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  ب

  :  مةمقد     

یمثل المورد البشري نقطة القوة في جمیع المنظمات ،فهو المحرك الرئیسي لأنشطتها ومن دونه            
هیاكل لأبنیة فارغة ،وتشكل هذه الأهمیة عاملا رئیسیا لنجاح المنظمات في كل تصبح المنظمات مجرد 

وقت وفي كل مكان ،وقد ادركت المنظمات هذه القوة وسعت إلى دعمها منذ عقد الثلاثینات من القرن 
الماضي على ید إلتون مایو الذي شكلت دراسته نقطة الانطلاق نحو مفهوم أوسع للاهتمام بالمورد 

من خلال اعطائه الدعم اللازم في العمل والیوم وفي ظل التطورات المتسارعة أصبحت حقیقة البشري 
،فازداد ادراك المنظمات لهذه الحقیقة متجسدا في تتبع السیاسات التي من المورد البشري أكثر وضوحا 

رة تلقائیة اختیاریة شأنها أن تزید من طاقة هذا المورد ومن ابرزها الدعم التنظیمي فقیام المنظمة بأنشطة ح
لتقدیم المساعدة ومساندة العاملین تؤخذ كدلیل لتأیید المنظمة واهتمامها بعمالها ،ومن هنا كان الاختیار 
لموضوع الدعم التنظیمي للبحث في آلیاته عن دوره في تعزیز الثقة التنظیمیة حیث تعد هذه الأخیرة أحد 

  . وتحقیق أهدافها  ضمین فاعلیتهاالدعائم الاساسیة التي تساعد المنظمات على ت

ونظرا لأهمیة كل من الدعم التنظیمي والثقة التنظیمیة فإن دراستنا الراهنة تحاول تقصي واقع              
الممارسة الفعلیة للدعم التنظیمي ومساهمته في تعزیز الثقة التنظیمیة ،وذلك بمحاولة وضع هذا الموضوع 

للمقاربة  المنهجیة للدراسة النظریة من یث تم التطرق في الفصل الاول في سیاقه النظري والمیداني بح
تحدید الإشكالیة ،أهمیة وأسباب اختیار الموضوع ،أهداف الدراسة ثم فرضیات الدراسة وتلیها الدراسات 

ربة السابقة ،في حین تناولنا في الفصل الثاني ما تعلق بالدعم التنظیمي من دلالة مفاهیمیة والأهمیة المقا
  .النظریة لدراسته مرورا بمحددات الدعم التنظیمي 

على الثقة التنظیمیة من تحدیدات مفاهیمیة وأهمیتها في المنظمات أما الفصل الثالث فقد احتوى         
وأهم السیاقات التنظیریة التي عالجت موضوع الثقة ،ومعوقات تطبقها أما الفصل الرابع فقد أنطوى بذلك 

المكانیة ،الزمنیة ،البشریة (المقاربة المنهجیة للدراسة المیدانیة تم فیه تحدید مجالات الدراسة  إطار
والمنهج المستخدم وأدوات جمع البیانات من ملاحظة مباشرة واستمارة بالإضافة إلى المعالجة الإحصائیة )

فرضیات الدراسة وفي الأخیر و العینة و كیفیة اختیارها ،وفي الأخیر مناقشة وتحلیل النتائج في ضوء 
 . خاتمة
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  :تحدید الاشكالیة : أولا 

نماطها الى التكیف مع العوامل والمتغیرات ات في الوقت الراهن وعلى اختلاف أالمنظم ىتسع            
التي یشهدها العالم في مجال التنظیم ،مما جعلها تواجه التحدیات المواكبة لهذه التغیرات وتتعایش معها 

مشكلات التنظیم  لحل،لذا قدمت مجموعة من الدراسات التنظیریة الكلاسیكیة منها والحدیثة جهدا فكریا 
بط لیات وضواتصب في معنى واحد ،هدفها إیجاد آ نهاها ،وتعدد أرائها ،إلا أرغم من اختلاف اتجاهات،بال

حد د البشري داخل التنظیم باعتباره أهمیة المور لتحقیق  الفعالیة التنظیمیة ،إلى جانب تأكیدها على أ
یره  من أجل الرقي به نحو الأفضل ونحو مقومات المنظمة التي یجب الحفاظ  علیه و السعي لتطو 

  هداف الموضوعة الأ تحقیق

ن شري أكثر وضوحا من ذي قبل ،بحیث أصبح لا یمكن للعاملین أهمیة المورد البوالیوم أصبحت أ        
ن یشعروا بدعم المنظمة لهم حتى یتمكنوا مشاركة بناءة وفعالة  في تحقیق أهداف المنظمة دون أ یشاركوا

دراك المنظمات لهذه  تحقیق أهدافها ،وازداد إعن طریق بذل قصارى جهدهم لمن مبادلتها بدعمهم لها ،
س في زیادة فاعلیة الحقیقة متجسدا في تتبع السیاسات التي من شأنها تزید من طاقة هذا المورد ،مما ینعك

لوكیات وأفعال لیة دافعة لتحسین وضبط السیاسات الدعم التنظیمي  باعتباره آبرز هذه السالمنظمة ،ومن أ
ساسیاتها عم بأبعاده المختلفة في المنظمة أصبح من أفتطبیق الد التنظیميطار البناء إالأفراد الفاعلین في 

  .خرى من أساسیات العامل من جهة أمن جهة و 

حساسهم بالتنمیة الذاتیة ،مما یساعد في تعز  لتزامكما أنه من إرهاصات زیادة ا         یز الثقة العاملین وإ
ن والباحثین حیث یتفق متزایدا وعمیقا من قبل الكثیر من المنظری خیرة اهتماماالتي لقیت في الآونة الأ

همیة الثقة ودورها كعنصر جوهري للعلاقات القائمة بین الموظفین والتي تستدعي التعاون هؤلاء على أ
والاعتماد المتبادل ،فقد اشار ولیم اوتشي في نظریته ،عن فلسفة الادارة الیابانیة القائمة على مفهوم الثقة 

جریت حول موضوع الثقة ،وهناك العدید من الدراسات التي أمبینا العلاقة القویة بینها وبین الانتاجیة ،
نها عامل رئیسي في تحدید ونشاطاتها المختلفة ، وقد توصلت إلى أالتنظیمیة وعلاقتها بأداء  المنظمات 

ن لتضمین الثقة  یتطلب وعلیه فإ لمناخ التنظیمي الداعم ،لى بناء اعلاقات داخل المنظمات ،بالإضافة إال
هدافها ،وهذا ما تفتقر له جل المؤسسات میا داخل البناءات التنظیمیة من أجل تحقیق أمساندة ودعما تنظی

زمات تهتم بالتنظیمات وتقضي على یلیات ومیكانمراحلها التنمویة فظلت تبحث عن آ الجزائریة طیلة
في ضعف الثقة خل مثل دوران العمل ،التغیب ،ویتجلى ذلك المشكلات التي یعاني منها التنظیم من الدا
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م في العمل هذا من جهة ،ومن فساح المجال لهم لتطویر مهاراتهم والتعبیر عن قدراتهبالعاملین وعدم إ
ن ما یمیز التنظیمات الجزائریة من خلال انتقالها من مرحلة تنظیمیة لأخرى ،تنامي ازمة جهة أخرى أ

مهني في مختلف القطاعات وتتضح هذه الازمة من خلال شعور العاملین بالیأس و حقیقیة في السلوك ال
دى الى ضعف ثقتهم بأنفسهم وبالإدارة ،مما أدى الى العمل بغیر لاة   من قبل رؤسائهم ،وهذا ما  أاللامبا

ة انت ثقلى جانب ذلك ضعف الثقة سواء كات دالة على غیاب الیات الدعم ،وإ اتقان وجدیة ،وهي مؤشر 
و ثقة العاملین بالرئیس وكذا بالإدارة ،والتي تنعكس بدورها على جهود العاملین ببعضهم البعض ،أ

  . العاملین لتحقیق اهداف المنظمة

لى البحث عن دور الدعم التنظیمي إ ففي هذا  السیاق وتدعیما للمعالم التحلیلیة السابقة اتجهت الدراسة
ماهو دور الدعم التنظیمي في تعزیز :كالتالي  نطلاقةفي المنظمة ،وعلیه تحدد سؤال الا في تعزیز الثقة

 لدى عمال مؤسسة حضنة حلیب بالمسیلة ؟ التنظیمیة الثقة 

  :ولتضمین معالم الوضوح نبلور الاسئلة الفرعیة التالیة       

   ؟ لیب بالمسیلةلدى عمال مؤسسة حضنة ح ما دور فرق العمل في تعزیز الثقة بالزملاء-

  ؟ لدى عمال مؤسسة حضنة حلیب بالمسیلة الثقة في الادارة العلیا تعزیزما دور العدالة التنظیمیة في -

 ؟ لدى عمال مؤسسة حضنة حلیب بالمسیلة الثقة في الرئیس المباشر تعزیز ما دور القیادة التحویلیة في-
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  : همیة الدراسةأ: ثانیا 

   اهتم بواقع الفعالیة التنظیمیة نها تناقش موضوعا هاما في مجال التنظیمأهمیة الدراسة في أتكمن      
كما تبرز الدور الفعال الذي یلعبه كل من الدعم التنظیمي والثقة التنظیمیة داخل المؤسسة في ، للمؤسسة 

الى كونهما ینتمیان یرین متغال هذین والتي تعتبر من الدراسات القلیلة  التي تربط بین.تحقیق الفعالیة
عادها تكون أببدراستها وفهم طبیعتها و  والتي،في الفكر الاداري المعاصر مجموعة المفاهیم الجوهریة 

ن حسن توظیف السلوكیة لدى الفاعلین؛ لذا فإعة كبیرة من المفاهیم والممارسات محورا للتأثیر في مجمو 
شكلات التنظیمیة ، بالإضافة  الى تهیئة مناخ تنظیمي هذین المتغیرین من شأنه أن یسهم  في تقلیص الم

ن التركیز على أكما . الوظیفي سلیم والذي یعتبر من اهم مقومات الفئة الفاعلة  لتحقیق الرضا والالتزام 
داریة یجعلها تحفظ للمؤسسة المتغیرین بترجمتهما الى سیاسات إلیات تفعیل التطبیقات العملیة لهذین آ

  .المیزة التنافسیةالتوازن ویعزز 

  :هداف الدراسة أ: ثالثا 

هداف جتاحها ،ففي هذا السیاق نبلور الألیه كآلیة لكشف الغموض الذي یإلكل دراسة هدف تصبو      
  :المحوریة التالیة 

 محاولة الوقوف على واقع الدعم التنظیمي داخل المؤسسة  .1

 همیة الدعم التنظیمي داخل الواقع المؤسساتي كشف أ .2

العدالة الاجرائیة ،العدالة التوزیعیة (محاولة الوقوف على آلیات العدالة التنظیمیة بمحدداتها  .3

 داخل المؤسسة)،عدالة المعاملات 

 هم المحكات الكفیلة بتعزیز الثقة التنظیمیة داخل المؤسسة محاولة الوقوف على أ  .4

 محاولة الوقوف على واقع المشاركة العمالیة داخل التنظیم .5
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  فرضیات الدراسة : رابعا  

  : الفرضیة العامة

  للدعم التنظیمي دور في تعزیز الثقة التنظیمیة  -

 :الفرضیات الفرعیة 

  .لدى عمال مؤسسة حضنة حلیب بالمسیلة لفرق العمل دور في تعزیز الثقة بالزملاء  -
حلیب بالمسیلة  لدى عمال مؤسسة حضنةللعدالة التنظیمیة دور في تعزیز الثقة في الادارة العلیا  -

.  
لدى عمال مؤسسة حضنة حلیب یلیة دور في تعزیز الثقة في الرئیس المباشر للقیادة التحو  -

   .بالمسیلة
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  :یبین متغیرات الدراسة وأبعادها ومؤشراتها 1الشكل رقم 

   

  الدعم التنظیمي                                           

                                                                                                                             
  القیادة التحویلیة  فرق العمل                        العدالة التنظیمیة                  

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                       من اعداد الطالبة 

 

الثقة في الرئیس 
 المباشر

الثقة في الادارة 
 العلیا

 زملاءالثقة في 
 العمل 

الثقة 
 التنظیمیة

تفویض السلطة ،المشاركة 
في المعلومات ،المشاركة في 
اتخاذ القرارات ،التخطیط في 

 الرقابة على المهام والادوار 

التعاون بین اعضاء فریق -
المشاركة الجماعیة -،العمل
الالتزام  -اتخاذ القرار،في 

  والاحترام والتقدیر

  الدفع الالهامي -    

  التأثیر المثالي -      

  الاستثارة الفكریة-    

  العدالة الاجرائیة -    

  العدالة التوزیعیة -    

 عدالة التعاملات -      

دعم المرؤوسین ،العدالة في 
التعامل معهم ،الاهتمام 
بمصالح المرؤوسین ،الاذعان 

 الطوعي للأوامر 

    الاشتراك في الافكار
العلاقات -،المعلوماتو 

التعاونیة المتبادلة ،الاعتماد 
 المتبادل ،الاتصال المفتوح 
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  :الدراسات السابقة : خامسا 

  داء الشركاتأثر الدعم التنظیمي في أ"بعنوان)  2013( علیاء حسني علاء الدین نوح: دراسة     

  مذكرة مقدمة ،دراسة تطبیقیة في الشركات الصناعیة في مدینة سحاب " وسلوك المواطنة التنظیمیة  

  ، عمال جامعة الشرق الاوسط قسم إدارة الأعمال كلیة الأ، إدارة الأعمال لنیل درجة الماجستیر في 

  الشركات ودور سلوك المواطنة التنظیمیة  أداءفي ثر الدعم التنظیمي هدفت الدراسة الى التعرف على أ

  وبالتالي تمحورت مشكلة الدراسة ، داء الشركات الصناعیة  في تعزیز أثر السلوك التنظیمي في أ

  ، سلوك القادة المساند للمرؤوسین ، العدالة التنظیمیة (ثر الدعم التنظیمي بأبعاده ا هو أم:حول 

  كما ، ردنیة ظیمیة وأداء الشركات الصناعیة الأفي سلوك المواطنة التن)  المشاركة في اتخاذ القرارات 

  حصائیة للدعم التنظیمي في السلوك إثر ذو دلالة  یوجد أ لا: تم صیاغة الفرضیة العامة كالتالي 

  .المواطنة التنظیمیة 

  ما فیما یخص أ، للدراسة  كأداةستبانة الوصفي التحلیلي ، واستخدمت  الإ اعتمدت الباحثة على المنهج

  ومن خلال التحلیل للبیانات توصلت الدراسة الى ، مفردة  321العینة اختارت عینة عشوائیة بلغت 

  : برزها ن أتائج ممجموعة من الن

  وأداءفي سلوك المواطنة التنظیمیة  بأبعادهمعنوي ذو دلالة معنویة للدعم التنظیمي  تأثیروجود 

  .α ≥  0.05 الشركات الصناعیة الاردنیة عند مستوى دلالة 

  ردنیة لأاة لسلوك المواطنة التنظیمیة  في أداء الشركات الصناعیة وجود تأثیر معنوي ذو دلالة معنوی

  .α ≥  0.05عند مستوى دلالة 

  داء الشركات  بوجود  سلوك المواطنة دلالة معنویة للدعم التنظیمي في أوجود تأثیر معنوي ذو 

 .α ≥  0.05التنظیمیة في  الشركات الصناعیة الاردنیة عند مستوى دلالة 
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  الدعم التنظیمي على تنمیة الاستغراق الوظیفي  أثر:بعنوان )2014( احمد دیب محمد ماضيدراسة 

  دراسة میدانیة   عمال الجامعة الاسلامیة غزةمذكرة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأ ،لدى العاملین 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على وسائل الدعم التنظیمي التي یقدمها مكتب ، بمكتب غزة الاقلیمي 
  حدید العلاقة بین الدعم التنظیمي والاستغراق غزة الاقلیمي لموظفیه وت

  هل هناك علاقة بین الدعم: بحیث تمحورت مشكلة الدراسة حول ، الوظیفي لدى العاملین في الوكالة  

  وتم صیاغة الفرضیة العامة ،؟الاقلیمي التنظیمي و الاستغراق الوظیفي لدى العاملین في مكتب غزة  

  احصائیة بین محددات الدعم التنظیمي و الاستغراق الوظیفي لدى توجد علاقة ذات دلالة:كالتالي 

  العاملین في مكتب غزة الاقلیمي  

  ،  من ادوات الدراسة كأداةكما استخدم الاستبانة ، اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي  

  یانات توصلت عامل ، وبعد تحلیل الب 270الى عینة الدراسة فكانت عشوائیة بحیث بلغت  وبالنسبة

  : الدراسة الى مجموعة من النتائج اهمها 

  ي لدى العاملین في الاستغراق الوظیف محددات الدعم التنظیمي و وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین 

