي اعتمدت على هذه الإبعاد مقياس (
  (Shockley-Zalabak etal.,2000) ابعاد -٢

 (Competence)القدرة  
 (Open Communication)الاتصال المفتوح  
 (Concern for Employees)الاهتمام بالعاملين  
 (Reliability)المعولية  
 (Sharing of Goals , Values and Norms)الاشتراك بالأهداف والقيم والمعتقدات  

  )(Shockley-Zalabak etal.,2000)مقاييس التي اعتمدت هذه الإبعاد مقياسمن ال(
، ويقوم علـى  ) مرجعية او مصدر الثقة(او (Trust Foci) يسمى بمدخل بؤرة الثقة : المدخل الثاني 

علاقـة الثقـة بـين      (أساس مصدر الثقة في المنظمة ، والتي قد تكون ضمن المستوى الأفقي للمنظمة              
علاقة الثقة بين العامـل والـرئيس       (، او ضمن المستوى العمودي      )) الأنداد(ه الآخرين   العامل وزملائ 

   .(Yang,2005:5;Adams,2004)) المباشر او الإدارة العليا 
  - :(Scott,1981)وإبعاد هذا المدخل هي 

  (Coworker-Trust)الثقة بزملاء العمل  
 (Immediate Supervisor-Trust)الثقة بالرئيس المباشر  
 (Upper Management-Trust)الثقة بالإدارة العليا  

اذ تعني الثقة بزملاء العمل التوقعات الايجابية الموثوقة للعامل بخـصوص نوايـا وسـلوك زملائـه                 
 ، إما الثقة بالقيادة والإدارة العليا فهي توقعات ايجابية موثوقة مـن قبـل               (Adams,2004)الآخرين  

س المباشر او الإدارة العليا ، والنية والرغبة للثقـة بكلمـاتهم            العامل بخصوص تصرف وسلوك الرئي    
وتكون هذه الثقة على أساس القواعد والسياسات ومخرجات  .  (Ellis & Zalabak,2001)وأفعالهم 

ت وفرص التطوير المهني والاحترام وغيرها من المواضـيع  أالقيادة مثل العدالة وجودة العلاقة والمكاف  
  . الأخرى 

   )(Scott,1981)مقاييس التي تعتمد على هذه الإبعاد مقياس ومن ال(
 الذي يعد   (Scott,1981)وفي هذا البحث سيعتمد الباحثان على مدخل مرجعية الثقة وباستخدام مقياس            

من المقاييس المهمة والمستخدمة بكثرة بالبحوث التطبيقية المتعلقة بموضوع الثقة التنظيمية وهو مقياس             
  .(Adams,2004:17)رة وذو ثبات ومصداقية عالية مختبر اكثر من م

  Work Outcomesمخرجات العمل  
 تتناول هذا المفهوم ، والتي تتباين فـي إدراج الإبعـاد            (OB)     العديد من أدبيات السلوك التنظيمي      

التي يتضمنها وذلك حسب طبيعة وهدف الدراسة التي تتناوله ، ويمكن ان نلخص بعض هذه الدراسات                
 والإبعاد التي يمثلها    (WO) والذي يوضح بعض مؤشرات مخرجات العمل        (1)خلال الجدول رقم    من  

  -:بالإضافة الى المصدر ، وكالاتي 
  (1)جدول 

  مؤشرات وإبعاد متغير مخرجات العمل التي وردت في بعض الدراسات 
  المصدر  مخرجات العمل  المؤشرات

متطلبات العمل 
  والإجهاد

 ، الاداء الــوظيفي ، الغيــاب ، دوران العمــل
  الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

(Duxbury 
etal.,1999) 

السياسات 
التنظيمية المدركة 

الاداء الوظيفي ، الغياب ، نية تـرك العمـل ،           
دوران العمل ، سـلوك المواطنـة التنظيميـة،         

(Vigoda,2000) 
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  .سلوك الإهمال   ومواقف العمل
  -: الموقفية  مخرجات العمل-١  الذكاء الشعوري

الرضا الوظيفي ، الالتزام التنظيمي ، الالتـزام        
للعمل ، الالتزام للمهنة ، الانضمام الـوظيفي ،         

  .العمل -صراع العائلة
  -: مخرجات العمل السلوكية -٢

  سلوك المواطنة التنظيمية 
  -: مخرجات العمل الأدائية -٣

  .الاداء الوظيفي ، نسبة الانسحاب من العمل 

(Carmeli,2003) 

الدعم المنظمي 
  المدرك

  -: مخرجات العمل الموقفية -١
  الالتزام التنظيمي 

  -: مخرجات العمل السلوكية -٢
الاداء الوظيفي ، سلوك المواطنة التنظيميـة ،        

  .نية ترك العمل 

(Liu,2004) 

الرضا الـوظيفي ، الالتـزام التنظيمـي ، أداء        التفويض
  المهمة ، سلوك الإبداع

(Chen & Aryee,   
,2005) 

مناخ وتوجه 
  العدالة التنظيمية

الرضا الوظيفي ، الالتزام التنظيمـي ، سـلوك         
  المواطنة التنظيمية

(Liao & Rupp      
,2005) 

خصائص تصميم 
  العمل

  -: مخرجات العمل الموقفية -١
الرضا عن الوظيفية ، الرضـا عـن القائـد ،           
الرضا عن الزملاء ، الرضا التركيب ، الرضا        