  .α =0.05مكتب غزة الاقلیمي  عند مستوى دلالة احصائیة 

 تحلیل العلاقة بین الثقة التنظیمیة و الالتزام  :بالموسومة ) 2010(دراسة مفلح حكمت محمد 

 دراسة استطلاعیة في دائرتي التقاعد و الرعایة الاجتماعیة في مدینة تكریت ، هدفت التنظیمي ، 

  ، بحیث تم معالجة و الاثر الذي تحدثه الثقة التنظیمیة بالالتزام التنظیمي العلاقة  طبیعة  الدراسة لتحدید

  ان تدهور ونقص الثقة التنظیمیة لدى العاملین في المنظمة والذي ینعكس بدوره :  مشكلة بحثیة مفادها

  مران متلازمان سیجعل العاملین بلا قیمة ویفضلون مصالحهم الشخصیة على الالتزام التنظیمي كونهما أ

  : مصالح المنظمة، وتم صیاغة فرضیتان للدراسة كالتاليعلى 
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  .الثقة التنظیمیة و الالتزام التنظیمي هناك علاقة ارتباط معنویة بین -

  .هناك تأثیر معنوي لأبعاد الثقة التنظیمیة في الالتزام التنظیمي  -

  رئیسیة في  أداةبوصفها اعتمد الباحث على  المنهج الوصفي التحلیلي ؛كما استخدم استمارة الاستبانة 

 إلىمفردة ، وتوصلت الدراسة  40من فیما یخص عینة الدراسة فهي عینة عشوائیة مكونة  أماالدراسة ، 
  : مجموعة من النتائج من ابرزها 

  وجود علاقة ارتباط بین الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي  ، كما یوجد اثر معنوي بین الثقة والالتزام -

  .على المستوى الكلي وعلى ابعاد الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي 

  اثر الثقة التنظیمیة في الاداء الاستراتیجي باستخدام : الموسومة ب)2010( هاشم ، والعابديدراسة 

  دراسة تطبیقیة في الشركات العامة للاسمنت في الكوفة ، هدفت نموذج بطاقات العلامات المتوازنة ، 

  مة هذه الدراسة الى البحث ومعرفة اثر الثقة التنظیمیة في الاداء الاستراتیجي للمنظمة باستخدام العلا

  ما اثر الثقة التنظیمیة في الاداء الاستراتیجي في:،وبالتالي تبلورت مشكلة الدراسة حول  المتوازیة

  : كالآتيالشركة العامة للاسمنت في كوفة ، بحیث تم صیاغة فرضیتان للدراسة  

  .بین عناصر الثقة التنظیمیة ومحاور بطاقة الاداء المتوازنة توجد علاقة ارتباط معنویة -

  .معنوي  لعناصر الثقة التنظیمیة في محاور بطاقة الاداء المتوازنة  تأثیروجد ت-

للدراسة تم توزیعها على  كأداةاعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحلیلي ، كما اعتمدا على الاستبانة 
  : فردا ، وتم التوصل الى مجموعة من النتائج وهي كالتالي  36

  و الاداء الاستراتیجي باستخدام نموذج بطاقة العلامات وجود علاقة ارتباط و اثر معنوي بین الثقة -

داء لأن زیادة مستوى الثقة التنظیمیة سوف ینعكس ذلك على اأالمتوازیة ،هذا الامر الذي یعني 
  .الاستراتیجي للمنظمة المبحوثة 
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  :التعقیب على الدراسات السابقة 

السابقة ركیزة أساسیة ومرجع مهم  تم الانطلاق من خلالها في إجراء هذه الدراسة كما أنها  تعد الدراسات
جراءات المنهجیة ،وتجلت اهمیة هذه الدراسات السابقة في الموضوعات التي ساعدتنا في عملیة تحدید الإ

  لیها إتناولتها والنتائج التي توصلت 

راسات السابقة التي تناولت بصورة مباشرة الدعم التنظیمي ن الدأ لاحظنا همیة البحث فقد أوبالرغم من 
  .كانت محدودةجامعة المسیلة بودوره في تعزیز الثقة التنظیمیة 

الدعم التنظیمي والثقة –وجه التشابه بین الدراسة الحالیة والدراسات السابقة كلا من المتغیرین أومن 
اطنة التنظیمیة ،الاستغراق الوظیفي ،الالتزام ولكن مع متغیرات مختلفة مثل سلوك المو  –التنظیمیة 

في حین تمیزت )موظفین وعاملین (التنظیمي والأداء الاستراتیجي  ،وتشابهت بعض العینات المكونة من 
وربطها )فرق عمل ،العدالة التنظیمیة ،القیادة التحویلیة (هذه الدراسة بتناولها لأبعاد الدعم التنظیمي 

الرئیس المباشر ،والثقة في الثقة في  الثقة بالزملاء ،(عاده في أبوالتي تمثلت  بمتغیر الثقة التنظیمیة
ن أ،اضافة الى نا،والتي لم یتم دراسة هذا الموضوع في جامعة المسیلة على حد علم)الادارة العلیا 

بینما  –ثر ویظهر ذلك جلیا في الدراسة الاولى والثانیة والرابعة الأالدراسات السابقة ركزت على دراسة 
الدراسة الثالثة تناولت تحلیل العلاقة بین الثقة والالتزام بینما اتجهت الدراسة الحالیة الى البحث عن دور 

  الدعم التنظیمي في تعزیز الثقة التنظیمیة 

والتي تم توظیفها في تقدیم وصیاغة الاطار النظري  ناثراء معلوماتإسهمت الدراسات السابقة في أكما 
  .ي اختیار المنهج والأدوات المناسبة لهذه الدراسة ،كما ساهمت ف

                                   

  

 

  



 

 

 

 

 

                          

  الفصل الثاني                             

  

  الدعم التنظيمي

  رؤية   سوسيو تنظيمية
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        الدلالة المفاهمیة للدعم التنظیمي : أولا 

ومساهمتها بالاهتمام  مدى تقدیر المنظمة للعاملین بهاعلى أنه  الدعم التنظیميیعرفه هیزنبرغ      
ویتمثل الدعم التنظیمي بالتوزیع العادل للمكافآت  العمل على العاملین مقابل الجهود المبذولة  برفاهیتهم ،

المالیة  المكافآتمنهم لتلبیة اهداف المنظمة والتي تدل على اهتمام المنظمة بمساهمات العاملین وتشمل 
  ).10ص  ،2014ماضي ،(والمزایا الاجتماعیة 

بأنه جمیع اشكال المساعدات المادیة والمعنویة التي تمنحها المنظمة  وتم تعریفه من قبل بادیس وسهیلة
بشكل طوعي للعاملین والتي تتمثل في صورة اهتمام المنظمة بالعاملین وبزیادة رفاهیتهم وتقدیرها لهم 

  ).05، ص 2016، بوخلوة  ،قمو(ملین لتحقیق اهداف المنظمة والذي ینعكس بدوره على جهود العا

ان الدعم التنظیمي عبارة عن مساعدات مادیة او معنویة تمنحها الأول والثاني هذا التعریف  والملاحظ من
  .المنظمة للعاملین لزیادة جهودهم لتحقیق اهداف المنظمة 

فعرفه انه درجة الاحساس او الشعور الذي یستشعره الافراد اتجاه النتائج المتحققة اما سالم الكعبي 
  ) 8 ،ص2016الكعبي ،(التي تقدمها المنظمة جزاء الجهد المبذول من قبل الافراد  والإسهامات

ومساهمته  مجهودا تهنه الدرجة التي یدرك من خلالها العامل ان المنظمة تهتم وتثمن وهناك من یعرفه بأ
ح نو (المقدمة من المنظمة  والمكافآتوتعتني به وترعاه ،كما ان العامل یمیل الى تقدیر الجهود 

  )14،ص 2013،

مفهوما اجرائیا قوامه ان الدعم التنظیمي عبارة عن سیاسات انطلاقا من هذه الحیثیات المفاهمیة نبلور 
جراءات تنظیمیة التي تتبناها الادارة لغایات تمكین العاملین بتشكیل فرق عمل مؤهلة وبقیادة فعالة  وإ

ثارة افكار جدیدة والاستفا دة منها في طرق العمل وتقدیر المنظمة لإسهاماتهم تشجعهم على ابداء الاراء  وإ
او المعنویة من في العمل والاعتراف بجهودهم من خلال التوزیع العادل لمكافآت  العمل سواء  المادیة 

  اجل تطویر عملهم 
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  : همیة الدعم التنظیميأ: ثانیا   

، اذ تكمن هذه في انه یحقق لقد  اشارت العدید من الدراسات الى اهمیة الدعم التنظیمي المدرك في كثیر 
  ) 146،147،ص 2016جلاب ، وآخرون (الاتي 

یساعد الدعم التنظیمي المدرك على تحقیق الحاجات العاطفیة والاجتماعیة ،وینشئ التزاما تجاه  -
بان المنظمة ستحكم على ادائهم یزید من استدلالات الافراد المنظمة من خلال زیادة الاداء ،وانه 

  المتفوق وأنها فخورة بانجازاتهم  وأنها مستعدة لمكافئة هذه الجهود 
یقود الدعم التنظیمي المدرك الافراد الى زیادة اجتهادهم لأداء مهام وظیفیة خارج ماهو مطلوب  -

  منهم لعزیز مشاركتهم في سلوكیات الدور الاضافیة 
المدرك یمكن ان یؤدي الى التزام عاطفي فعال ، كما ان ممارسات علاقات ان الدعم التنظیمي  -

  العمل تعزز من تشكیل الدعم التنظیمي المناسب 
 یمتلك الدعم المدرك دورا مؤثرا وقویا في زیادة مستوى الرضا الوظیفي للأفراد -

 الاجهاد العاطفي بین الافراد المنظمة یسهم الدعم التنظیمي في تقلیل مستویات   -

ان للدعم التنظیمي تأثیر على المواقف الاخلاقیة والسلوك الایجابي للأفراد ،من خلال النتائج  -
التي یحرزها من قبیل الاهتمام الذي یشعر الافراد بأهمیتهم في المنظمات ،مما یزید من مشاعرهم 

 .الایجابیة وسلوكهم الایجابي تجاه المنظمة 

     : محددات الدعم التنظیمي:ثالثا  
یتأثر إدراك الدعم التنظیمي بالعدید من المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة والبیئیة ، كذلك یؤثر على  -

 : العدید منها ، ومن ثم تبدو العدید من صور العلاقات السببیة فیما بینه وبین تلك المتغیرات

هو عبارة عن مجموعة من الافراد یرتبطون بنشاط معین ویسعون لتحقیق هدف :  فرق العمل )1(
او اهداف محددة ، ویجمعهم الانسجام الاجتماعي او العقائدي او المهني ،ویتبادلون من 
خلال ذلك المشاعر والأحاسیس ویتصرفون على وفق منظور مشترك من المعاییر و 

  المشاعر

لاجل المشاركة بالمعلومات لاتخاذ القرارات لمساعدة كل عضو في او هي مجموعة اساسها التفاعل 
                                      )62، 61،ص2015الزبیدي ،واخرون ،( اداء مهماته في مجال المسؤولیة  
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هي الطریقة التي یحكم من خلالها الفرد على عدالة الاسلوب الذي یستخدمه  العدالة التنظیمیة) 2(
  :،وتنقسم الى  )13،ص 2006زاید ،(في التعامل معه  على المستویین الوظیفي و الانساني المدیر 

،ص 2008درة ،(العاملین تشیر الى عدالة المخرجات او العوائد الذي یحصل علیها :  عدالة التوزیعیة
38.(  

نفیذ الوظائف هي التى  تشیر الى السلوك و العملیات التي تستخدمها المنظمة لت: عدالة الاجراءات
  ).40،ص 2008درة ،(المختلفة 

تشیر الى مدى احساس الافراد بالإنصاف وبعدالة المعاملة التي یحصلون علیها عند : عدالة التعاملات
   )45،ص 2008درة ،(تطبیق الاجراءات الرسمیة 

احد المكونات الاساسیة للهیكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة حیث تركز العدالة  العدالة التنظیمیة  مثلتو 
فاعلیة الاداء ،وفي ضوء ذلك التنظیمیة على اهتمام الادارة بمشاعر العاملین وسلوكیاتهم المؤثرة على 

للدعم  یتوقع الباحث ان یسهم بتوفیر المناخ الذي یتسم بالعدالة التنظیمیة ایجابیا في ادراك العاملین
  ) 6،  ص  2003المغربي،(التنظیمي الذي تمارسه المنظمة 

تأثیر إدراك العدالة التنظیمیة بشقیهما في العدید من المتغیرات الشخصیة  الدراسات ایضا وقد أثبتت 
كما  والتنظیمیة الهامة مثل الاستجابات العاطفیة للفرد ، والأداء الفردي والسلوكیات في مكان العمل 

إلى أن المنظمة ستتحمل تكالیف أعلى في سبیل تحقیقها للعدالة التنظیمیة ، إلا  الدراسات  صت تلكخل
 .وتحقیق تمیزها في الأجل الطویل یة المنظمةلعامضمون مع زیادة ف مرددوهأن ذلك یعد إنفاقاً استثماریا 

  )287ص   2007المغربي (

وهي القدرة في التأثیر على افكار الاخرین واتجاهاتهم وسلوكهم وتوجیههم لتحقیق :  القیادة التحویلیة )3(
  )198،ص 2011عریفات ،و اخرون ،(اهداف محددة 

حساس بالرسالة العلیا المنظمة وتنمیة لدیهم :التأثیر المثالي حماد (یعني ایجاد القائد لرؤیة واضحة وإ
  ) 392،ص 2011زاهر،

هو قدرة القائد ایصال توقعاته العالیة الى الاخرین واستخدام الرموز لتركیز الجهود :  الدفع الالهامي
  )392،ص2011حماد ، زاهر،(والتعبیر عن الاهداف المهمة بطرائق بسیطة 
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قدرة القائد ورغبته في جعل اتباعه یتصدون للمشكلات القدیمة بطرائق جدیدة وتعلیهم : الاستثارة الفكریة
 حماد ،(والبحث عن حلول منطقیة لها عوبات بوصفها مشكلات تحتاج الى حل النظر الى الص

  )393،ص  2011زاهر،

تعددت الدراسات التي ناقشت موضوع القیادة الإداریة وأثرها على : سلوك القادة لمساندة المرؤوسین) 4(
ویمثل الدعم القیادي مدى المساندة والتأیید التي یشعر بها الفرد ، العدید من العوامل التنظیمیة والشخصیة 

ویستند هذا المفهوم الى نظریة مسار الهدف والتي )  288ص   2007،المغربي (بالمنظمةمن رئیسه 
ویأخذ في الاعتبار ،وعدالة رشاد والتوجیه ومعاملتهم بحیادبالإیمد التابعین لدعم القیادي إن اترى 

كما تشیر نظریة التبادل الاجتماعي إلى أن الشعور  ).19، ص 2014ماضي ،( مدخلاتهم ویقدرها
بالرضا الوظیفي یرجع إلى شعور العاملین بوجود دعم قیادي یمكن إدراكه عن طریق اجتهاد القائد في 

مما ،تحدید المسارات للمرؤوسین وتقدیم العون لهم لإتمام المهام المختلفة وتقدیم الحوافز والتأثیر الإیجابي 
لدى المرؤوس فیبادل ذلك بإنفاق الوقت وتكریس الجهد والفكر لإنجاز تعلیمات  لتزاماینعكس في صورة 

  ).05، ص 2016بوخلوة ،قمو ، (  التنظیمالقائد وتحقیق أهداف 

عملیة اتخاذ القرارات بانها الطریقة المنظمة لمواجهة :یعرف العدیلي :المشاركة في اتخاذ القرارات) 5(
یجادالعمل عن طریق توفیر المعلومات الكافیة  المواقف والمشكلات في اثناء البدائل المناسبة واختیار  وإ

العدیلي  (المرغوب حسب الموقف وظروفه  البدیل الاكثر مناسبة من بینها  في سبیل تحقیق الهدف
واستمراره من مدى مشاركة افراده في صناعة القرارات یستمد النظام قوته وتماسكه  )476،ص 1995،

الذي یحقق المنفعة والفائدة لطرفي العلاقة وهي المنظمة والمرؤوس مع عدم الاخلال بالرؤیة المستقبلیة 
للمنظمة ،وهذا یعتمد على مدى دعم النظام وتحریك دوافع الموظفین لتحقیق هذه المعادلة على دافعیة 

العملیات والسعي الى انجازها بأفضل طریقة ممكنة ، لابد من دعم المنظمة لهم  العاملین لتأدیة هذه
  )155،ص 2014الشعلان ،(للعمل عن طریق اشراكهم في عملیة صنع القرارات  وتحقیق دافعیتهم

یشیر دعم وتأكید الذات إلى اعتقاد العاملین بالمنظمة أن    :دعم وتأكید الذات لدى العاملین ) 6(
، ولقد  متنوعة في المنظمة   بمقدورهم تلبیة وتحقیق احتیاجاتهم عن طریق المشاركة الإیجابیة في أدوار

فرق الباحثین بین دعم وتأكید الذات لدى العاملین ، ودعم وتأكید الذات المرتبط بمهام محددة ، ذلك أن 
لذات لدى العاملین یرتبط بالكیان العام والشامل للفرد طول فترة تواجده داخل المنظمة ، بینما یشیر تأكید ا
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عینة أو دور تأكید الذات المرتبط بمهام محددة بأن ذلك الذي ینتهي بمجرد الانتهاء من نشاط أو مهمة م
 ). 8،  ص  2003المغربي،(. محدد داخل المنظمة

  :یة للدعم التنظیميالمقاربات  النظر : رابعا 

I.  نظریة العدالة:  

تعود الجذور التاریخیة لهذه النظریة الى العالم آدمز والتي لقیت اهتماما كبیرا في ذلك الحین ،واعتبرت      
في  )292،ص  2004الصرن ،(النظریة من اهم النظریات المفسرة للسلوك الانساني ویتمثل جوهر هذه 

ان الافراد في المنظمات یقارنون بین جهودهم وعوائدهم من جهة وجهود وعوائد الاخرین العاملین في 
ویقول العلماء ان هذه ،) 120،ص 2009حریم ،(ظروف عمل متشابهة في المنظمة من جهة اخرى 

ذه النظریة لا یكتفون  انتقت من عملیة المقارنات الاجتماعیة لأنها تمثلها بشكل كبیر فالأفراد في ه ةالنظری
نما یحرصون على الشعور بعدالة هذه العوائد ومناسبة  ببذل الجهد والحصول على العوائد المقابلة له ،وإ
للعطاء الذي قدموه ،فهم یعقدون مقارنة بینهم وبین اقرانهم او زملائهم الذین یعملون معهم ،ویشعر الفرد 

قریبین منه في ظروف العمل وبحكم على درجة تشابه المعاملة بوجود عدالة عندما یقارن نفسه بالأفراد  ال
التي یتلقاها من المنظمة بالمعاملة التي یتلقاها هؤلاء  الافراد ،فإذا  كانت نتیجة هذه المقارنات ان اذا 
حضي بمعاملة تشبهها ویشعر بالعدالة وان كانت النتیجة انه یعامل معاملة مختلفة شعر بتوتر یدفعه الى 

  .)298،ص 2005العمیان ،(ة من ردود الافعال التي ستعید بها توازنه ویزیل عنه التوتر مجموع

ركزت على اهم مبدأ وهو المقارنة الاجتماعیة  فالفرد في في خضم ما سبق نلاحظ ان هذه النظریة         
أثیرها  بالإضافة اكدت على الاهتمام بالجماعة وتحالة دائمة من المقارنة بین مدخلا ته ومخرجاته  ،كما 

دراكه ،كما انها تدعو الى ایجاد الطرق و الوسائل المختلفة التي تجعل الفرد بعدالة  یشعر  الى فهم الفرد وإ
 . معاملة الادارة له ،وكذا دعمه حتى تحقق اهدافها وتصل الى غایاتها المنشودة

II.  نظریة التبادل الاجتماعي:  

ظهرت هذه النظریة في نهایة الخمسینیات من القرن العشرین كنظریة تعكس الواقع وتفسر السلوك            
الانساني في مستویات مختلفة ،فجاءت محاولتها الاولى في مجموعة من الافكار الاساسیة والتي یتمثل 

د في تفسیرها بعضها في ان الناس في عملیة التفاعل الاجتماعي وانما یتبادلون انماط السلوك لتعتم
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للسلوك على العوامل السیكولوجیة ،وتعتبر المصادر المعرفیة لهذه النظریة من اهمها الافكار وافتراضات 
  سمیث وریكاردو كتابات أدم  الكلاسیكي ،وخاصة ما تضمنته الاقتصاد 

الاساسیة  هو نقطة البدایة لانه یمثل وحدة التحلیل   حیث بنیت على عدة نقاط من اهمها اعتبار الفرد
التي یتم ملاحظتها للتعرف على طبیعة النظام الاجتماعي ومن ابرز من نادوا بهذا الفكر منهم جورج 

،الفین جولدنر ،مالینوفیسكي من خلال دراساتهم سعوا الى فهم طبیعة الجماعات وتقوم هومانز ،بیتر بلاو 
ق هذا التفاعل على بعض على ان الافراد یتفاعلون مع بعضهم البعض ،لانهم یحصلون عن طری

المكافآت وهذا ناتج عن  علاقاتهم الاجتماعیة طالما ان هذه العلاقات تحقق لهم بعض الفائدة حیث ان 
تفاعل الافراد بطریقة عقلانیة یساهم في تحقیق اهدافهم لكن لا تقتصر على التعامل المادي فقط ،انما 

علاقات اجتماعیة ،حل المشكلات التي تطرأ على  هناك اعتبارات اخرى مثل المشاعر و الخدمات ،اقامة
العمل ،وعلى الادارة تقریب العمال لها  من خلال اشراكهم في عملیات اتخاذ القرارات ،فهذه الاخیرة تزید 

 ( بأهمیته من شعور العامل بالانتماء الى المنظمة فكل ما كان هناك تفاعل واندماج كلما احس العامل 
  .)6،ص 2013، ،وآخرون  الرشیدي

للمرؤوسین من خلال اشارت الى ان سلوك القادة ودعمهم هذه النظریة  نلاحظ ان سبق في خضم ما    
تقدیم العون لهم لإتمام المهام المختلفة وتقدیم الحوافز والتأثیر الایجابي مما ینعكس في صورة التزام لدى 

كر لانجاز التعلیمات و تحقیق اهداف المنظمة الوقت وتكریس الجهد والف بإنفاقالمرؤوسین  فیبادل بذلك 
 .وتزید من ثقة المرؤوسین في رؤسائهم 
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    :ثقة التنظیمیة الدلالة المفاهمیة لل: أولا   

انها شعور الفرد بالطمأنینة وحسن الظن ): Hoy ,kopersmithe(عرفها هوي وكوبر سمیث         
  )48،ص 2016، البدراني(والتفاؤل بما یجري من احداث من حوله بشكل عام 

یمان شخصي مبني على ادراك تام لمفهوم :  Mishra) (اما میشرا یعرف الثقة التنظیمیة بأنها احساس وإ
المشاركة والمصارحة الكاملة ،مصحوب باستعداد عالي لتقبل نقد وملاحظات الطرف الاخر ،علاوة على 

  )104،ص 2005السعودي ،(الرغبة بتداول المعلومات المهمة مع ذلك الطرف 

بأنها الشعور الشامل باستحقاق المنظمة بوصفها كیانا :(Gambettea  )  بالإضافة الى تعریف جامبیتا 
لتكون مؤتمنة وفقا لإدراك الموظف ،وبأنها ایمان الموظف بان المنظمة ستلتزم بوعودها وستتخذ اجراءات 

  )9،ص 2003رشید ،( ،لصالح الموظف 

نلاحظ انها كلها مست الثقة التنظیمیة من جانب السلوك  ت مفاهمیة ما قدم من دلالامن خلال          
التنظیمي ،فهي تعریفات لم تكن متعارضة إلا انها اغفلت العلاقة التي تربط بین الادارة والرئیس 

  والمرؤوسین ،اذا الثقة تتضمن العلاقة بین الافراد والمجموعات والمنظمات 

مفهوما اجرائیا مفاده ان الثقة التنظیمیة هي درجة تقبل كل من  وفي خضم ما سبق من التعریفات نبلور
زملاء العمل والرئیس المباشر او مجموعات معینة من الادارة العلیا للقرارات والسیاسات التي تقوم بتنفیذها 

دارتها بشكل عادل لجمیع الاطراف   وإ

الثقة بزملاء العمل : ( ث ابعاد هيیقف معظم الدارسین لأبعاد الثقة التنظیمیة على انها تتكون من ثلا
  )،الثقة في الادارة العلیا ،الثقة في الرئیس المباشر 

وهي تلك العلاقات التعاونیة المتبادلة والمیل الموقفي الایجابي بین الافراد : الثقة بزملاء العمل:1
ت المفتوحة بین جمیع والعاملین من حیث الاعتماد المتبادل والاشتراك في الافكار والمعلومات والاتصالا

  .)46،ص 2010العابدي ،(الاطراف ، وذلك بما یسهم في  تحقیق الاهداف والغایات المشتركة 
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تتمثل في التوقعات الایجابیة الواثقة للمرؤوسین اتجاه مشرفهم في العمل وفقا : الثقة بالرئیس المباشر: 2
رؤوسیه اذا ما   كانت تتوافر فیه خصائص للعلاقات المتبادلة بین الطرفین ،حیث یكتسب المشرف ثقة م

الكفاءة والجدارة ،والأخلاق والانفتاح على المرؤوسین  والاهتمام بمصالحهم واحتیاجاتهم ودعمهم والعدالة 
  .)  169،ص 2014فارس ،(في التعامل معهم 

خلال اشباع حاجاتهم تكون الادارة العلیا جدیرة بثقة العاملین في المنظمة من : الثقة في الادارة العلیا:3
ورغباتهم ،وتقوم  بتوفیر الدعم المادي والمعنوي للعاملین ،وتطابق اقوالهم مع افعالهم ووضوح توقعاتهم 

لعون (وتوفیر الهیكل التنظیمي المرن والمناسب فضلا عن التعامل العادل مع كافة الاقسام والفروع 
  .) 28،ص  2016،

  :اهمیة الثقة التنظیمیة  :ثانیا 

ان اهمیة الثقة التنظیمیة في المنظمات اكدها الكثیر من الباحثین والكتاب ،كان في مقدمتهم         
الذین ادركوا ان الثقة المتبادلة بین الافراد والمنظمة عاملا مهما في ) ارجیرس  لیكرت ،ماغرغور و(

كما ان الثقة عنصر مهم وضروري لتكوین العلاقات التعاونیة في المنظمة ،اذ انها  تحقیق التفاعل فیها ،
تشجع الاستقرار التنظیمي والرضا بین اعضاء المنظمة ،كما انها تساعد الثقة التنظیمیة في تخفیض 

لمباشرة الصراعات السلبیة وتعزیز الاستجابات الفعالة في حل المشكلات ،وتعمل الثقة على تقلیل الرقابة ا
والتوجیه المستمر في العمل الاداري ،وكذلك تقلل من مستویات الاتصال ،وتخفض هرمیة الهیاكل 
التنظیمیة ،لان الاخیرة تمیل الى هدم الثقة التنظیمیة ،بحیث ان وجود الثقة المتبادلة بین العاملین 

اري ،كما تخلق الثقة الامان والمنظمة یسهم في التطبیق الاكثر فاعلیة للإستراتیجیة  ،والتنسیق الاد
المستقبلي بین اطراف التعامل ،وهذا یعود الى الخبرة المتراكمة بین الاطراف حول سلوكیات بعضهم 
لآخر،وتؤدي الثقة دورا حاسما في تحقیق الالتزام بین العاملین ،كما لها اهمیة في تخفیف شدة الضغط 

،ص   2015خوین ،(في رفع مستوى الاداء التنظیمي النفسي كنتائج ایجابیة لهم كذلك تعد الثقة مهمة 
128 (  
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  :المقاربات النظریة للثقة التنظیمیة : ثالثا  

I.    نظریة ادارة الجودة الشاملة:  

ان ظهور مصطلح ادارة الجودة الشاملة كان نتیجة لعدد من الفلسفات التي تضمنت العدید من          
البعض ،والتي ساهمت في بناء المدخل الاساسي لأداء العمل في اي مؤسسة  المبادئ المرتبطة ببعضها

حیث ان هذه الفلسفات كانت نتیجة لمساهمة فعالة من قبل مجموعة من العلماء خلال العقود الماضیة 
علیمات (من ابرز المؤسسین لادارة الجودة الشاملة EDWARD DEMINGویعد ادوارد دیمینغ 

  )22،ص 2004،

هذه النظریة بفكرة مناقضة للفكر الكلاسیكي بافتراض ان الكفاءة في اداء العملیات هي المرتكز  لقد جاءت
الاول لاهتمام ادارة المنظمات الاعمال في بلوغ الاهداف ،فقد اعتبرت الجودة هي المرتكز الاساس في 

  )131،132،ص ص 2013الزعبي، بن بریكة ،(منظمة الاعمال نحو اشباع الحاجات 

مدخل ادارة الجودة الشاملة من مجموعة من الحقائق والمسلمات كركیزة اساسیة لبناء وتطویر  ینطلق
 68،ص ص 2015، بوحرود (المؤسسة ومن اهمها  استراتیجیات قادرة على التكیف مع مستجدات محیط

،69(  

استحداث اسالیب متطورة للتعامل معه بمعنى تطبیق  الاقتناع باهمیة المناخ المحیط بالمنظمة ،واهمیة-
مفهوم الادارة المنفتحة على المناخ لایجاد بیئة عمل تمكن العاملین من اداء اعمالهم باعلى انتاجیة 

  وبرضا عالي 

اهمیة استعاب التقنیات الجدیدة والمتجددة ،خاصة في مجال الاتصالات و المعلومات واستمرارها في -
  افضل و الاهتمام بنظم ادارة المعرفة في المؤسسة تقدیم خدمات 

  الاعتراف باهمیة العنصر البشري وقیمة المساهمات التي یوفرها في تحسین الاداء وتطویر الخدمات -

الاقتناع بمفهوم النظم والنظرالى المنظمة باعتبارها منظومة متناغمة ومن ثم ضرورة تجانس مستویات -
  .الجودة في كل اجزائها 
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ن خلال عرض افكار ادارة الجودة الشاملة واهم المبادئ والاسس التي تقوم علیها یمكن في هذا الاطار وم
  )69،70،ص  2015، بوحرود (ة من الخصائص اهمها استخلاص مجموع

انها اسلوب تفكیر ومنهج عمل یحدد كیفیة ادخال التطویر والتحسین بشكل دائم ومستمر على عناصر -
  .التقنیات المستخدمة وأنشطة ووظائف المؤسسة الاداء المختلفة و 

تهتم بتغییر بعض الاجراءات والسلوكیات الاداریة السائدة و الاتجاهات و المواقف السلبیة تجاه العمل -
في المؤسسة ،لتحل محلها ثقافة تعزز السلوكیات الایجابیة وتبرز ملامح شخصیة المؤسسة ورؤیتها 

  الشخصیة والتنظیمیة المستقبلیة ،وتوجهاتها وقیمها 

شاعة مبدأ التعاون من اجل نجاح العمل وتحقیق اهداف المنظمة  - انها تمثل اسلوبا لنشر ثقافة الجودة وإ
  .والمشاركة الجماعیة ،من منطلق ان الجودة هي مسؤولیة الجمیع 

س في خضم ما سبق تتضح مساهمة نظریة ادارة الجودة في تعزیز الثقة ویتجلى ذلك في احسا   
العاملین بالعدالة في مكان العمل وهذا بدوره یؤدي الى تحسین مستویات الاداء التنظیمي وزیادة الرضا 
الوظیفي وارتفاع سلوكیات المواطنة التنظیمیة ،وزیادة ثقتهم في ادارة المنظمة وما یعینه ذلك من ارتقاء 

  .)210،ص 2008درة ، (في المنظمة  الوثوق سلوكیات الافراد بعد الاطمئنان على سیادة العدالة ومن ثم

II.  نظریةZ ولیام أوتشي :  

حظیت التجربة الیابانیة باهتمام العدید من الباحثین والمفكرین لما آلت الیه من سمات تطویریة هادفة في 
،وتمخضت عنه تلك ) 84،ص 2009،وآخرون، الفریجات(ر الانتاجیة وتحسین النوعیة مضمار تطوی

في الاقتصاد الوطني محققة من خلاله وتائر تنمویة عالیة فاقت التصورات التجربة من تحسن مستمر 
،اللوزي  الفریجات(میة في المجتمعات الانسانیة التي حظیت بها كافة المفاهیم الاداریة والتنظی

ویعود الفضل في ظهور هذا النوع من الادارة الى عالم الادارة الیاباني ولیام أوتشي ،)95،ص 2008،
William ouchi  حیث لاحظ ان سبب التحسن لا یعود الى السیاسات النقدیة او الاستثماریة او الى

العمل الدؤوب للعامل   ولكنها تعود في حقیقة الامر الى كیفیة ادارة العنصر البشري في تلك المنظمات 
مشكلة ،وذلك من  اجل معالجة ) 45،ص 2012جودة ، (لون معا بكفاءة وتعاون اكثرحیث یعمل العام
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یات المتحدة تدني الانتاجیة وخاصة بالنسبة للشركات الیابانیة العاملة خارج حدود الیابان وبالذات في الولا
  )104،ص 2005العتیبي ، (،الامریكیة 