 النمو ، الرضا عـن الترقيـة ، الالتـزام           عن
التنظيمي ، الانضمام الوظيفي ، تحفيز العمـل        

  .الداخلي
  -: مخرجات العمل السلوكية -٢

  .الاداء الوظيفي ، الغياب ، نية ترك العمل 
  -: مخرجات إدراك الدور -٣

  .غموض الدور ، صراع الدور 
  -: مخرجات حالة الفرد النفسية -٤

  . ، العبء القلق ، الإجهاد

(Humphrey 
etal.,2007) 

خصائص العمل 
  والحالات النفسية

تحفيز العمل الداخلي ، الرضا الوظيفي ، فاعلية        
  .العمل 

(Juhdi etal.,2007) 

علاقة المرؤوس 
بالرئيس 
(LME) 

صراع الدور ، الرضـا الـوظيفي ، التغذيـة          
  .الراجعة من المنظمة والرئيس المباشر

(Harris etal.,2007)

ملائمة الشخص 
  مع المنظمة

  -: مخرجات العمل الموقفية -١
  الالتزام التنظيمي 

  -: مخرجات العمل السلوكية -٢
سلوك المواطنة التنظيمية ، نية ترك العمـل ،         

  .الاداء الوظيفي 

(Williamson,2007)

  من أعداد الباحثان وبالاعتماد على المصادر الواردة فيه: المصدر 
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 Carmeli,2003 ; Liu,2004 ; Humphrey)ول أعلاه ان بعض الباحثين مثـل   ويلاحظ من الجد
etal.,2007 ; Williamson,2007)   يتفقون على تقسيم مخرجات العمل الـى محـورين ، الأول ،  

 ; Carmeli,2003)مخرجات العمل الموقفية ، والثاني مخرجات العمل السلوكية وعلى الرغم من ان 
Humphrey etal.,2007 )   يضيفان محاور أخرى لكن البحث الحالي سيقتصر على المحـور الأول 

          والثاني وذلك حسب مقتضيات وأهداف البحث فـضلاً عـن الإجمـاع عليهـا ، والأتـي توضـيح                   
  -:لكل منهما 

   Attitudinal Work Outcomes مخرجات العمل الموقفية -١
عتقدات التي تحدد الى حد كبير كيفية إدراك العاملين             تتمثل مخرجات العمل الموقفية بالمشاعر والم     

لبيئتهم ، وتوجه كذلك أنفسهم نحو أفعال مقصودة تنعكس نتائجها على سلوكهم ، وتشير المواقف الـى                 
 & Newstrom)الوضع النفسي الذي يؤثر على كيفية نظر الأشخاص الى الأشياء الأخرى من حولهم 

Davis ,1993:194)ماً تعني الاعتقادات او المشاعر القوية اتجاه الناس او الأشـياء   ، فالمواقف عمو
   .(Lussier , 2005:76)او المواقف 

وتتمثل مخرجات العمل الموقفيـة بالرضـا الـوظيفي والانـضمام الـوظيفي والالتـزام التنظيمـي                 
(Humphrey etal.,2007 ; Newstrom & Davis,1993) .     وسنقتصر في هـذا البحـث علـى

   -:لرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ، والأتي توضيح لكل منهما متغيري ا
  
  Job Satisfaction الرضا الوظيفي -أ

تعبير عن أحاسيس ومشاعر الأفراد العاملين اتجاه المظاهر المختلفة لوضع العمل               الرضا الوظيفي   
)Hellrigel & Slocum,2001: 329(    ه العمـل   ، فهو عبارة عن مجموعـة مـن المواقـف اتجـا

(Lussier,2005:81) .             وقد أشارت مجموعة كبيرة من الدراسات بأن الرضا الوظيفي يتأثر بالعديد
 (Shockley-Zalabak etal.,2000)من المتغيرات الفردية والمنظمية مثل الثقة التنظيمية ، اذ أشار 

  .رئيس المباشر في دراستهم بأن مستوى الرضا الوظيفي يرتبط مع مستوى الثقة بالإدارة وبال
  Organizational Commitment الالتزام التنظيمي -ب

     مفهوم الالتزام التنظيمي  يتجسد في ثلاثة عناصر تناولتها جميع التعاريف التي ذكـرت بـصدده                
  -)  : 106 : 1996الطجم ، (والتي تناولتها بشكل او بأخر ، وهي 

  . تقبلها  الاعتقاد القوي بقيم المنظمة واهدافها ومدى-١
  . الاستعداد والميل لبذل جهد وافر للمنظمة -٢
  .  الرغبة الجامحة للبقاء عضواً في المنظمة -٣

 أشارت بأن الافراد الذين يثقون بمنظماتهم يكون لديهم مـستوى           (Liou,1995)بعض الدراسات مثل    
 العلاقـات   بـأن (Leana & Van Buren,1999)عالي من الالتزام والولاء اتجاههـا ، اذ يـشير   

  .الاجتماعية التي تتصف بالثقة تعتبر أساس لبناء الالتزام التنظيمي بين أعضاء المنظمة 
   Behavioral Work Outcomes مخرجات العمل السلوكية -٢