تقوم على ثلاث اعمدة اساسها وأولها یتمثل في الثقة بحیث تعتمد المنظمات  zیرى اوتشي ان نظریة 
نطلق ان الثقة والإنتاجیة عنصران تربطهما علاقة طردیة ،بمعنى انه كلما زادت الیابانیة مبدأ الثقة من م

الثقة بالعامل زادت انتاجیته  ، وتنمو هذه الثقة من خلال المصارحة والمشاركة والتعاون بین العاملین  
لى كما انها ترى ان الثقة كعامل یؤدي ا،) 58،  ص 2008العمیان ،(على كافة المستویات الاداریة 

سویسي (التضحیة وزیادة الانتاجیة لتأكده من الحصول على التعویض الملائم على ما یبذله من جهد 
  )80،ص 2009،

وثانیهما الافة والمودة التي یتمیز بها المجتمع الیاباني من خلال التماسك الاجتماعي وما یتضمنه من 
انعكس ذلك على المنظمات الیابانیة حیث علاقات اجتماعیة ومودة متبادلة بین اعضاء الاسرة الواحدة ،و 

یسود جو من الالفة والمودة وعلاقات انسانیة مبنیة على الاحترام المتبادل والتقدیر والانسجام ،وثالثهما  
یتمثل في المهارة والتي یعني بها مهارة الاشراف حیث یتوجب على المشرف التعرف على احوال العاملین 

ا یمكنه من تكوین فرق عمل متجانسة تحت اشرافه تكون قادرة على التعاون وأنماط سلوكهم ومهاراتهم مم
والثقة  بین مرؤوسیه وتحقیق مستویات اعلى من الانتاجیة ،كما تمكنه هذه المعرفة من بث روح التعاون 

  ). 58،  ص 2008العمیان ، (

اد الثقة والتعاون والمودة بین انطلاقا من هذه الحیثیات فالثقة تعد هدفا رئیسیا اضافة الى الرضا ،واعتم
من اجل تحقیق اهداف المنظمة حیث یستطیع ان یعمل  zالعاملین في ادارة الجودة الشاملة وفي نظریة 

یة البیروقراطیة ما یعتقد انه قادر من خلاله على تحقیق اهداف المؤسسة بعكس القیم التي افرزتها النظر 
  )86،ص 2009، واخرون ،الفریجات( في الادارة

لولیام  zفي خضم ما سبق نستنتج ان في كلتا النظریتین ادارة الجودة الشاملة وكذا نظریة                
اوتشي ،بحیث تم التركیز على المشاركة والثقة بین افراد التنظیم ،وانه كلما زادت الثقة بالعامل زادت 

ملین على كافة المستویات الاداریة انتاجیته وتنمو هذه الثقة من خلال المصارحة والمشاركة بین العا
،وعلیه فهي ترى ان اساس تحقیق الانتاجیة العالیة هي المشاركة والتعاون والثقة التي تمنحها الادارة 

  .للأفراد التي تبعث لدیهم روح الانتماء وتجعلهم یخافون على مصالح المؤسسة 
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  :معوقات بناء الثقة التنظیمیة  :رابعا 

یواجه بناء الثقة التنظیمیة واستمرارها والمحافظة علیها العدید من المعوقات و الصعوبات وتتمثل فیما 
  )29،30،ص 2014المرشد ،(یلي

اذ تعد الهشاشة من اخطر معوقات الثقة ،حیث یلاحظ سهولة هدمها وتحطیمها  مقارنة : هشاشة الثقة
  :ا قد یحطمها عامل بسیط جدا مع الاخذ في الاعتبار ببنائها  فالثقة یبنیها تفاعل عوامل عدیدة ،بنم

یمكن رؤیتها واكتشافها والإحساس بها مقارنة بالممارسات ) هدم الثقة(ان الممارسات والأحداث السلبیة  -
  )بناء الثقة (الایجابیة 

تبني الثقة ان الممارسات التي تهدم الثقة لها اعتبار اكبر الحكم على الثقة مقارنة بالممارسات التي  -
تستخدم بعض المنظمات تقنیات مثل نظم الاشراف و المراقبة :استخدام التقنیات التي تضعف الثقة 

الالكترونیة لمتابعة اداء العاملین فیها ،وهي ان كانت تعتقد بان استخدام هذه التقنیات یعزز ثقة العاملین 
سیة  او قد تضعف الثقة وذلك للأسباب التالیة بها إلا انه قد یغیب عنها ان هذه النظم  قد تأتي بنتائج عك

:  

عندما یتعرض العاملون لاختبارات تعبر عن سوء سلوكهم فإنهم سیكونون اقل التزاما بمعاییر   -
  الاخلاص  والاستقامة في مكان العمل ،

الشك من اخطر المشكلات التي قد تواجه المنظمة عند بناء الثقة  والحافظة علیها ،: الشك وعدم الثقة
وعدم الثقة ،ویمیز كرامر عدم الثقة وهو الغیاب التام للثقة والشك باعتباره احد مكونات عدم الثقة ،فقد 
تكون هناك درجة من الثقة رغم وجود بعض الشك  ،ویرى ان بعض العملیات الادراكیة كالتصنیف 

ت المختلفة في المنظمة ، الاجتماعي  یزید ویرفع من نسبة الشك وعدم الثقة بین الافراد في المجموعا
وذلك لان الافراد مجموعة ما قد یعتقدون ان افراد المجموعة الاخرى غیر مخلصین ولا یمكن الاعتماد 

  .علیهم ،وغیر منفتحین وبالتالي لا یمكن الثقة فیهم كما في افراد المجموعة ذاتها
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  مجالات الدراسة :ولا أ

یعتبر تحدید مجلات الدراسة من اهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاجتماعیة و لقد اتفق العدید           
من الباحثین و المتخصصین في مناهج البحث الاجتماعي على ان لكل دراسة ثلاث مجا لات رئیسیة 

  ). 211، ص  2001شفیق ،(هي 

  .المجال البشري  - ال الزمانيالمج -المجال المكاني  -

و یمثل النطاق الجغرافي الذي تجرى فیه الدراسة ویحوي مجتمع البحث الذي : المجال المكاني 1 -  1
تم تضمینه في اطار طبیعة الموضوع وخصائص المنهج ،لهذا استدعت المعطیات البحثیة اجراء دراسة 

ملبنة "تسمى سابقا  كانت  SARL دودةمؤسسة ذات مسؤولیة مح التي تعتبر حضنة حلیب  بمؤسسة
حضنة "لاقتصارها على انتاج الحلیب فقط ،وبعد تخصصها في هذا المجال اصبحت تسمى " الحضنة
برأس مال  15/05/2000و بدأت نشاطها في  15/12/1998تم انشاء هذه المؤسسة في حیث حلیب 

ن دیلمي و شخصین اخرین من دج ناتج عن شراكة بین اربعة أشخاص هم الاخوی  6000000 یقدر ب
 فيو ) .طویل الاجل(موجه للاستثمار) % 50(ولایة باتنة بالإضافة الى قرض بنكي من القرض الشعبي 

ملیون دینار جزائري ،وهذا  50قامت المؤسسة بتوسیع نشاطها وبلغت قیمة التوسع  10/2001/ 15
 عامل وزادت الطاقة الانتاجیة 55ال الى اموال ذاتیة وارتفع بذلك عدد العم %100المبلغ هو عبارة عن 

 ملیون دینار جزائري وهو مقسم الى أموال 90قامت المؤسسة بتوسیع ثاني بمبلغ  15/10/2005وفي 
                 ذاتیة و قروض بنكیة للاستغلال

لمدینة المسیلة و یعد موقعها  وللإشارة تقع مؤسسة حضنة حلیب في الجهة الجنوبیة للمنطقة الصناعیة
استراتیجیا وهاما ،نظرا لبعدها عن التجمعات السكانیة و حركة الطرقات وكذا قربها من مصدر التمویل 
بالمیاه و الذي یعتبر المادة الاولیة الرئیسیة في العملیة الانتاجیة ،یحدها من الشمال الطریق الوطني رقم 

  .الشرق الطریق الوطني الرابط بین المسیلة و بوسعادة ،ومن الجنوب مجموعة من الحقول و 05
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  :المجال الزماني  1-2

ة الزمنیة التي یستغلها في الباحث المرحلیة الفتر  وأطرهیعكس المجال الزماني في مدلولاته المنهجیة       
وتماشیا مع خصائص المنهج الوصفي وما دور الدعم التنظیمي في تعزیز الثقة التنظیمیة   في دراسة 

الى غایة  08/03/2018تم النزول الى میدان الدراسة ابتداءا من ،یقتضیه من دقة وموضوعیة الطرح 
:                                       مراحل  خمس علىوتم اجراء الدراسة المیدانیة . 19/04/2018

إیداع طلب التماس  كانت بصدد 8/3/2018مرة یوم  لأولحیث كان النزول للمیدان :المرحلة الاولى 
  المساعدة

بحیث تم الوقوف على   13/03/2018الدراسة الاستطلاعیة وهذا یوم كانت بصدد : لة الثانیةالمرح 
وفي هذه المرحلة تم تجریب الاستمارة على .عینة البحثعدد المصالح و عدد افراد  واقع الدراسة و عرفت

  مجموعة من افراد العینة 

  04/2018/ 8لمجربة وذلك یوم الاستمارات افي هذه المرحلة تم استرجاع  :المرحلة الثالثة 

وذلك   على افراد العینة  حیث سلمت  الاستمارات لأحد الاطارات الذي تكفل بتوزیعها   :المرحلة الرابعة 
  . 10/4/2018 یوم 

حیث خصصت هذه الفترة  19/4/2018الى غایة  11امتدت هذه المرحلة من :المرحلة الخامسة 
                                                    ترجاع الاستمارات لاس

  :المجال البشري 1-3

  عامل  500الدراسة بالمؤسسة محل  الاجمالي للعمال یبلغ العدد

  :المنهج المستخدم  :ثانیا 

بإتباع منهج او  فان من الوصول الى الحقیقة و تحري  الدقة في البحث العلمي لا یكون هذا إلا        
بالمنهج الطریقة التي یتبعها الباحث في "الكشف عن الحقیقة في العلوم ،ونعني طریقة معینة تؤدي الى 

    )99،ص 1999بوحوش ،محمود ،(دراسة المشكلة واكتشاف الحقیقة 
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وعلیه فمن المناهج التي تطبق في دراسة الظواهر الاجتماعیة تختلف وتتعدد بتعدد الموضوعات 
مناهج یعتمد على طبیعة الموضوع  المدروس والأهداف المدروسة لذا فان اختیار منهج من بین عدة 

المراد تحقیقها من خلاله وبهذا نجد المنهج الوصفي الذي یهدف الى دراسة ظاهرة لها خصائصها 
وأبعادها ویقوم على جمع البیانات وتصنیفها ومحاولة تفسیرها وتحلیلها استنادا الى البیانات المجملة حولها 

  )24عثمان ،ب ت، ص (عوامل التي تتحكم فیها وبالتالي الوصول الى نتائج من اجل معرفة تأثیر ال

ولقد اعتمدنا على المنهج الوصفي لأنه الانسب للدراسات التي تعتمد على الوصف وتشخیص الظواهر 
،ولان دراستنا هذه تتماشى وخصائصه ،فقد تم استخدامه باعتباره یساعد في الكشف عن واقع الدعم 

الوقوف على دوره في تعزیز الثقة التنظیمیة لدى العمال بالمؤسسة محل الدراسة ،وذلك  التنظیمي ومنه
  من خلال اختبار فرضیات الدراسة بإثباتها او نفیها

  تحلیلها  وأسالیبادوات جمع البیانات :ثالثا 

نیة ببنیة في اطار كل تقنیة من التقنیات ینبغي بناء اداة خاصة لكل دراسة ،لذا تتمتع هذه التق      
،ص 2004س ،انجر (ریة والكافیة للدراسة وممیزات تجعلها قادرة على الحصول عن المعطیات الضرو 

في تعزیز الثقة التنظیمیة  ،شرعت الدراسة وفق الاتجاه  هدور الدعم التنظیمي و تطلعا منا لدراسة  )233
  :المادة العلمیة و هي كما یلي كمصدرین اساسیین لجمع  النظریة المیدانیة المادةبالمنهجي الاستعانة 

تم الاستعانة للقیام بهذه الدراسة بمجموعة من المصادر لجمع المعلومات  -: مصادر جمع المادة النظریة
  في الكتب و الرسائل و المجلات  حول الموضوع والتي تتمثل

 : والتي تتمثل في  :مصادر جمع المادة المیدانیة-

الملاحظة المباشرة من بین تقنیات جمع البیانات المتعلقة بالظاهرة ،وهي  تعتبر تقنیة: الملاحظة المباشرة
الخطوة الاولى من خطوات البحث العلمي في المشاهدة او المراقبة الدقیقة لسلوك او ظاهرة ما تسجل 
 الملاحظات عنها والاستعانة بأسالیب الدراسة المناسبة لطبیعة ذلك السلوك او الظاهرة بغیة تحقیق افضل 

ویشاع استخدام الملاحظة  )118،ص 1996، محمد الشریف(المعلومات  النتائج والحصول على ادق
المباشرة كثیرا للتعرف عل العدید من الامور والمعلومات التي تفید الموضوع  وتم استخدام هذه الاداة 

ى الانسجام الثقة التنظیمیة في المؤسسة محل الدراسة وكذلك مد ىلملاحظة الظواهر التي تشیر ال
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والتعاون كمعالم تدعیمیة لمدلولات المبحوثین او افراد العینة التي من شأنها ان تساهم في استیعاب 
  الموضوع اكثر والتعمق فیه ومعرفته بشكل اكبر

ئزر من أبیض كما تم ملاحظة التزام العمل بمواعید الدخول والخروج وملاحظة الاختلاف في لباس الم
     وأزرق 

والتي تعرف بأنها نموذج یضم مجموعة من الاسئلة توجه الى الافراد من اجل  :استبیان  الاستمارة
  ).154،ص 2008قندلیجي ، (معلومات حول موضوع او موقف  الحصول على 

وهي اساسیة لجمع البیانات المیدانیة وتعتبر اكثر شیوعا في البحوث الاجتماعیة ،وتعرف ایضا بأنها اداة 
خول في اتصال بالمبحوثین بواسطة طرح الاسئلة علیهم بهدف استخلاص اتجاهات و وسیلة د عبارة عن 

                                                         ).  204 ص ،2010س ،انجر  (الاجوبة المتحصل علیهاسلوكیات مجموعة من 
تجریبها على مجموعة من افراد  وعلیها  من قبل  الاستاذة  وقد اشتملت صورتها النهائیة بعد الاطلاع

:                                                                                           التالیة  سؤالا    43بها  محاورثلاثة  العینة على 
                5-1بیانات متعلقة بالخلفیة الاجتماعیة و الاقتصادیة وشملت خمسة اسئلة من :المحور الاول 

:                               بیانات متعلقة بالدعم التنظیمي وقد تم تبویبه الى ثلاث محاور فرعیة وهي :المحور الثاني 
.                                                     12الى  6و تتضمن سبعة  اسئلة من  محور متعلق فرق العمل  -

 21-13و تتضمن تسعة  اسئلة من  لة التنظیمیةمحور متعلق بالعدا-

                                                                  27- 22و تتضمن ستة اسئلة من  محور متعلق القیادة التحویلیة -
                              :                   التنظیمیة وتم تقسیمه الى ثلاث محاور وهي  بالثقةوالمتعلق  :المحور الثالث
.                                                               33الى  28خمسة اسئلة من و یتضمن  الثقة في زملاء العمل محور یتعلق ب

                               .                                37-34اسئلة من  ثقة في الادارة العلیا و یتضمن اربعةمحور یتعلق بال
  .43-38اسئلة من ستة ر و یتضمن بالثقة في الرئیس المباشمحور یتعلق 

  :الاحصائیة المستعملة  الاسالیب     

وذلك لغرض في هذا الاطار تم الاعتماد على التفریغ الیدوي في تحلیل ومعالجة استمارات البحث 
  :التي قمنا بجمعها من خلال ترجمتها كالتالي ات ل الى اهداف الدراسة وتحلیل البیانو الوص
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 والمركبة  الجداول الاحصائیة البسیطة -

 النسب المئویة لترجمة تكرارات الظاهرة  -

 التعلیق على الجداول  -

 التأویل السوسیولوجي للجداول وتفسیر النتائج  -

عدد عناصرها كما یمكن  تعرف العینة على أنها جزء من مجتمع الدراسة وحجم العینة هو:  عینة الدراسة
التي  الإحصائیاتتعریفها على بأنها مجموعة من المشاهدات المأخوذة من مجتمع معین یفترض أن تكون 

، ص 2007شوكت ، ، فوزي (. تتصف بها هذه المشاهدات ممثلة للمعالم المشاهدات في المجتمع
157.(  

ختار فیها الافراد بشكل عشوائي وذلك تم اعتمادنا في هذه الدراسة على عینة عشوائیة بسیطة حیث ی
وقد تم اختیار العینة من مجتمع العاملین كل فرد من المجتمع نفس الفرصة التي تعطى لغیره  بإعطاء

   . عامل 500ب بالمسیلة و الذي یقدر عددهم  بمؤسسة حلی

    حسب العلاقة فان حجم العینة یكونو .500من المجتمع الاصلي  10نسبة  وقد اخذنا     

 100=50                     ÷500×10  
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  مناقشة وتحلیل البیانات في ضوء الفرضیات: رابعا 
  :  البیانات الشخصیة : الأول المحور 

  توزیع افراد العینة حسب الجنس  وضحی:  ) 01(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة  التكرار  الجنس

  94  47  نكر

  6  3  انثى

  %100  50  المجموع

  )1( ؤال رقم سال:لمصدر ا 

من خلال البیانات المتحصل من الدراسة المیدانیة و المدونة في الجدول اعلاه والتي تبین توزیع افراد 
من مجموع افراد العینة مقارنة بنسبة  % 94 العینة حسب متغیر الجنس نجد ان نسبة الذكور تقدر ب

ویتضح هنا ان  مقارنة مع میادین عمل اخرى والتي تعتبر منخفضة جدا %6الاناث التي تمثلها نسبة 
عة نشاطها انتاجي وتعمل بطریقة تناوبیة یمحل الدراسة طبوهذا بحكم ان المؤسسة  اغلبیة العاملین ذكور

ذه المؤسسة تستمر حتى فترات متأخرة من اللیل لهذا نجد ان نسبة توظیف الاناث قلیلة داخل ه
مخابر یة كالسكریتاریا وكذا العمل في ر على الاعمال الادار شغلها النساء هنا تقتصفالمناصب التي ت

  .التحالیل  
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  توزیع افراد العینة حسب السن  یوضح)  02(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرار   السن 

] 20-30]  10  20  

] 30-40]  25  50  

] 40-50]  12  24  

] 50-60[  3  6  

  %100  50  المجموع 

  
 )2( م ؤال رقسال:المصدر 

سنة  40الى  30هم من العمال الذین یتراوح سنهم مابین %50یتبین من الجدول اعلاه ان نسبة      
  سنة بنسبة   30الى  20ثم الفئة العمریة بین   %24بنسبة   50الى  40،وتلیها الفئة العمریة من 

    %3سنة بنسبة  60الى  50ثم الفئة العمال التي یتراوح سنهم بین   20%

ومن خلال القراءة الكمیة یتضح ان اغلب افراد العینة هم فئة الشباب وهذا راجع لطبیعة المؤسسة     
الذي یتطلب فئة الشباب لأنها قادرة على العطاء اكثر من كبار السن ویرجع ذلك لسیاسة التوظیف 

  .فئة الشباب بالمؤسسة التي تستقطب 

  ب الحالة الاجتماعیة توزیع افراد العینة حس یوضح)  03(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرار   الحالة الاجتماعیة 

  28  14  اعزب 

  72  36  متزوج 

  %100  50  المجموع 

  )3( ؤال رقم سال:المصدر 
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فردا یمثلون حجم العمال  36افراد عینة الدراسة نلاحظ ان ت امن خلال الجدول وبالنظر الى تكرار 
لنسبة الغالبة في تمثیل عینة الدراسة وفي المقابل عدد العزاب تمثل وهي ا  %72المتزوجون بنسبة بلغت 

  في حین انعدمت فئتي الارمل والمطلق  28% ب فردا والتي تمثلت نسبتها ) 14( قدر ب

ویعني هذا ان أغلب العاملین لدیهم مسؤولیات وهذا مؤشر یدل على الاستقرار الاجتماعي وبالتالي الحفاظ 
را ضروریا لان الاسرة تتطلب وجود اجر شهري لتلبیة حاجیاتها مما یؤدي الى على الوظیفة یصبح ام

التزامهم في العمل وفاعلیة الاداء للحفاظ على المكتسبات المحققة فمسؤولیاتهم تجاه عائلاتهم لا یسمح 
   ة،وهذا ما یؤثر على الثقة التنظیمیة داخل المؤسسلهم بالبحث عن عمل اخر 

  فراد العینة حسب المستوى التعلیمي ل توزیع ایمث) 04( الجدول رقم 

  )4( ؤال رقم سال:المصدر 

من افراد العینة ذوي مستوى تعلیمي عالي اي  24من خلال الكمیة المبینة في الجدول اعلاه نلاحظ ان 
وقدرت  20في حین نجد ان ذوي المستوى التعلیمي الثانوي عددهم  %48جامعي وتمثلت نسبتها ب 

في حین %12وتمثلت نسبتهم  ب  6،بینما عدد الافراد ذوي المستوى المتوسط قدر ب  %40نسبتهم ب 
لكمیة المبینة وما یمكن تفسیره من خلال المعطیات ا انعدمت فئة التي تمثل الافراد ذوي التعلیم الابتدائي

اعلاه ارتفاع نسبة المستوى التعلیمي الجامعي للعمال مما یجعلها ذات كفاءة تنظیمیة ،وهذا في الجدول 
  بتركز على استقطاما یدل على ان المؤسسة بصفة عامة و ادارة الموارد البشریة بصفة خاصة 

همها تأدیة الوظائف بطریقة جیدة الاطارات ذات كفاءة علمیة ومهارات عالیة لتحقیق اهدافها ولعل من ا
  والتفاهم بین الموظفین 

    

 %النسبة المئویة  التكرار  المستوى التعلیمي

  12  6  متوسط

 40  20  ثانوي
 48  24  جامعي

  %100  50  المجموع
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  :یمثل توزیع افراد العینة حسب الوضع المهني )  05(م الجدول رق  

 %النسبة المئویة   التكرار   الوضع المهني 

  42  21  بسیط 

  38  19  اطار 

  20  10  متحكم 

  100  50  المجموع

  )5( ؤال رقم سال:المصدر 

 علاه یتبین ان عدد افراد العینة في المؤسسة محل الدراسة ذوي الوضع المهني البسیطمن خلال الجدول ا
وهي النسبة الغالبة في تمثیل عینة الدراسة ،اما عدد   %42تمثل بنسبة بلغت   21 الذي بلغ عددهم  

،في حین نجد ان عدد  %38بنسبة قدرت ب  19العمال من ذوي الوضع المهني الاطار بلغ عددهم 
،وهذا ما یفسره ان طبیعة النشاط  %20بلغت نسبته  10المتحكم قدر ب مال ذوي المستوى المهني الع

بغض النظر عن   تحتاج الى البنیة الفسیولوجیةهي نما و إبالمؤسسة لا تتطلب عمال مهرة ومتخصصین 
  مستواهم التعلیمي
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  خاص بالفرضیة الفرعیة الاولى:المحور الثاني 

 والثقة في الزملاءفرق العمل   - 1

  العمل بالتعاون مع الزملاء  یقوجود الاحترام والتقدیر بین اعضاء فر  علاقة  یوضح 6الجدول رقم 

  العملفي  

  ) 22(،) 6(  ؤال رقم سال:المصدر  

وجود من مفردات الدراسة اقرت بأنه ی %90ما نسبته   نأ علاه توضح النتائج المبینة في الجدول أ
المؤسسة محل ب ویؤكدون على تعاونهم مع زملائهم في العملفریق الاحترام والتقدیر بین الاعضاء ال

الدراسة ،وما یفسر ذلك ان التنظیم عبارة عن علاقات تنشأ بین مجموعات من الافراد ولیس مجرد وجود  
عدد من الافراد المنعزلین غیر المرتبطین فیما بینهم ،اضافة لما سبق فالتنظیم یقوم عل مجموعة من 

شار الیها شیستر برنارد من بینها التعاون واعتبره یمثل دورا كبیرا في بناء فریق العمل كما االعناصر 
والتعاون  ،وعلیه فان فریق العمل الناجح یتمیز بخصائص اهمها الاحترام المتبادل وتبادل الافكار والحقائق

من افراد  %2ما نسبة  فیما بینهم في اداء الاعمال مما یوفر جو من الثقة فیما بینهم ،في المقابل نجد
وهذا راجع الى عدم احتكاكهم بزملائهم في العینة اقرت بعدم وجود احترام وتقدیر بین اعضاء الفریق 
  .العمل ،فالبعض یفضل العمل بمفرده لإبراز  كفاءته الفردیة 

وجود الاحترام والتقدیر بین     
  اعضاء الفریق

  اتعاون
  مع زملائي 
  في العمل 

  المجموع   لا  نعم 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

 

  النسبة   التكرار 
  %ئویةالم

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  90  45  -  -  90  45  نعم 

  10  5  2  1  8  4  لا 

  المجموع 
  

49  98  1  2  50  %100  
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اعضاء  من خلال النتائج  الكمیة المتحصل علیها في الجدول نستنتج  ان لوجود الاحترام والتقدیر بین
الفریق دور في تضمین التعاون بین الزملاء في العمل بحیث ان ادراك الفرد العامل لهذا الاحترام والتعاون 

  المتبادل یجعله یشعر بالثقة بزملائه في العمل 

وجود تبادل في بین اعضاء الفریق لحل المشكلات ب التعاون یوضح علاقة ) :7(الجدول رقم     
  على اداء العمل  المعلومات التي تساعد

  التعاون  بین اعضاء
  لحل الفریق 
  المشكلات        

  تبادل
  في المعلومات

  التي تساعد
  في اداء العمل

  المجموع   لا   نعم 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة 

  النسبة   التكرار 
 % المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة 

  80  40  10  5  70  35  نعم 

  20  10  8  4  12  6  لا 

  100%  50  18  9  82  41  لمجموع ا

  ) 29(،) 7( ؤال رقم سال:المصدر 

اقرون  % 70مفردات الدراسة وبنسبة  أغلب مبریقیة للدراسة المیدانیة یتضح ان من خلال المعطیات الإ
أنه یوجد تعاون بین أعضاء الفریق لحل المشكلات ویؤكدون على تبادلهم المعلومات التي تساعد في أداء 

فكار عضاء للتعاون على طرح الأبین الأ ن العمل كفریق یضمن تقسیم المهامیفسر ذلك أ العمل ،وما
أثناء العمل ،فإدراك الفرد لهذا التعاون تجعله یتبادل المعلومات الجیدة وحل المشكلات التي تعترضهم 

نظیم یتحقق من والأفكار التي تساعد على أداء العمل وتزید من فاعلیة العمل وعلیه فإن  التعاون في الت
خلال تجاذب الفاعلین فیما بینهم ،وذلك من خلال ما یتبادلونه من أفكار وتبادل في  المعلومات في أداء 
العمل فعندما یكون تعاون بین العمال ینقص من أعباء العمل ومن الضغوط التي تواجههم أثناء تأدیتهم 
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 عضاء الفریق وبعدم  وجود تعاون بین أ أقروا من أفراد العینة  الذین   % 8مقارنة ما نسبته  لعملهم ،
  لعدم الثقة في زملاء العمل  قد  یرجع تبادل في المعلومات التي تساعد في أداء العمل وهذابعدم 

في خضم المعطیات الكمیة المبینة في الجداول نستنتج ان للتعاون بین أعضاء الفریق لحل المشكلات 
  اعد في أداء العمل یعزز التبادل في المعلومات التي تس

على الزملاء  بتعزیز الاعتمادحرص المشرف على تنمیة روح التعاون علاقة  یوضح ) :8(الجدول رقم 
  في اداء المهام الشاقة 

     حرص المشرف         
  على تنمیة

  روح التعاون          
  لاعتماد 

  على الزملاء 
  في اداء المهام

  الشاقة 

  
  نعم          

      
  لا           

  المجموع 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  62  31  6  3  56  28  نعم      

  38  19  14  7  24  12  لا       

  المجموع 
  

40  80  10  20  50  100%  

  )30(،) 11( ؤال رقم سال:المصدر  

من أفراد العینة أكدوا  % 56لال الجدول اعلاه ان ما نسبته نلاحظ من ختماشیا والمعطیات الإمبریقیة 
في أداء المهام الشاقة في یقرون باعتمادهم على زملائهم   ان المشرف یحرص على تنمیة روح التعاون و

أخلاقیة تعزز من بناء علاقات  اجتماعیةالعمل ،وعلیه فإن في كثیر من الأحیان أن تجسید قیم 
بین المرؤوسین بعضهم وتكون هذه العلاقات سواء بین الرؤساء والمرؤوسین او  وتفاعلات داخل المؤسسة

دارتها المختلفة وهذه العلاقة سواء كانت تعاونیة ودیة متعلقة بالعمل في حد ذاته ب بعضا أقسام المنظمة وإ
ن وهي عبارة ع لحل بعض مشكلات المنظمة بإضافة الى أداء المهام الشاقة في العمل ، أو تعاونیة
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أكدوا على   %14في المقابل نجد ما نسبته مؤشرات دالة على وجود ثقة بین اعضاء الفریق في العمل ،و 
عدم حرص المشرف على تنمیة روح التعاون وعدم الاعتماد على الزملاء في اداء المهام الشاقة في 

  .العمل وهي نسبة ضئیلة 

ل  نستنتج ان لحرص المشرف على تنمیة روح وعلیه فإنه  من خلال النتائج المبینة في الجدو        
  التعاون دور في تضمین الاعتماد على الزملاء في اداء المهام الشاقة 

تبادل المعلومات التي تساعد ب ص المشرف على تنمیة روح التعاونحر علاقة یوضح ) 9(الجدول رقم 
  على اداء العمل 

  
    المشرف حرص      

  تنمیة على 
  روح التعاون

  تبادل
  في المعلومات

  التي تساعد
  في اداء العمل

  
  نعم         

  
  لا         

  المجموع 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  80  40  12  6  68  34  نعم 

  20  10  8  4  12  6  لا 

  %100  50  20  10  80  40  المجموع 
  )  29(، )   11( ؤال رقم سال:المصدر 

من أفراد العینة یقرون بأن  % 68ما نسبته  ن نلاحظ أعلاه  الجدول أفي المبینة  من خلال البیانات 
ون المعلومات التي تساعد تبادلویؤكدون انهم یالتعاون بین فریق العمل  روح المشرف یحرص على تنمیة

الزیادة في العمل والتطویر أكبر  كلما كانت العمالداء العمل وعلیه فإن كلما كان التعاون بین على أ
وهذا من ل بالدرجة الثانیة الدرجة الأولى وتحقیق الأهداف الشخصیة للعامهداف المنظمة بأوبذلك تحقیق 

وبالتالي فتنمیة روح التعاون بین أعضاء الجماعة یكون قویا ، 7خلال ما لاحظناه من خلال الجدول رقم 
ن التعاون  الموجود مى بالتعاون الحر او المطلق حیث أما یس ،وهذاوقد یكون نابعا من  نفس الشخص  
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هذه بالضغط لا یكون له أثر إنجازي فعال ویصبح مجرد تأدیة واجب وكلما كان التعاون والتفاهم بین 
نتاجیة في العمل أكبر والأداء أكثر كفاءة والعكس صحیح  ،وفي المقابل المجموعة أكبر كلما  كانت الإ

الذین أقروا بعدم حرص المشرف في تنمیة روح التعاون وعدم تبادل المعلومات التي  % 8نجد ما نسبته 
هم جع الى انطوائیة العمال بالمؤسسة محل الدراسة بالإضافة الى تفضیلقد یر  تساعد على الاداء وهذا 

  .لعمل الفردي ل

  : یوضح مدى السماح لفریق العمل بالمشاركة في اتخاذ القرار) :10(الجدول رقم 

  السماح لفریق العمل
  القراربالمشاركة في اتخاذ  

  %النسبة المئویة  التكرار 

    
  

  
  نعم          

 56  28  جماعي   
  8  4   فردي   

 36  18    لا                 

 %100  50  المجموع
  ) 8(ؤال رقم سال:المصدر 

قد  %56غلب مفردات الدراسة وبنسبة أ الكمیة المبینة في الجدول أعلاه أننلاحظ من خلال المعطیات 
في المؤسسة محل الدراسة بالقرارات  العمالأكدت أن هناك مشاركة في اتخاذ القرارات حیث یتم إشراك 
جابات یر المتوقعة وما یؤكد هذا الطرح إالمتعلقة بالأداء وطرق تغییر العمل وفي حل المشكلات غ

تم هذه المشاركة بشكل جماعي مما یجعل من فریق العمل  بحیث ت ، 9على السؤال رقم  مفردات الدراسة
عضاء یجعلون تحقیق أهداف الفریق الأولویة لدیهم ،فقد یرتبط لأأكثر تمیزا وهذه الصفة تتمثل في كون ا