 ـ                    ة    سلوك العمل يعني بشكل عام كل ما يعمله او يقوله العاملون داخل المنظمة ، وهـو علـى ثلاث
 ، ومخرجات   (Lussier,2005:7)، والسلوك الجماعي والسلوك المنظمي      السلوك الفردي   : مستويات  

العمل السلوكية تضم العديد من السلوكيات كما هي مذكورة في الجدول اعـلاه مثـل الاداء الـوظيفي                  
وفي هذه الدراسة سنقتصر على     . وسلوك المواطنة التنظيمية وسلوك الإبداع ونية ترك العمل والتغيب          

  -: وسلوك المواطنة التنظيمية وسلوك الإبداع ، والأتي توضيح لكل منها الاداء الوظيفي ،
   Job Performance الأداء الوظيفي -أ

  الاداء الوظيفي يعني تفاعل لسلوك الموظف ، وان ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته ، ويعني                
الجهة التي تـرتبط وظيفتـه بهـا        ولياته التي تكلفه بها المنظمة او       ؤايضا تنفيذ الموظف لأعماله ومس    

  ) .44 : 2004السكران ، (
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تلعـب  ) الثقة بالرئيس المباشر والإدارة العليا (وقد أشارت بعض الإثباتات التطبيقية بأن الثقة العمودية     
دور مهم في تحسين الاداء الوظيفي ، فالثقة بالقيادة والإدارة العليا تجعل العاملين اكثر استعداد للسعي                

قيق أهداف المنظمة ، وكذلك الحال بالنسبة للثقة بين الأنداد فأنها ايضا تحفز العـاملين علـى                 نحو تح 
   .(Yang,2005:48)توجيه جهودهم اتجاه الأهداف المشتركة 

  Organizational Citizenship Behavior سلوك المواطنة التنظيمية -ب
 الاختياري الـذي لا ينـدرج تحـت نظـام           يقصد بسلوك المواطنة التنظيمية ذلك السلوك التطوع      

 Organ)الحوافز الرسمي في المنظمة والهادف الى تعزيز أداء المنظمة وزيادة فاعليتهـا وكفاءتهـا   
والذي يعنـي مـساعدة     ) البعد الفردي   (  ، ويضم سلوك المواطنة التنظيمية بعدين ، هما          (1999:40,

( مثـل   ) غير مطلوب   (  عملهم وبشكل اختياري     الموظفين الآخرين الذين يواجهون مشاكل معينة في      
البعـد  ( ، اما البعد الثاني فهو        ) مساعدة زملاء العمل إثناء غيابهم او تقديم مقترحات لتحسين العمل           

والذي يعني سلوك المساعدة الموجه نحو المنظمة والذي لا يعد جزء من متطلبات العمـل               ) المنظمي  
   . (Bolon,1997:224;Muchinsky,2000:283)الرسمية 

وقد أكدت العديد من الدراسات السابقة بأن توافر الثقة التنظيمية يزيد من انتهـاج العـاملين لـسلوك                  
 Dirks & Ferrin)المواطنة التنظيمية سواء نحو زملائهم الآخرين او اتجاه المنظمـة بـشكل عـام    

,2002 ; Yang,2005).   
   Innovation Behavior سلوك الإبداع -ج

الأفكار والمقترحات البنـاءة   بأن سلوك الإبداع يعني كل (1999) (Morrison & Phelps)شير    ي
، والذي يبـدأ بـإدراك        : )2007العطوي و العابدي ،     (التي يقدمها العاملون لتحسين انسياب العمل       

   .(Scott & Bruce,1994:581)المشاكل وتقديم الأفكار والحلول الجديدة او المتبنية 
عد الثقة احد العوامل التي تشجع على الحرية والإبداع والابتكار لان الـشك يـسحق المواقـف                    وت

 ، فعندما ترتفع الثقـة داخـل   (Horsager,2007:56)والرغبة لدى العاملين في تقديم أفضل ما لديهم        
   .(Ibid : 15)المنظمة فأن الانفتاح ، والمبادرة ، والمشاركة والإبداع تزداد 

  ملي للبحثالجانب الع
   (Descriptive Statistics )الإحصائيات الوصفية : أولا 

الأوساط الحسابية ، والانحرافـات المعياريـة       ) الموجود في ملحق البحث    ((2)    يلاحظ في الجدول    
   -:ومصفوفة الارتباط الداخلي لمتغيرات البحث ، وكالاتي 

 ,MT= 2.7)ى أوساط حسابية بلغ على الترتيب حصلت إبعاد الثقة التنظيمية عل:  الثقة التنظيمية -١
ST= 3.9, CT= 3.8) اذ يلاحظ بأن بعد الثقة بزملاء العمل ، (CT)   حصل على اعلـى الأوسـاط 

  . على أدنى الأوساط الحسابية (MT)الحسابية ، في حين حصل بعد الثقة بالإدارة 
 ، وتشير جميع هذه (MT= 0.81; ST= 0.69; CT= 0.78)إما الانحرافات العامة لهذه الإبعاد فهي 

  .الانحرافات المعيارية الى تجانس إجابات عينة البحث حول فقرات مقاييس هذه الإبعاد
   .(0.76) وبانحراف معياري عام بلغ (3.4)وقد بلغ الوسط الحسابي العام لمتغير الثقة التنظيمية 

لبحث اتجاه متغير الثقـة بـالإدارة ،        وجود تقبل منخفض نوعاً ما من قبل العاملين عينة ا          ( وهذا يعني 
  )ووجود كذلك تقبل ايجابي اتجاه متغير الثقة بالرئيس المباشر وبزملاء العمل 