الأعضاء بالعدید من الأهداف الشخصیة التي یأملون في تحقیقها من خلال وجودهم في المنظمة ،لكن 
ف الذین یسعون لتحقیقه كأهم شيء یجمعهم ،فهم یتعاونون ویتحاورون بثقة الهدیبرز نجاحهم في تحقیق 

السرعة في إنجاز العمل ،وعلیه  ووضوح من أجل اتخاذ القرار المشترك ،وفي ذلك تأثیر كبیر على ضمان
تخاذ القرارات یولد الشعور بالثقة بزملاء العمل ،وهذا ما أكدته في اعضاء فریق العمل أ شراك فإن إ

بوجود خصائص وقیم العامل  المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه ،بالإضافة الى هذا فإدراك 
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 ثقةنظمة هذه مؤشرات تزید من درجات وأهداف مشتركة مع الاعضاء الاخرین في المجموعة او الم
 36نجد نسبة  وبالمقابلالعامل لفریقه ولمنظمته ،وتجعله یبذل أقصى جهد لتحقیق الاهداف والمرغوبة ، 

صلا وقد یعود ذلك الى نوع كة في اتخاذ القرارات غیر موجود أن عنصر المشار أقروا عكس ذلك أ %
  .المناصب التي یشغلونها بالمؤسسة محل الدراسة 

  :یوضح طلب المساعدة عند مواجهة مشكلة في العمل ) :11(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة  التكرار   طلب المساعدة عند مواجهة مشكلة في العمل 

  منع

 40  20  الزملاء 

  8  4  المشرف
 46  23  كلاهما

 6  3  لا

 %100  50  المجموع
  ) 31( ؤال رقم سال:المصدر 

تماشیا مع المعطیات الامبریقیة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أفراد العینة الذین یطلبون المساعدة  
والذین یطلبون من كلاهما  % 8نسبتهم  مشرفن البینما الذین یطلبونها م%40نسبتهم  الزملاء من

الذي یتوقف استمراره على السبل الكفیلة ن التعاون بین أعضاء الفریق وما یفسر ذلك أ  % 46نسبتهم 
بحیث یمثل العنصر الإنساني من وجهة نظر "بتحقیق أهدافه وبذلك تعزز العلاقات التعاونیة بین العمال 

لعلاقات التعاونیة السائدة في المنظمة وهذا ما أشار إلیه خلیل محمد حسن برنارد محور حیوي في بناء ا
وهذا ما یؤكد لنا أن مفردات الدراسة بالمؤسسة محل  " 90،ص 2007الشماع في كتابه نظریة المنظمة ،

في حین النسبة تهدف إلى تجنب الفشل في تحقیق أهدافهم المرتبطة بالعمل   تالدراسة  یتصفون بسلوكیا
  .% 6نسبتهم قدرت  راد العینة الذین لا یطلبون المساعدة عندما تواجههم مشاكل لأف
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  : مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الفرعیة الاولى

تفسیر واقع فرق ة بخاصاللمعطیات الإمبریقیة في سیاقاتها الكمیة والكیفیة نستنتج في ضوء تحلیلنا ل     
  :تم التوصل إلى النتائج التالیة  في تعزیز الثقة بالزملاء في العملالعمل بالمؤسسة محل الدراسة ودوره 

ر بین أعضاء فریق العمل الاحترام والتقدیوجود تكشف لنا المعطیات الامبریقیة للدراسة عن ترسیخ معالم  -
  .  %90وعلاقته بالتعاون معهم  وذلك بنسبة 

لومات التي تساعد على أداء العمل وذلك بنسبة بتبادل في المعوجود تعاون بین أعضاء الفریق وعلاقته  -
70% .  

علاقة حرص المشرف على تنمیة روح التعاون بتعزیز بتبادل المعلومات التي تساعد على أداء العمل -
ن الاحترام المتبادل والعلاقات الودیة غیر الرسمیة تعزز من سلطة المنظمة كما ، وعلیه  فإ % 68بنسبة 

ي الذي یسود فیه العلاقات الطیبة ان یساهم في استقرار العاملین في المنظمة من شأن المناخ التنظیم
من خلال وجود موظفین یتمتعون بروح معنویة عالیة ولدیهم شعور إلا وتحقیقهم للأهداف التي لا تحقق 

لاحترام المنظمة باعتبارها  تقدم لموظفیها المعاملة الحسنة واباحترام الذات التي تنعكس في تحقیق اهداف  
والتقدیر ،وذلك في إطار تكریس الثقة بین العاملین بها التي اصبحت اساسیة ومهمة في منظمات الاعمال 
في الوقت الحاضر ولاسیما كونها تعتمد بشكل كبیر على فرق العمل المتكاملة في مهارات اعضائها 

ة لتلك العلاقات التعاونیة مثل اضافوتخصصاتهم و المسؤولین عن تحقیق هدف مشترك ،وهذا یعني انها ت
ففرق العمل تعتبر من " بینهم  المتبادلة والمواقف الایجابیة بین الافراد والمعلومات والاتصالات المفتوحة

محددات الثقة بالزملاء العمل انطلاقا من اختیار العاملین وتوجیههم للانخراط ضمن مجموعات عمل في 
نسانیة لذا سیكون العامل مضطرا الى الاعتماد اقسام المنظمة مبنیة على اسس مهنیة واعت بارات أخلاقیة وإ

نما عة الثقة في حایى زملائه ،ومن ثم فإن طبعل ل أن یكون عامل هو المحور فیها لیست اتخاذ قرار وإ
وهذا ما أشار الیه "عبارة عن تقدیر العامل لمدى شعوره بالاطمئنان تجاه النتائج المتوقعة لأعمال الزملاء 

قد كشفت ،  28ص  2016في دراسته الموسومة بالثقة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي سنة لعون 
لفرق العمل دور في تعزیز الثقة التنظیمیة لعمال مؤسسة  أنالاولى والقائلة  الفرعیة عن صحة الفرضیة

  .حضنة حلیب بالمسیلة 
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  :خاص بالفرضیة الفرعیة الثانیة :المحور الثاني

  : العدالة التنظیمیة والثقة في الادارة العلیا   – 2

  المشرف بانشغالات العاملین  یوضح علاقة السن باهتمام : )12(الجدول رقم 

  السن     
  

  اهتمام
  المشرف

  بانشغالات
  العاملین

  المجموع        ]60- 50[  [50- 40[  [ 30-40 [  [30- 20[

  النسبة  التكرار
  المئویة

% 

  النسبة  التكرار
 ةالمئوی

%  

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

النسبة    التكرار
 المئویة

%  

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

  62  31  4  2  14  7  30  15  14    7  نعم 

  38  19  2  1  10  5  20  10  6  3  لا 

  100%  50  6  3  24  12  50  25  20  10  المجموع 

  )18(،)2( ؤال رقم سال:المصدر 

  هتمامالجدول أعلاه ان هناك علاقة بین السن والا یة فيتكشف المعطیات الكمیة للدراسة الامبریق
 للعمال الذین یتراوح سنهمعمر تمثل الفئة العمریة  % 30بانشغالات العاملین حیث قدرت اعلى نسبة 

 ما یتراوح سنهم للعمال الذین مثلت الفئتین العمریةالتي  %14سنة ثم تلیها نسبة ) 40الى  30 (مابین
سنة صرحت ) 60الى  50(سنة ثم تلیها الفئة العمریة التي تمثل سن ) 50ى ال 40(و) 30الى  20( بین

السن لیس معیارا وما یمكن استنتاجه أن  %4ان المشرف یبدي اهتماما لكن بنسبة جد ضئیلة  قدرت ب 
بانشغالات العاملین وذلك من خلال ما لاحظناه في تقارب السن وقد یرجع   المشرف هتماملقیاس مدى ا

یرفع من  علاقته الطیبة بالعاملین أو معاملته بعدالة وعلیه فإن اهتمام المشرف بالعاملین  ذلك إلى 
 روحهم المعنویة ویزید من إنتاجیتهم ویحسن من أدائهم ،ویزید من درجة قبول العامل لقیم و  أهداف

رضاهم  ضمؤسسته وارتباطها ،اما عدم اهتمام المشرف بعمالها فیضعف من ادائهم ویؤدي الى انخفا
(  بالمؤسسة  للعمالن الفئة العمریة أهداف المؤسسة في حین نجد بالمقابل الوظیفي ،ومن فرصة تحقیق أ

   %10ثم تلیها نسبة   %20سنة اقرت بعم وجود اهتمام المشرف لانشغالاتهم وذلك بنسبة  ) 40الى  30
  .سنة  50الى  40التي تمثلها الفئة العمریة من 
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  جر مع المؤهلات قة المستوى التعلیمي مع تناسب الأیوضح علا) :13(الجدول رقم 

المستوى       
  التعلیمي

  تناسب
الاجر مع  

  المؤهلات

  المجموع   جامعي   ثانوي   متوسط 

  النسبة  التكرار
  المئویة

% 

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

النسبة    التكرار
 المئویة

%  

  64  32  30  15  28  14  6   3  نعم 

  36  18  18  9  12  10  6  3  لا 

  %100  50  48  24  40  24  12  6  المجموع 

  )13(،)4(  ؤال رقم سال:المصدر 

الدراسة ان تحصل على بیانات تكشف بدورها عن المستوى التعلیمي  ستطاعتن خلال الجدول أعلاه ام
العینة  ت بحیث نجد ان افرادلدى الفئات الفاعلة بالمؤسسة محل الدراسة ومدى تناسب الاجر مع المؤهلا

 ت مع تقارب بحیث     % 30جر یتناسب ومؤهلاتهم وذلك بنسبة ذوي مستوى تعلیمي جامعي أقروا أن الأ
من  طلاقا، ان  %6الثانوي ،وبالنسبة لذوي التعلیم المتوسط قدرت نسبتها ب  نسبة ذوي المستوى التعلیمي

تناسب الأجر مع مؤهلاتهم ذوي تعلیم جامعي والثانوي ین لبیانات الموضحة في الجدول یتضح أقراءة ا
تتناسب وعوائدهم وحسب نظریة العدالة لآدمز فإن الفرد في حالة دائمة من المقارنة  ي أن مدخلا تهمأ

ن الأجر لا مثلتها فئة الجامعي الذین أقروا أبین مدخلا ته ومخرجاته ، وفي المقابل نجد أن أعلى نسبة 
وهذا ما یفسر أن مفردات  %12ثم تلیها فئة الثانوي وذلك بنسبة  %18م وذلك بنسبة یتناسب مع مؤهلاته

  .الدراسة إما مدخلا تهم تفوق عوائدهم او أن عوائدهم تفوق مدخلا تهم 
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  :تطبیق القوانین على كافة أعضاء المؤسسة علاقة الوضع المهني بیوضح ) :14(رقم الجدول 

  الوضع المهني     
  

  وتطبیق 
  لقوانین علىا
  كافة أعضاء المؤسسة 

  المجموع   حكم مت  طار إ  بسیط 

  النسبة  التكرار
  المئویة

% 

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

     النسبة    التكرار
 المئویة

%  

  44  22  4  2  18  9  22  11  نعم 

  36  28  16  8  20  10  20  10  لا 

  %100  50  20  10  38  19  42  21  المجموع 

  )14(،)5( ؤال رقم سال:المصدر 

علاه أن ذوي الوضع المهني البسیط أقروا بتطبیق القوانین على كافة تبین المعطیات الكمیة في الجدول أ
 طارراد الدراسة ذوي الوضع المهني الإمن اف %18،ثم تلیها نسبة  %22أعضاء المؤسسة وذلك بنسبة 

یعتبر مؤشر دال على وجود عدالة المعاملة داخل التنظیم  ونسبة من ذوي الوضع المهني المتحكم ،وهذا
و محاباة سینعكس ة أكما تدل أیضا على عدالة الممارسات الاشرافیة فاعتماد مثل هذه الآلیات دون حیادی

لأن غیاب مؤشر العدالة في توزیع أعباء العمل وفي التعاملات مع العاملین سیقلل من علیها بالإیجاب 
و تطوعي وهذا ما أشارت إلیه وقفون عن القیام أي سلوك إیجابي أأدوار إضافیة ،وربما یتفي أداء رغبتهم 

أن اداء العامل یزید أو ینقص في أدائه بحسب تصوره للعدالة نظریة العدالة لآدمز والتي أوضحت 
حیز في تطبیق قروا أن هناك بعض من التمختلف ابعادها ،وفي المقابل نجد أن مفردات الدراسة أب

  %20أوضاعهم المهنیة وتمثلت بنسبة  ختلافالقوانین على كافة أعضاء العمل وبنسب غیر متفاوتة با
لى المهني المتحكم وهذا راجع ربما إ لذوي الوضع %16لدى الوضع المهني البسیط والإطار وبنسبة 

  ها بشكل غیر صحیح أو أن الإدارة لا تعمل على القیام بمهاموجود المحاباة والتحیز في تطبیق القوانین 
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  :  یوضح علاقة الوضع المهني بقبول الإدارة لاقتراحات العمل:  )15(الجدول رقم 

الوضع     
المهني 

  تقبل 
  الادارة 

  لاقتراحات 
  العمل 

  المجموع   حكم مت  اطار   بسیط 

  النسبة  التكرار
  المئویة

% 

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

  النسبة  التكرار
 المئویة

%  

النسبة    رارالتك
 المئویة

%  

  
  

  نعم 

 المشرف 
  

11  22  12  24  6  12  29  58  

لجنة 
  المشاركة 

3  6  2  4      5  10  

  32  16  8  4  10  5  14  7  لا 
  %100  50  20  10  38  19  42  21  المجموع 

 )15(،) 5( ؤال رقم سال:المصدر 

بین الوضع المهني ومدى  تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الامبریقیة في الجدول أعلاه أن هناك علاقة
تمثل  %22وهي فئة تمثل ذوي الوضع المهني ثم تلیها نسبة  %24تقبل اقتراحات العاملین وذلك بنسبة 

حیث اقروا أن الادارة تقبل   %12الوضع المهني البسیط  ثم ذوي الوضع المهني المتحكم وذلك  بنسبة 
جاحها ،فإدراك العمال أن الإدارة تهتم لمؤسسة ناقتراحاتهم وهذا مؤشر فعال  تضمن من خلاله ا

بمقترحاتهم وحاجیاتهم وتهتم براحتهم وتقدیرهم تجعلهم یقرون بوجود عدالة في تطبیق الإجراءات ما 
شعور بوجود دعم من قبل المؤسسة مما یجعلهم یشعرون بالثقة ینعكس إیجابیا على نفسیتهم وتولد لدیهم 

ن الوضع م% 10 من ذوي الوضع المهني البسیط ،وبنسبة  14% نسبةفي الإدارة العلیا ، في المقابل نجد 
من ذوي الوضع المهني المتحكم ،أقروا بعدم تقبل الادارة لمقترحاتهم بالرغم  %8المهني الإطار وبنسبة 

من انهم یقدمون اقتراحات لكنها شكلیة لا تأخذ بعین الاعتبار ،لأنهم لا یلمسون ذلك في القرارات المتخذة 
  ما یشعرهم بعدم فاعلیة اسهاماتهم ومقترحاتهم  وهذا 
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  مشاركتهم فیه باستشارة المدیر للعمال قبل اتخاذ القرار  یوضح علاقة) 16(الجدول رقم 

  ) 34(،) 19( ؤال رقم سال:المصدر 

وا أن المدیر دراسة أكدتماشیا مع المعطیات الامبریقیة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلب  أفراد ال
هداف الادارة وعلیه فلتحقیق أ   %48 وذلك بنسبة ویؤكدون على إشراكهم فیه قبل اتخاذ القرار  یستشیرهم

 ،ویعتبر مفهومدارة التعاون الموظفین بالمؤسسة مع الإساسي یقوم على ضمان أ مبدأیتم الاعتماد على 
الانساني  ربالعنص هتماملاالإداریة وأسالیب اشكال من أحدث الأ التشاركیة المشاركة في الإدارة أو الإدارة

،فإن المشاركة في اتخاذ القرار أصبح أسلوب یمارس في كثیر من الأنظمة الإداریة  الحدیثة حیث یقوم 
من خبراتهم وتجاربهم ،بحیث  لاستفادةوارائهم دأ منح فرص للعاملین  لتعبیر عن أسلوب على مبهذا الأ

سكها  واستمرارها من مدى وتما تستمد قوتها المؤسسة تشیر دراسة مضاوي محمد الشعلان إلى أن 
وهي المنظمة والمرؤوس  یحقق المنفعة والفائدة  لطرفي العلاقةمما  تفرادها في صناعة القرارامشاركة أ

خلال بالرؤیة المستقبلیة للمنظمة وهذا یعتمد  على مدى دعم وتحریك دوافع العاملین  لتحقیق مع عدم الإ
نه لابد لین لتأدیة هذه العملیات والسعي إلى إنجازها بأفضل طریقة ممكنة فإالعامهذه المعادلة على دافعیة 

وفي المقابل   تالقراراشراكهم  في عملیة صنع للعمل  عن طریقّ إ دافعتیهممن دعم المنظمة لهم وتحقیق 
  .ؤسسةلمالمشاركة فیه باعدم القرار قبل اتخاذ  للعمالالمدیر  ستشارةابعدم  اكدو أ 20%نجد نسبته 

  

المدیر           استشارة
قبل العمال            

 اتخاذ القرار
فيالمشاركة   

اتخاذ    
 القرار 

  المجموع  لا  نعم

  النسبة  التكرار
  %المئویة

  النسبة  لتكرارا
  %المئویة

  النسبة  التكرار
  %المئویة

  74  37  26  13  48  24  نعم

  26  13  20  10  6  3  لا

  %100  50  46  23  54  27  جموعالم
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شراكهم بكل العمل على إقبل اتخاذ القرار ب للعمال المدیراستشارة   علاقة یوضح  17الجدول رقم 
  :قضایا التي تخص المؤسسة 

  
  للعمال المدیراستشارة        

  قبل اتخاذ القرار             
  
  اك العاملین شرإ

  قضایا التيالبكل 
  :تخص المؤسسة 

  

  المجموع   لا   نعم 

  النسبة   ر التكرا
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  74  37  8  4  66  33  نعم 

  26  13  6  3  20  10  لا 

  المجموع 
  

43  86  7  14  50  100%  

  )36(،) 19( ؤال رقم سال:المصدر  

ن دات العینة أقرت بأریقیة ومن خلال النتائج المبنیة أعلاه نلاحظ  ان أغلب مفر تماشیا والمعطیات الامب 
قضایا التي تخص المؤسسة  وذلك البكل  یؤكدون على أنهم یشاركونرهم قبل اتخاذ القرار و المدیر یستشی

بشأن  و المعلومات القضایا التي تخص وظیفة أبكل  العمالشراك وبالتالي فإن إ % 66 بنسبة قدرت  ب
أكدته   یجابي  نحو العمل وهذا ماه سلوكه الإمن التنظیم  وعلیه یوجنهم جزء المؤسسة تجعلهم یدركون أ

ن المؤسسة ویبذل ستجعل العامل راضي ع جراءات بمختلف مؤشراتها الإ ن تطبیق عدالةالدراسات أ
ن المؤسسة مجال الدراسة تقدم یعتبر أ نتاج المؤسسة بما یضمن نجاحها ،وهذا ماأقصى جهد لتطویر إ
تاحة من خلال إ هذا الدعمیتمثل  من خبراتهم وكفاءتهم و  ةستفادمن أجل الا الدعم الكافي لعمالها 

یبادرون في مساعدة  العمال في القضایا  التي تخص المؤسسة  ستجعلهم ستشارةالفرصة في المشاركة  وا
قرت عكس ذلك وقد یرجع أ %6هدافها ،في المقابل  نجد نسبة المؤسسة على إنجاز أعمالها  وتحقیق أ

  ة للعدال ییز من قبل المدیر في تطبیقهذلك الى الشعور بالتم
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  یوضح اعتماد المؤسسة على المساواة في تحدید من یستحق المكافآت  :18الجدول رقم 

اعتماد المؤسسة على المساواة 
  في تحدید من یستحق المكافآت

  %النسبة المئویة   التكرار 

  80  40  نعم 

  20  10  لا 

 %100  50  المجموع 

  )20(  ؤال رقمسال:المصدر 

أكدت  % 80غلب مفردات الدراسة وبنسبة  ت الامبریقیة المبنیة في الجدول أعلاه أن أتماشیا ومعطیا
والتي أصبحت هذه الأخیرة  أحد  المكافآتن المؤسسة تعتمد على المساواة في تحدید من یستحق على أ
لها ،فاعتماد المؤسسة على كحافز لتنمیة قدرات وكفاءات عما التنظیماتلیات التي تقوم علیها أهم الآ
ستمنع بذلك حدوث نزاعات أو مشاكل بین العاملین  أو بینها والعاملین بها ، وعلیه فإن   المكافآتعدالة 

فعالة بالإضافة الى كفایة التحفیز دارة لمجهودات عمالها  واهتمامها بما یقدمونه من مشاركة اهتمام الإ
سس تحدید  كوین وجهة نظر لدى العمال  إیجابیة اتجاه عدالة أة  لتالمادي والمعنوي ،كلها عوامل كافی

 ن المكافآت  لامن مفردات الدراسة أقرت عكس ذلك بأ % 20مستحقي المكافآت ، في المقابل نجد نسبة 
حول عدالة  یشكل  لدیه نظرة سلبیة لدیهم  وهذا ما فضل مام لمستحقیها  على رغم من تقدیم  أتقد

  .المكافآت
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  للاقتراحات التي یقدمها العمال   یوضح أخذ المؤسسة بعین الاعتبار :19جدول رقم لا

اخذ المؤسسة بعین الاعتبار 
  للاقتراحات

 %النسبة المئویة   التكرار

  72  36  نعم 

  28  14  لا

  %100  50  المجموع 

       ) 37 ( ؤال رقم سال:المصدر 

ن أكدت على أالدراسة  مفرداتغلبیة ه أن أعلاجدول أة للدراسة الامبریقیة في التكشف المعطیات الكمی
ن التنظیم ر  أیفس وهذا ما % 72ك بنسبة التي یقدمونها وذل قتراحاتبعین الاعتبار الا تأخذالمؤسسة 

 الهیكله  في الاحظن مركزیة لخلق نوع من الاستقرار وهذا مااللا ه علىر یال الدراسة یعتمد في تسیمج
لیات على آ دشراف واسع لهذا  یتطلب الاعتمایتطلب نطاق إ یكل عریضهالتنظیمي للمؤسسة فهو 

مؤسسة  توجیه سلوك  العامل بشكل المشاركة وتفویض  السلطة  وتقبل الاقتراحات العمال حتى تضمن ال
ي مختلف المستویات  ف سلوب المشاركة  وتقبل اقتراحات  العمال جابي نحو الوظیفة فاعتمادها على أیإ

اقروا بعدم اخذ المؤسسة  % 28في المقابل  نجد نسبة ، تیعطي  قوة دافعة  لتنفیذ القرارا التنظیمیة 
خذة وهذا ما یشعرهم بعدم المت تقتراحات التي یقدمونها  لأنهم لا یلمسون ذلك في القرارابالاعتبار للا

    .سهاماتهم  ومقترحاتهم فاعلیة إ

  :نیة مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الفرعیة الثا

العدالة  واقع تفسیرالخاصة بمبریقیة في سیاقاتها الكمیة والكیفیة لمعطیات الإنستنتج في ضوء تحلیلنا ل
  :تم التوصل الى النتائج التالیة و التنظیمیة ودورها في تعزیز الثقة 

لعدالة داخل المؤسسة یعد نقطة لمبریقیة للدراسة أن التطبیق الفعلي تكشف لنا المعطیات الإ -
من خلال حرصها على مشاركة ما كشفت عنه الدراسة  ریة في تحقیق نجاحها وهذامحو 

وذلك بنسبة  بكل المعلومات التي یحتاجونها وتزویدهالقرارات التي تخص عمله  العمال في
84% ،  
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وتطبیق القوانین على %66ومشاركتهم فیه وذلك بنسبة  قبل اتخاذ أي قرار  استشارة العاملین -
ها تعد مؤشرات لتحفیز العمال على الأداء الجید والفعال ،فإدراك العامل كلكافة الأعضاء 

لوجود هذه العدالة تجعله یسهم في تحقیق استقرار ونجاح المؤسسة من خلال المبادرة في 
تقدیم اقتراحات والمشاركة في اتخاذ القرار وهذا ما دلت علیه المعطیات الإمبریقیة للدراسة 

أن المؤسسة  15ویتضح  ذلك من خلال الجدول رقم    %68ب وبنسبة قدرت المیدانیة 
توفیر المناخ الذي یتسم تسعى إلى تقدیم الدعم الكافي لعمالها وذلك من خلال   مجال الدراسة

بالعدالة التنظیمیة الذي یسهم في إدراك العاملین للدعم التنظیمي الذي تمارسه المنظمة فقد 
لعدالة التنظیمیة في العدید من المتغیرات الشخصیة أثبتت العدید من الدراسات تأثیر ال

والتنظیمیة الهامة مثل الاستجابات العاطفیة للفرد والسلوكیات في مكان العمل وأهم هذه 
السلوكیات الثقة بالإدارة العلیا ،بحیث تعد ممارسة العدالة بالمنظمة من بین محددات الثقة 

المترتبة على نتائج ع المكافآت والاستحقاقات في المنظمة ،وذلك من خلال العدالة في توزی
  الأداء بین العاملین  

المعطیات الكمیة أن العامل یصبح في أوج كفاءته عندما یشعر بأنه موضع اهتمام من   كما كشفت
هذا ،وعلیه فإن  12و یتضح ذلك من خلال الرجوع إلى الجدول رقم  جانب الإدارة وم جانب رؤسائه

من ویجعله مندمجا أكثر في أداء مهامه ،فعلى الإدارة ان تمتلك القدرة على تحقیق الشعور یحقق له الأ
لأن تحقیق  العمالالثقة من خلال إظهار قیمها المرغوبة وتحقیق العدالة والموضوعیة في التعامل مع 

لإدارة مما یعزز لدیهم الشعور بالثقة في ا اأهداف المنظمة یتوقف على مدى تقدیم الدعم الكافي لعماله
  العلیا ، 

المجمعة حول العدالة التنظیمیة والثقة في الادارة العلیا  قد كشفت عن وبالرجوع الى المعطیات الكمیة  
للعدالة التنظیمیة دور في تعزیز الثقة التنظیمیة لعمال مؤسسة : صحة الفرضیة الثانیة والقائلة أن

  حضنة حلیب المسیلة  
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  :یة الفرعیة الثالثة  المحور الثالث خاص الفرض   

  القیادة التحویلیة والثقة في الرئیس المباشر    - 2

محاولة المشرف على معرفة ب شعور العامل بأهمیة العمل الذي یقوم بهعلاقة یوضح : 20 لجدول رقما
  مطالبه في العمل 

  
 شعور العامل بأھمیة

العمل الذي یقوم بھ   
  ومحاولة

  المشرف  
 في معرفة المطالب

  العمل 

  المجموع   لا   عم ن

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  54  27  6  3  48  24  نعم 

  46  23  24  12  22  11  لا 

  %100  50  30  15  70  35  المجموع 
 )41(،) 22( ؤال رقم سال:المصدر  

أن مفردات الدراسة ستطاعت الدراسة أن تكشف تماشیا والمعطیات الإمبریقیة ومن خلال الجدول أعلاه ا
في العمل  ممحاولة المشرف معرفة مطالبهویؤكدون على به  ونبأهمیة العمل الذي یقوم ونشعور ی الذین

ن للمشرف دور فعال في تحقیق التكامل بین الجوانب أ،وما یفسر ذلك  %48من خلال ما نسبته 
صول إلى الأهداف ،فالقائد الذي یعمل على خلق رؤیة ورسالة التنظیمیة والإنسانیة لتحقیق الفعالیة والو 

یصال هذه الرؤیة بطریقة تستثیر وتدفع المرؤوسین لاعتناقها ،فقد أكد هربرت سیمون أنه لا  للمنظمة وإ
لهم رغباتهم ومتطلباتهم ودوافعهم ،بحیث یمكن النظر إلى أعضاء التنظیم باعتبارهم آلات وأدوات بل أفراد 

في تعزیز الثقة في القائد وتتولد هذه الثقة من خلال احساسهم بقدرة القائد وكفاءته في إنجاز یسهم ذلك 
شباع حاجاتهم ،وفي المقابل نجد  نسبة  مكان تحقیق أهدافهم الشخصیة وإ أكدوا  %24الأهداف العامة وإ

الیة بالمؤسسة على عدم شعورهم بذلك ،وقد یرجع ذلك الى ضعف عامل الثقة بین المشرف والفئات العم
  .مجال الدراسة 
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  سعیه لتعزیز الاتفاق بینهم ب نالمشرف القدرة على إقناع العاملی امتلاك علاقة یوضح:  21الجدول رقم 

امتلاك المشرف القدرة    
  على إقناع العاملین

  تعزیز 
  الاتفاق بین

  العاملین 

  المجموع   لا   نعم 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  بة النس  التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  70  35  4  2  66  33  نعم 

  30  15  20  10  10  5  لا 

  %100  50  24  12  76  38  المجموع 
  )39(،)23( ؤال رقم سال:المصدر 

مشرف القدرة تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الإمبریقیة في الجدول أعلاه ان هناك علاقة بین امتلاك ال
سعیه لتعزیز الاتفاق بینهم وهذا ما أكدته الشواهد الكمیة أن أغلب مفردات الدراسة ن بعلى إقناع العاملی

ویمكن تفسیر هذا أن المشرف بالمؤسسة محل الدراسة یمارس التأثیر المثالي فالقدرة على  %66وبنسبة 
حمسا ولكن أن الاقناع من السمات الاساسیة التي یجب أن یتحلى بها القائد ،فلا یكفي أن یكون القائد مت

بین مرؤوسیه ،فامتلاكه لهذه الصفات تساعد في رفع الروح المعنویة لدى  على تعزیز الاتفاق ایكون قادر 
قناع الإدارة العلیا بها الأمر الذي یزید من  مرؤوسیه نتیجة ثقتهم في قدرته على تبني بعض مطالبهم وإ

دراسة أثبتت أن المشرف لا یمتلك القدرة من مفردات ال %20في المقابل نجد أن نسبة ’حماسهم للعمل 
    على إقناع العاملین وعدم سعیه لتعزیز الاتفاق بینهم  
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امتلاك المشرف القدرة على إقناع العاملین وتلقي التشجیع والمساندة علاقة  یوضح : 22الجدول رقم 
  من قبله 

امتلاك المشرف القدرة على 
  إقناع العاملین

  
  تلقي التشجیع

  ندةوالمسا

  المجموع   لا   نعم 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  47  37  4  2  70  35  نعم 

  26  13  24  12  2  1  لا 

  %100  50  28  14  72  36  المجموع 
  ) 42(،) 24( ؤال رقم سال:المصدر  

ول أعلاه ان هناك علاقة بین امتلاك المشرف القدرة تكشف المعطیات الكمیة للدراسة الإمبریقیة في الجد
على إقناع العاملین وتلقیهم للمساندة والتشجیع من قبله ،وهذا ما أكدته الشواهد الكمیة أن أغلب مفردات 

داخل التنظیم داریة ملائمة وما یفسر ذلك ان نمط القیادة التحویلیة أحد الأسالیب الإ %70البحث ،وبنسبة 
على ر الذي یلعبه القائد التحویلي فإتباعه للأسالیب التي تعزز الثقة ثقة به كتعزیز قدراتهم من خلال الدو 

قناعهم  بالإضافة الى تشجیعهم ومساندتهم ینعكس على الأفراد في إظهار ما لدیهم  التفكیر بمفردهم ،وإ
ي عدم امتلاك من مفردات الدراسة أكدت عكس ذلك أ%24من قدرات لتطویر العمل ،وفي المقابل نجد 

المشرف القدرة على إقناع العاملین وكذا عدم تلقیهم للتشجیع والمساندة ،وهذا قد یرجع الى قدراتهم المهنیة 
  والفنیة 
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  تقدیم المشرف حلول للصعوبات و المساعدة قي مواجهتها  علاقة یوضح :  23الجدول رقم 

تقدیم المشرف حلول 
  للصعوبات

  المساعدة في 
  مواجهتها

  المجموع   لا   عم ن

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  72  36  /  /  72  36  نعم 

  28  14  26  13  2  1  لا 

  %100  50  26  13  74  37  المجموع 
  )38(،)25( ؤال رقم سال:المصدر 

أن أغلب مفردات الدراسة وبنسبة لاحظ ن في خضم المعطیات الكمیة المجمعة ومن خلال الجدول أعلاه 
وأكدوا أهم  حلولا للصعوبات التي تواجههم في العمل وأقرت أن المشرف یعمل على تقدیم  72%

ساعدهم في مواجهتها وحلها وهي مؤشرات تدل  على أن المشرف على علاقة إنسانیة مع مرؤوسیه من ی
وهو یعتبر دافع قوي بالنسبة للعمال ،فمثل هذه  خلال تقدیمه للحلول والتوجیهات للعمل بكفاءة ومهارة

الممارسات الإشرافیة تجعل من العامل یؤدي عمله بارتیاح  دون تخوف من العقاب في حالة الوقوع في 
من مفردات الدراسة أقرت بعدم تقدیم  %26خطأ ما أثناء تأدیته لمهامه ،في المقابل نجد أن نسبة 