  -: مخرجات العمل -٢
حصلت مخرجات العمل الموقفية على أوسـاط حـسابية بلغـت علـى             :  مخرجات العمل الموقفية     -أ

 حاصل على وسط (OC) الالتزام التنظيمي  ، اذ يتبين بان متغير(JS= 0.31 ; OC= 0.38)الترتيب 
 ، وكان الانحراف المعياري لمتغير الالتزام التنظيمـي         (JS)حسابي اعلى من متغير الرضا الوظيفي       

  . وهو مساوي للانحراف المعياري لمتغير الرضا الوظيفي (0.68)
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غير الرضا الوظيفي ،    وجود تقبل منخفض نوعاً ما من قبل العاملين عينة البحث اتجاه مت            ( وهذا يعني 
  )ووجود كذلك تقبل ايجابي اتجاه متغير الالتزام التنظيمي

حصلت مخرجات العمل السلوكية على أوساط حسابية بلغـت علـى           :  مخرجات العمل السلوكية     -ب
 ، اذ يتبـين بـان متغيـر الاداء    (JP= 3.9; OCB-I=3.7 ; OCB-O= 2.9 ; IB= 2.7)الترتيب 
 (IB)على الأوساط الحسابية ، في حين حصل متغير الـسلوك الإبـداعي              حصل على ا   (JP)الوظيفي  

  .على أدنى الأوساط الحسابية  
 =JP= 0.71; OCB-I=0.79 ; OCB-O= 0.85 ; IB)أما الانحرافات العامة لهذه المتغيرات فهي 

قـاييس   ، وتشير جميع هذه الانحرافات المعيارية الى تجانس إجابات عينة البحث حول فقرات م  (0.76
  . هذه الإبعاد
وجود تقبل منخفض نوعاً ما من قبل العاملين عينة البحث اتجاه متغير سـلوك الإبـداع                 ( وهذا يعني 

-للمنظمة ، ووجود كذلك تقبل ايجابي اتجاه متغير الاداء الوظيفي وسلوك المواطنـة      -وسلوك المواطنة 
  ٠)للفرد 

ين متغيرات الدراسة فقد استخدمت لغرضـين ،         ب (Person)   إما بالنسبة لمصفوفة معاملات ارتباط      
الأول يتعلق بالتحقق من قوة نموذج الدراسة من خلال الاستدلال على وجـود ارتبـاط خطـي بـين                   
المتغيرات تمهيداً لاستخدام تحليل الانحدار ، اذ اظهرت النتائج ان اعلى معاملات الارتباط لم تتجـاوز        

   . (Fryxell & Wang ,1994) (Multi collinarity) وهذا يعني بعدم وجود مشكلة (0.60)
 لفرضيات البحث ، فقد أشارت معظـم  (Initial Support)إما الغرض الثاني فيخص تقديم دعم أولي 

  .معاملات الارتباط الى وجود علاقة ايجابية ومعنوية بين متغيرات البحث 
  (Hypotheses Testing)اختبار الفرضيات : ثانياً 

  -) :تؤثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى مخرجات العمل الموقفية (ولى   الفرضية الأ-١
 الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الأولى ،       (MRA) تحليل الانحدار المتعدد     (3)      يظهر الجدول   

 حـول علاقـات   (R²)  المحسوبة ومعامل التفسير(F) و (T) ، وقيمة (B)والذي يتضمن معامل بيتا 
   الرضـا الـوظيفي و الالتـزام      (أثير بين إبعاد الثقة التنظيمية وكل من مخرجات العمـل الموقفيـة             الت

  ) .التنظيمي 
 المحسوبة وجود علاقة تأثير معنويـة بـين         (F,T) وقيمة   (B)اذ يظهر الجدول ومن خلال معاملات       

، وكل من متغيـرات     ) ملاء العمل الثقة بالإدارة والثقة بالرئيس المباشر والثقة بز      (إبعاد الثقة التنظيمية    
  ) .الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(مخرجات العمل الموقفية 

بأن توفر الثقة التنظيمية يساعد في تحسين مستوى الرضا الوظيفي بين العاملين ويحسن  ( وهذا يعني
  )كذلك من مستوى الالتزام العاملين اتجاه المنظمة

 Shockley-Zalabak) مـن الدراسـات الـسابقة مثـل دراسـة      وهذه النتيجة تدعم نتائج العديـد 
etal.,2000) ودراسة (Liou,1995).   

   (3)جدول 
  تحليل الانحدار المتعدد لإبعاد الثقة التنظيمية في مخرجات العمل الموقفية

Dep.      
Indep. 

JS OC 

MT B= 0.27
T= 3.7
Sig. = 0.00

B= 0.25  
T= 3.5
Sig.=0.001

ST B= 0.58  
T= 4.9
Sig.=0.00

B= 0.58
T= 4.8
Sig.=0.00  
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CT B= 0.20  
T= 1.9
Sig.=0.052

B= 0.21  
T= 2.00
Sig.=0.044

  قيمة
F 
R² 
 

F= 16.6
Sig. = 0.00
R²= 32.9  

   

F= 15.4
Sig. = 0.00
R²= 31.1  

  -) :ية تؤثر إبعاد الثقة التنظيمية ايجابياً في مستوى مخرجات العمل السلوك( الفرضية الثانية  -١
 الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الثانية  ، والذي         (MRA) تحليل الانحدار المتعدد     (4)يظهر الجدول   

 حول علاقات التأثير بين (R²)  المحسوبة ومعامل التفسير(F) و (T) ، وقيمة (B)يتضمن معامل بيتا 
ي ، سلوك المواطنـة التنظيميـة       الاداء الوظيف (إبعاد الثقة التنظيمية وكل من مخرجات العمل السلوكية         

  ) .، وسلوك الإبداع ) الفردي والمنظمي(
 المحسوبة وجود علاقة تأثير معنويـة بـين         (F,T) وقيمة   (B)اذ يظهر الجدول ومن خلال معاملات       

، وكل من متغيـرات     ) الثقة بالإدارة والثقة بالرئيس المباشر والثقة بزملاء العمل       (إبعاد الثقة التنظيمية    
، وسـلوك   ) الفردي والمنظمي (الاداء الوظيفي ، سلوك المواطنة التنظيمية       ( العمل السلوكية    مخرجات
، باستثناء علاقة التأثير بين بعد الثقة بزملاء العمل وسلوك المواطنة المتجهـة للمنظمـة ،                ) الإبداع  

والتي كانت فيها قيمة    وعلاقة التأثير بين بعد الثقة بالرئيس المباشر وسلوك المواطنة المتجهة للمنظمة              
  . المحسوبة(T) غير معنوية وفقاً لقيمة (B)معاملات 
بأن توفر الثقة التنظيمية يساعد على تحسين مستوى الاداء الوظيفي للعاملين ويحفزهم  : ( وهذا يعني

  )على انتهاج سلوك المواطنة وسلوك الإبداع 
 ، ودراسـة    (Yang,2005:48)وهذه النتيجة تدعم نتائج العديد من الدراسات السابقة مثـل دراسـة             

(Dirks & Ferrin ,2002).   
   (4)جدول 

  تحليل الانحدار المتعدد لإبعاد الثقة التنظيمية في مخرجات العمل السلوكية
Dep.      

Indep. 
JP OCB-I OCB-O IB 

MT B= 0.34  
T= 4.7
Sig.=0.00

B= 0.21  
T= 2.4
Sig.=0.018

B= 0.32
T= 3.3
Sig. = 
0.001

B= 0.17  
T= 2.1
Sig.=0.036

ST B= 0.54
T= 4.4
Sig.=0.00  

B= 0.16
T= 0.64
Sig.=0.09  

B= 0.47  
T= 2.9
Sig.=0.005

B= 0.69
T= 4.9
Sig.=0.00  

CT B= 0.21  
T= 2.00
Sig.=0.04

B= 0.40  
T= 2.00
Sig.=0.04

B= 0.10  
T= 0.96
Sig.=0.44

B= 0.30  
T= 2.5
Sig.=0.013

  قيمة
F 
R² 
 

F= 16.6
Sig. = 0.00
R²= 33.3  

F= 10.4
Sig. = 0.00
R²= 22.8  

F= 8.9
Sig. = 0.00
R²= 19.9  

   

F= 11.6
Sig. = 0.00
R²=25.0  
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   تحديد الأهمية النسبية لمؤشرات البحث: ثالثاً 
 اغلب الأحيان تحديد  الأهميـة النـسبية للمؤشـرات               يتضمن استخدام تحليل الانحدار المتعدد في     

 ; Kruskal,1987)الداخلة ضمن نموذج التحليل ، وقد قـدمت العديـد مـن البحـوث مـن قبـل       
Kruskal,1989 ; Budescu,1993)  والتي ناقشت الإمكانية المحدودة لتحليل الانحدار المتعدد فـي 

 , Bouckenooghe & Devos)لنمـوذج  تحديد الأهمية المرتبطة بالمؤشرات ضـمن متغيـرات ا  
 ، وهذا المشكلة تزداد تعقيداً عندما تكون هذه المؤشرات مرتبطة مع بعضها الـبعض               (2007:15-16

 & Bouckenooghe & Devos ,2007:15-16 ; Azen)) وهذا ما يكون فـي اغلـب الأحيـان   (
Budescu,2006:157-158)        .  

لعديد من الطرق التي تتضمن مقاييس لتحديد الأهمية النـسبية ،              وقد عنونت هذه المشكلة بواسطة ا     
منها تعتمد على معامل الانحدار بيتا ، وأخرى تعتمد على معامل الارتباط وبعضها يـستخدم كلاهمـا                 

 ، إلا ان أفـضل  (Azen & Budescu,2006:158)وأخرى تعتمد على المعلومات النظريـة فقـط   
لنسبية للمؤشرات الداخلة في نموذج تحليل الانحدار المتعدد هو أسلوب          الطرق المتوفرة لتحديد الأهمية ا    

 والذي سيستخدم في (Johnson & LeBreton,2004) (Dominance Analysis)تحليل السيطرة 
  .هذه الدراسة لتحقيق الهدف الرابع من اهداف البحث

ؤشرات في تحليل الانحـدار      هو طريقة تستخدم لمقارنة الأهمية المرتبطة بالم       (DA)وتحليل السيطرة   
المتعدد ، وهو يحدد سيطرة احد المؤشرات على المؤشرات الأخرى عن طريق مقارنـة المـساهمات                

 & Azen) عبر كل مجموعة فرعية داخل نموذج الانحـدار المتعـدد   (R²)الإضافية لمعامل التحديد 
Budescu,2006:158).   
) الإدارة ، والثقة بالرئيس المباشر والثقة بزملاء العمل       الثقة ب ( مؤشرات هي    ةوفي هذه البحث لدينا ثلاث    

، والتي سنحدد الأهمية النسبية لها وفقاً لكل متغير معتمد ضـمن متغيـرات البحـث والتـي تتمثـل                    
  -:بمخرجات العمل الموقفية والسلوكية ، وكالاتي 

  : الرضا الوظيفي -١
 الثقـة   (X1) لمؤشرات البحث ، اذ يمثل       R²  المساهمة الإضافية لمعامل التحديد    (5)   يظهر الجدول   

 تمثل الثقة بـزملاء العمـل ، ويتطـرق التحليـل            (X3) الثقة بالرئيس المباشر و      (X2)بالإدارة ، و    
 لكل مؤشر على انفراد وكذلك مع كل مؤشر أخر ، والتي تحلل بالأخير بطريقـة كميـة                  R²لمساهمة  

  ) .الرضا الوظيفي(تغير المعتمد لتحديد المؤشر الأكثر نسبة في السيطرة على الم
اذ يظهر الجدول بان مؤشر الثقة بالرئيس المباشر حقق اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخـرى فـي                 

  .تحديد متغير الرضا الوظيفي يليه مؤشر الثقة بالإدارة والثقة بزملاء العمل 
  (5)جدول 

  فيالأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير الرضا الوظي
R²   Contribution   Variable 

(s) 
X3 X2 X1 R²  

0.048 0.225 0.147   0 
0.033 0.176  0.147  X1 
0.027  0.098 0.225X2 
  0.204 0.132 0.048X3 

0.027   0.323X1,X2 
 0.17  0.18 X1,X3 
  0.098 0.252X2,X3 
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0.048 0.225 0.147    
0.179 0.19 0.115   
0.027 0.17 0.098   
0.084 0.195 0.133   
       

% 20.4% 47.3% 32.3  
  : الالتزام التنظيمي -٢

 بان مؤشر الثقة بالإدارة حقق اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخرى فـي تحديـد               (6) يظهر جدول   
  .متغير الالتزام التنظيمي  يليه مؤشر الثقة بالرئيس المباشر والثقة بزملاء العمل 

  (6)ول جد
  الأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير الالتزام التنظيمي

R²   Contribution   Variable 
(s) 

X3 X2 X1 R²  
0.031 0.174 0.203   0 
0.017 0.123  0.203 X1 
0.029  0.152 0.174 X2 

 0.172 0.189 0.031 X3 
0.028   0.326 X1,X2 

 0.134  0.22 X1,X3 
  0.151 0.203 X2,X3 
       

0.031 0.174 0.203   
0.023 0.148 0.171   
0.028 0.134 0.151   
0.027 0.152 0.175   
       

% 7.7 % 42.9% 49.4   
  : الاداء الوظيفي -٣

 بان مؤشر الثقة بالرئيس المباشر حقق اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخرى فـي              (7) يظهر جدول   
  .داء الوظيفي  يليه مؤشر الثقة بالإدارة والثقة بزملاء العمل تحديد متغير الا

  
  (7)جدول 

  الأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير الاداء الوظيفي
R²   Contribution   Variable 

(s) 
X3 X2 X1 R²  

0.041 0.21 0.138   0 
0.028 0.165  0.138 X1 
0.031  0.093 0.21 X2 
  0.20 0.125 0.041 X3 

0.03   0.303 X1,X2 
 0.167  0.166 X1,X3 
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  0.092 0.241 X2,X3 
       

0.041 0.21 0.138   
0.029 0.183 0.109   
0.03 0.167 0.092   
0.033 0.187 0.113   
       

% 9.9 % 56.2 % 33.9   
   للفرد – سلوك المواطنة التنظيمية -٥

ملاء العمل حقق اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخـرى فـي            بان مؤشر الثقة بز    (8)  يظهر جدول   
  .للفرد  يليه مؤشر الثقة بالرئيس المباشر و الثقة بالإدارة -تحديد متغير سلوك المواطنة التنظيمية

  (8)جدول 
  للفرد-الأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير سلوك المواطنة

R²   Contribution   Variable 
(s) 

X3 X2 X1 R²  
0.202 0.127 0.071   0 
0.18 0.102  0.071 X1 

0.078  0.046 0.127 X2 
  0.003 0.049 0.202 X3 

0.079   0.173 X1,X2 
 0.001  0.251 X1,X3 
  0.047 0.205 X2,X3 
       

0.202 0.127 0.071   
0.129 0.053 0.048   
0.079 0.001 0.047   
0.137 0.060 0.055   
       

% 54.4% 23.8% 21.8  
   للمنظمة-سلوك المواطنة التنظيمية -٥

 بان مؤشر الثقة بالإدارة حصل اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخرى في تحديـد              (9)يبين جدول   
   للمنظمة  يليه مؤشر الثقة بـالرئيس المباشـر و الثقـة بـزملاء              -متغير سلوك المواطنة التنظيمية   

  . العمل 
  (9)جدول 

  للمنظمة-لأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير سلوك المواطنةا
R²   Contribution   Variable 

(s) 
X3 X2 X1 R²  

0.041 0.125 0.126   0 
0.028 0.093  0.126 X1 
0.007  0.094 0.125 X2 
  0.091 0.113 0.041 X3 

0.005    0.219 X1,X2 



  ــــ)٢٠٠٨(لسنة) ٢(العدد ) ١٠( المجلد –لإدارية والاقتصادية مجلة القادسية للعلوم ا-المحور الإداريـــ ــ
  

  ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
  ٣٨

 0.07  0.154 X1,X3 
  0.092 0.132 X2,X3 
       

0.041 0.125 0.126   
0.018 0.092 0.104   
0.005 0.07 0.092   
0.021 0.096 0.107   
       

% 9.4  % 42.8  % 47.8   
   سلوك الإبداع-٧

 بان مؤشر الثقة بالرئيس المباشر حصل اعلى أهمية بالنسبة للمؤشرات الأخرى فـي              (10)يبين جدول   
  .اع  يليه مؤشر الثقة بالإدارة و الثقة بزملاء العمل تحديد متغير سلوك الإبد

  (10)جدول 
  الأهمية النسبية لمؤشرات البحث الخاصة بمتغير سلوك الإبداع

R²   Contribution   Variable 
(s) 

X3 X2 X1 R²  
0.022 0.187  0.065   0 
0.015 0.158  0.065 X1 
0.051  0.036 0.187 X2 
  0.216 0.058 0.022 X3 

0.05   0.223 X1,X2 
 0.193  0.08 X1,X3 
  0.035 0.238 X2,X3 

0.022 0.187 0.065   
0.033 0.187 0.047   
0.05 0.193 0.035   

0.035 0.189 0.049   
       

% 12.9% 69.2% 17.9   
  
، والتـي كانـت      مقاربة للإثباتات التطبيقية للبحوث السابقة       (5,6,7,8,9,10)جاءت نتائج الجداول    ( 

تدور الفكرة الأساسية لها بأن الثقة بالإدارة تؤثر بشكل اكبر على مخرجات العمل التي تكـون علـى                  
، فـي حـين ان الثقـة        ) للمنظمة-مثل الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية     (مستوى المنظمة   

على مخرجات العمل التـي     بالرئيس المباشر وحتى في بعض الأحيان بزملاء العمل تؤثر بشكل اكبر            
للفرد وسلوك  -مثل الرضا الوظيفي ، والأداء الوظيفي ، وسلوك المواطنة        (تكون على مستوى الوظيفة     

    ) .(Yang,2005 ; Dirks, & Ferrin,2002 ; Dirks & Sharlicki,2004)) الإبداع 
  

  الاستنتاجات والتوصيات 
  الاستنتاجات : أولا 

 عينة البحث اتجاه مصادر الثقة في واقع العمل ، اذ يوجد توجه ايجابي               تباين وجهات نظر الافراد    -١
 الثقـة   هم المباشر ووجود توجـه سـلبي اتجـاه        من لدن أفراد العينة اتجاه ثقتهم بزملاء العمل وبرئيس        
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بإدارتهم العليا ، وهذا يعني وجود ايمان لدى أفراد العينة بخصوص قابلية وحسن نية زملائهم ورئيسهم             
  .ر في العمل ، وينخفض بالمقابل هذا الإيمان اتجاه الإدارة العلياالمباش

 ويتباين كذلك وجهات نظر أفراد العينة اتجاه مستوى مخرجاتهم الموقفية والسلوكية في العمل ، اذ                -٢
تظهر نتائج الوصف الإحصائي الى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي ومستوى سلوك الإبداع ومستوى             

ة المنظمة  ، وكذلك وجود ارتفاع نسبي بمستوى الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي             سلوك التطوع لخدم  
  .وسلوك التطوع لمساعدة زملاء العمل الآخرين 

 أشارت نتائج التحليل الإحصائي الى وجود علاقة ارتباط واثر بين مصادر الثقة وبـين مـستوى                 -٣
أفراد كزملاء العمـل    ( ثقة العاملين بالآخرين     مخرجات العمل الموقفية والسلوكية ، والتي تدل على ان        

  -:تساعد على )  والرئيس المباشر او جماعات كالإدارة العليا 
  . تحسين مستوى رضا العاملين اتجاه العمل -أ

  . تعزيز التزام العاملين اتجاه المنظمة التي يعملون فيها -ب
  . المنظمة وخدمة زملائهم الآخرين  تحفيز العاملين على انتهاج سلوك المواطنة المتجه لخدمة-ج
  .ن  ونوعية العمل الذي ينجزه العاملو تحسين كمية-د

  . تشجيع العاملين على تقديم وممارسة الأفكار البناء والمبدعة في العمل -هـ
وهذا التلازم والتأثير بين مصادر الثقة ومخرجات العمل الموقفية والسلوكية تتبـاين أهميتـه بتبـاين                

  ، والتي تشير جميعها الى ان الثقة بالإدارة هي أهم مؤشرات تحديد مـستوى مخرجـات            مصدر الثقة 
العمل التي تكون على مستوى المنظمة ، في حين ان الثقة بالرئيس المباشر وبـزملاء العمـل هـي                    

  .المؤشر الأهم في تحديد مخرجات العمل على مستوى الوظيفة والفرد 
  التوصيات : ثانياً 

 والمـدراء   نبحث الحالي ما أشارت إليه الأدبيات السابقة حول أهميـة الثقـة للتنفيـذيي             تعزز نتائج ال  
الممارسين من خلال تأثيرها على أداء وسلوك ومواقف الافراد العاملين ، لذا فأن البحث الحالي يقـدم                 
مجموعة من التوصيات التي تتفق مع سياق البحث الرئيسي في دراسة الثقة التنظيميـة مـن مـدخل                  

  -:الثقة ، وكالأتي ) مصدر(رجعية م
   الثقة بالإدارة - أ
 من الضروري ان تبادر الإدارة العليا موضوع عينة البحث الى تحـسين إدراك العـاملين اتجـاه                  -١

  -:جدارتها بالثقة من خلال 
ت المنـصفة ،     تتضمن أنظمـة المكافـأ     ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التطبيقات التي       •

 الاداء المتطورة وبرامج التدريب والتطوير الفاعلة ، وكما يمكـن ان تتـضمن              وأنظمة تقويم 
ممارسات إدارة الموارد البشرية مشاركة العـاملين بالأربـاح الموزعـة وكـذلك اسـتخدام               

 .اللامركزية في اتخاذ القرارات ونشر المعلومات عن الاداء المالي والتسويقي داخل المنظمة 
حسن من جودة العلاقة بين الإدارة والعاملين كالاهتمام بالإجراءات         الإجراءات والفرص التي ت    •

 ) .إجراء الاجتماعات الغير رسمية وتناول وجبات الطعام بشكل جماعي ( الرمزية 
 .الاهتمام بتحقيق العدالة التنظيمية بين العاملين وإحساسهم  بالدعم المنظمي  •

سين مستوى مخرجات العـاملين علـى مـستوى          ان تضع المنظمة عينة البحث بالاعتبار بأن تح        -٢
يحتم عليها أعطاء الأولوية لتحـسين  ) الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة المتجه للمنظمة    (المنظمة مثل   

 .إدراكهم الثقة بالإدارة 
   الثقة بالرئيس المباشر -ب
  -:م من خلال  ان يحسن المدراء في المنظمة عينة البحث من مدى إدراك العاملين لجدارة ثقته-١

 .الاهتمام بمدى التفاعل مع الافراد العاملين والتي تتمثل خلال حياة العمل اليومي  •
 والثبات على الموقف وتمكين الآخـرين  ةالاهتمام ببعض المزايا الشخصية مثل الصدق والأمان   •

 .والانفتاح والاتصال الفاعل 
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ى مخرجات العـاملين علـى مـستوى         ان تضع المنظمة عينة البحث بالاعتبار بأن تحسين مستو         -٢
يحتم عليها أعطاء الأولوية لتحسين إدراكهـم الثقـة بـالرئيس           ) الرضا والأداء الوظيفي  (الوظيفة مثل   

  .المباشر 
   الثقة بزملاء العمل -ج

من خلال تشجيع الصداقات والرفقـة      ) الأنداد( ان تهتم المنظمة ايضا بتجنيس الثقة بين زملاء العمل          
فرصة لخلق الألفة بينهم ، وكذلك الاهتمام باجتماعات العاملين الغير رسمي والتـي تقـدم               التي تقدم ال  

   .اًالفرصة ايضا لاختلاط العاملين الذين لم يتفاعل مع بعضهم بعض
  
  
  

  -:المصادر 
مجلة جامعة الملـك    . ، مقدمة الالتزام لمنظمات أكاديمية      ) ١٩٩٥( الدخيل االله ،دخيل بن عبد االله        -١

    .٧٧-٣٣، ص ١العدد . ٧ جامعة الملك سعود ، المجلدسعود ،
دراسة مـسحية   : المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي      ) " ٢٠٠٤( السكران ، ناصر محمد ،       -٢

، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة نايف        " على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض         
  .العربية للعلوم الأمنية 

، قياس مدى قدرة العوامل التنظيمية والديموغرافية في التنبؤ         ) ١٩٩٦(جم ، عبد االله عبد الغني        الط -٣
المجلة العربية للعلـوم الإداريـة ، جامعـة         . بمستوى الالتزام التنظيمي بالأجهزة الإدارية السعودية       

   .١٢٤-١٠٣، ص ١ ، العدد ٤الكويت ، المجلد 
تحليل اثر العلاقة التفاعلية بين التوجه      " ،  ) ٢٠٠٧(علي رزاق    العطوي ، عامر علي و العابدي ،         -٤

دراسة تطبيقية في جامعة الكوفة ، بحث مقدم        : الثقافي والدعم القيادي في سلوك عمل الكادر التدريسي         
   .١٧٨-١٥٩:  ص ٢في المؤتمر العالمي الأول للعراق حول واقع التعليم العالي ، المجلد 

دراسة تحليليـة لآراء    : اثر العالة التنظيمية في الاداء السياقي       " ،  ) ٢٠٠٧( العطوي ، عامر علي      -٥
، مجلة القادسية للعلوم الإداريـة   " جامعة القادسية -اعضاء الكادر التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد      

      .١٧٠-١٤٦:   ، ص ٣  ،  العدد ٩والاقتصادية ، المجلد 
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