او مساعدتهم في حلها اعتقادا منهم أن من یخطأ یتحمل م في العمل المشرف حلول للمشاكل التي تواجهه
   مسؤولیة أخطائه
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   سعیه لتعزیز الاتفاق بینهماهتمام المشرف بتحفیز العاملین ب علاقة یوضح: 24الجدول رقم 

اهتمام المشرف بتحفیز 
  العاملین

  
  وسعیه لتعزیز

  الاتفاق بینهم 

  المجموع   لا   نعم 

  لنسبة ا  التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  66  33  16  8  50  25  نعم 

  34  17  14  7  20  10  لا 

  %100  50  30  15  70  35  المجموع 
  )39(،) 26(ؤال رقم سال:المصدر   

اسة من مفردات الدر   %50في خضم المعطیات الكمیة الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
دائما یسعى أكدوا ان المشرف  و صرحت أن المشرف یهتم بتحفیز العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة 

الهدف الأساسي الذي یعتمد علیه القائد المتمیز هو الاهتمام  بالعاملین  ،وعلیه فإن لتعزیز الاتفاق بینهم
العاملین على معنوي سیشجع من أجل رفع مستواهم من خلال اتباعه لنظام التحفیز سواء كان مادي أو 

المواصلة جهودهم بكفاءة ومهارة مما یساعدهم على الاتفاق زملائهم في العمل ،وفي المقابل نجد أن 
  أقروا أن المشرف لا یهتم بتحفیز العاملین وعدم تعزیز الاتفاق بینهم %14بعض مفردات الدراسة وبنسبة 
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  :سعي المشرف لتقدیم الدعم للعامل لمنافسة بوجود نوع من ا علاقة یوضح :25الجدول رقم 

  وجود نوع من
  المنافسة 

  وسعي المشرف
  لتقدیم الدعم  

  للعامل

  المجموع   لا   نعم 

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  النسبة   التكرار 
  %المئویة

  70  35  16  8  54  27  نعم 

  30  15  14  7  16  8  لا 

  %100  50  30  15  70  35  المجموع 
  ) 40(، )27( ؤال رقم سال:المصدر 

ان تماشیا والمعطیات الكمیة للدراسة المیدانیة ومن خلال الجدول أعلاه استطاعت الدراسة ، أن تكشف 
نوع من المنافسة لتحقیق معدلات أداء عالیة في عن وجود من مفردات الدراسة صرحت    %54ما نسبته 

وما یفسر ذلك ان القائد التحویلي یعمل على إلهام ، لهملتقدیم الدعم سعي المشرف وأكدت عن  العمل
ثارة روح التنافس الإیجابي فیما بینهم  وتحفیز المرؤوسین من خلال توفیر روح التحدي في العمل ،وإ

السعي لتوفیر الدعم لهم وذلك من أجل تطویر المنظمة بفاعلیتها المختلفة وهذا بدوره یزید من  ،وكذلك 
من  %14وفعالیة عملهم وهذا ما یعطي له انطباعا كقائد إداري ،وفي المقابل نجد  ما نسبته  كفاءة

أنه لا یوجد نوع من المنافسة ولا سعي المشرف لتقدیم الدعم لهم ،وذلك قد یرجع  كدواأمفردات الدراسة  
  .إلى روتینیة العمل بالمؤسسة مجال الدراسة 
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  ثة مناقشة الفرضیة الفرعیة الثال

ها و القیادة التحویلیة ودر واقع  لمعطیات الإمبریقیة في سیاقاتها الكمیة والكیفیة لتفسیر في ضوء تحلیلنا ل
  : تم التوصل إلى النتائج التالیة ، في الرئیس المباشر وذلك في تعزیز الثقة 

ة یالإدار سالیب الأ أكثر الإمبریقیة للدراسة أن نمط القیادة التحویلیة یعتبركشفت المعطیات  -
ملائمة داخل التنظیم من خلال الدور الفعال الذي یلعبه القائد التحویلي بإتباعه لأسالیب 

 زهم للعمل یتشجع العاملین وتحف

والتي قدرت  20وما یؤكد هذا الطرح الجدول رقم  في العمل معرفة مطالبهم بهم و  كالاهتمام -
  % 48 نسبة الاستجابات ب

تلقیهم   %66العاملین وسعیه لتعزیز الاتفاق بینهم وذلك بنسبة  وامتلاكه القدرة على إقناع  -
  %70التشجیع والمساندة من قبل المشرف وذلك بنسبة 

 %72تقدیمه حلول للصعوبات التي تواجه العمال ومساعدتهم في مواجهتها وذلك بنسبة  -

 %50وسعیه لتعزیز الاتفاق بینهم بنسبة اهتمامه بتحفیز العاملین  -

العدید من الباحثین أن القیادة التحویلیة بما تتضمنه من جوانب قوة التي تتمثل في التأثیر  یرى وعلیه  
المثالي والتحفیز الإلهامي والاستثارة الفكریة یمكن أن تساهم إیجابیا  على التبادل بین الرئیس والمرؤوسین 

اعلة بالمنظمة وهذا ما أدلت به في أداء المهام التي لها دور في المساهمة وزیادة الثقة لدى الفئات الف
  المعطیات الكمیة 

 وسعیه لتقدیم ملن خلال توفیر روح المنافسة في العیعمل القادة التحولیین على إلهام وتحفیز العاملین م 
الى جانب ذلك بناء العلاقات القویة بینهم وذلك من خلال الاتصالات ،  %54الدعم وذلك بنسبة 

ة المتبادلة بینهم وتؤدي إلى تحویل قیم الطرفین إلى قیم مشتركة تمكنهم من المتفاعلة ،التي تخلق الثق
الوظیفیة ومواجهة الصعوبات ،وهذا ما أكدت علیه المعطیات الكمیة للدراسة متطلبات الالتحكم في 

  بالمؤسسة مجال الدراسة 

س المباشر ، قد كشفت وبالرجوع إلى الشواهد الكمیة المجمعة حول القیادة التحویلیة والثقة في الرئی
للقیادة التحویلیة دور في تعزیز الثقة في الرئیس المباشر :الدراسة عن صحة الفرضیة الثالثة القائلة أن 

  لعمال مؤسسة حضنة حلیب المسیلة 

  



 الفصل الرابع                                               المقاربة المنهجیة للدراسة المیدانیة 
 

 
60 

  : مناقشة الفرضیة العامة 

ات التي والامبریقیة كشف التحلیل المیداني للمعطی من خلال المعالجة النظریةء ما سبق و و في ض  
عدد    التنظیمیة في تعزیز الثقة دوره و یتمحور حول الدعم التنظیمي  جمعت حول موضوع دراستنا الذي 

من النتائج التي تشخص هذه الظاهرة البحثیة ،مما یبین أن نتائج  هذه الدراسة أن للدعم التنظیمي دور 
 الجداول ومناقشة  ا من تحلیل وتفسیرانطلاق،وذلك في تعزیز الثقة التنظیمیة قي المؤسسة محل الدراسة 

توصلنا إلیها نصل الى نتیجة عامة كمحاولة رامیة للإجابة عن التي وبعد النتائج  الفرضیات الفرعیة 
 ؟   یتبینما هو دور الدعم التنظیمي في تعزیز الثقة التنظیمیة :  التساؤل الرئیسي للإشكالیة الذي هو 

  قد تحققت  للدعم التنظیمي دور في تعزیز الثقة التنظیمیة :لقائلة أن لنا أن الفرضیة العامة للدراسة ا
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  :خاتمة 

فرق العمل ،العدالة (معرفة دور الدعم التنظیمي بأبعاده الثلاث ختاما حاولنا من خلال هذه دراسة        
الثقة في زملاء العمل ،الثقة في (بتعزیز الثقة التنظیمیة بأبعادها الثلاث  )التنظیمیة ،القیادة التحویلیة

حیث اعتمادنا في دراستنا على استراتیجیات منهجیة متنوعة )الادارة العلیا ،الثقة في الرئیس المباشر 
تستجیب لأهداف البحث وبذلك مطابقة الجانب النظري على الجانب التطبیقي وذلك للتأكد من صدق 

  .الثقة التنظیمیة رضیة العامة التي مضمونها أن للدعم التنظیمي دور في تعزیز الف

ودعمنا فكرتنا هذه بجملة من الفرضیات الفرعیة التي أسسنا من خلالها هذه الدراسة وحرصنا منا على    
ل ضمان الانسجام و الترابط بین الافكار في كل الاجزاء البحث وترجمة تصوراتنا الاساسیة من خلا

الدراسة المیدانیة التي توصلنا من خلالها لجملة من النتائج المیدانیة التي أكدت صدق الفرضیات التي 
انطلقنا منها ،وعلى هذا الاساس اتضح جلیا أن الدعم المقدم للعاملین یعتبر أحد الابعاد المهمة داخل 

ه شعور العاملین بالثقة لمنظمتهم السیاق التنظیمي والتي تفرز سیاسة تحفیزیة فعالة ،یمكن خلق من خلال
أفضل ما لدیهم في مجال المشاركة  واندماجهم مع الوظیفة لزیادة قدراتهم ومهاراتهم الفنیة والمعرفیة لتقدیم

بالقرارات لضمان النمو و التطور والإبداع ،وقد دلت الشواهد الامبریقیة أن للدعم التنظیمي دور في تعزیز 
ه من اشباع لحاجات سواء انسانیة أو حاجات مهنیة كتنمیة المهارات  الفنیة الثقة التنظیمیة لما یقدم

والفكریة ،ان تعزیز الثقة التنظیمیة من خلال سیاسة الدعم التنظیمي  تساهم في تفعیل قدرات العاملین كل 
 هذا یتوقف على المناخ الذي یخلقه التنظیم ، لذلك یجب علیها أن تعمل على اطلاق طاقات الابداع

،وتوفیر قیادة ماهرة والابتكار لدى العاملین وعدم ربطهم بالسیاسات والاجراءات  المقیدة غیر المرنة 
لتوجیههم و تحفیزهم و الاتصال معهم حیث تعتبر الید العاملة قوة مهنیة محترفة لدیها قدرات للعمل 

  .حفز فهي بحاجة الى مناخ یوفر الثقة ومبكفاءة ومهارة ،

  .الالیات منها  هذا لتمكین المنظمات من تحقیق اهدافها علیها ان تعتمد على بعضاضافة الى    

  .تسد احتیاجات العاملین المختلفة بذل المزید من الجهود التي توفر كل انواع الدعم التي -
یق الانتماء حرص التنظیم على تعزیز وتنمیة الثقة باعتبارها نقطة محوریة في تحق -

   .زاید أكثر بارتفاع مستوى الدعم المقدم لهم من قبل التنظیم والرضا لدى العاملین وتت
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الحرص على ایجاد ممارسات قیادیة فعالة تضمن خلق الرغبة لدى العامل لإنجاز المهام  -
 .لتحقیق اهداف المنظمة 

  ما یليإجراء هذه الدراسة بین الصعوبات التي واجهتني في من : 

 .مماطلة المؤسسة في الاستقبال لإجراء الدراسة المیدانیة  -

   عدم وجود تسهیل في الحصول على المعلومات الكافیة خاصة عدد العمال في الأقسام  -
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 قائمة المراجع 

  :بالكت:أولا 

  ،دار غیداء، عمان  1،ط  إدارة السلوك التنظیمي) 2015(الزبیدي ،غني دحام تناي وأخرون  .1
 العلمیة مبادئ الادارة الاصول والاسالیب): 2013(الزعبي ،علي فلاح ،عبد الوهاب بن بریكة ، .2

 .،دار المناهج ،الاردن  1،ط 

المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد ) :2007(المغربي ،عبد الحمید عبد الفتاح ، .3
    .،المكتبة العصریة ،مصر1،ط البشریة 

،معهد الإدارة  السلوك الانساني و التنظیمي منظور كلي مقارن) :1995(العدیلي ،ناصر ، .4
  . العامة، الریاض 

،  دار الوائل  4،ط  السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال) : 2005(العمیان ،محمود سلمان ،  .5
  . ،عمان 

،  دار الوائل  4،ط  السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال) : 2008(العمیان ،محمود سلمان ،  .6
  . ،عمان 

ر الحامد ،الاردن ،دا 1،ط تطور الفكر والأسالیب في الادارة) : 2005(العتیبي ،صبحي جبر ،  .7
. 

 1،ط  مبادئ ادارة الاعمال) : 2008(لفریجات ،خضیر كاضم محمود ،موسى سلامة اللوزي ، ا .8
 .،دار الاثراء ،الاردن 

  السلوك التنظیمي ،مفاهیم معاصرة) : 2009(لفریجات ،خضیر كاضم محمود ،و اخرون ، ا .9
 . ،دار الاثراء ،الاردن 1،ط 

 .،دار الرضا ،سوریا 1،ط ظریة الادارة و الاعمالن): 2004(الصرن ،رعد الحسن ، .10

دار  3،ط نظریة المنظمة): 2007(الشماع خلیل محمد حسن ،خضر كاظم محمود الفریجات ، .11
  .،عمان المسیرة 

 مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث) : 1999(بوحوش عمار ،محمد محمود الذنیبات، .12
 .،الجزائر  1،ط 
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دار  1،ط  ادارة الجودة في منظمات الاعمال ،النظریة والتطبیق) :2015(بوحرود ،فتیحة ، .13
  المسیرة ،الاردن 

  .،دار وائل ،عمان  3،ط  منظمات الاعمال ،المفاهیم والوظائف): 2012(جودة ،محفوظ  ، .14
 العدالة التنظیمیة وعلاقتها ببعض الاتجاهات الاداریة المعاصرة: ) 2008(درة ، عمر محمد ، .15

 .،دار الرضوان،مصر

 1،ط  العدالة التنظیمیة المهمة القادمة لادارة الموارد البشریة): 2006(زاید ،عادل محمد ، .16
  .القاهرة 

 السلوك التنظیمي سلوك الافراد والجماعات في منظمات الاعمال:  )2009( حریم ،حسین ، .17
  .،دار الحامد ،عمان 3،ط

،ترجمة  الانسانیة تدریبات علمیةمنهجیة البحث العلمي في العلوم ): 2004(س ،موریس انجر  .18
 .،دار القصبة ،الجزائر  1بوزید صحراوي ،واخرون ،ط :

،ترجمة  منهجیة البحث العلمي في العلوم الانسانیة تدریبات علمیة): 2010(س ،موریس انجر  .19
 .،دار القصبة ،الجزائر  2بوزید صحراوي ،واخرون ،ط :

،دیوان المطبوعات  المنظمات ،دراسة نظریة وتطبیقیة سوسیولوجیا): 2014(ناصر ،قاسمي ، .20
  .الجامعیة 

،دار النجاح  1،ط  المنظمة ،المتغیرات ،الابعاد ،التصمیم) : 2009(سویسي ،عبد الوهاب ،  .21
  للكتاب ،د ب

  .،الدار الجامعیة ،الاسكندریة  منهجیة البحث):1996(عبد االله ،محمد الشریف ، .22
 طرق البحث العلمي المفاهیم و المنهجیات،): 2007(علي حسان شوكت عبد الخالق، فوزي ، .23

 .المكتب العربي الحدیث ، الأردن

التطبیق (ادارة الجودة الشاملة في المؤسسات التربویة :) 2004(علیمات ،صالح ناصر،  .24
  .،دار الشروق ،الاردن  1ط ،)ومقترحات التطویر

،دار  م الاداریة الاساسیة والنظریة والتطبیقالمفاهی): 2011(عریفات ،أحمد یوسف ،واخرون ، .25
  .،الاردن 1الحامد ط

،منشورات المنهجیة في كتابة البحوث والرسائل الجامعیة ): ب ت (عثمان، حسن عثمان ، .26
 .النواب ،باتنة 
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 البحث العلمي واستخدام المصادر والمعلومات التقلیدیة والالكترونیة) :2008(قندلیجي ،عامر  .27
 .یرة ،عمان ،دار المس 1،ط 

،المكتبة  البحث العلمي الخطوات المنهجیة  لإعداد البحوث الاجتماعیة) :2001(شفیق، محمد ، .28
 الجامعیة ،الاسكندریة

  : الرسائل الجامعیة:ثانیا 

ادراك العدالة التنظیمیة وعلاقته بالثقة لدى العاملین في ):2010(البدراني ،حمد بن سلیمان ، .1
دكتوراه في العلوم الامنیة ، قسم العلوم الامنیة ،جامعة نایف العربیة للعلوم  ،رسالة الوزارات الاردنیة 

 .السعودیة،الامنیة 

علاقة النمط الاداري لمدیري المدارس الحكومیة الثانویة ):2008(البلوي ،منصور مفلح القوقعاني ، .2
في الادارة التربویة  ،رسالة ماجستیر بالثقة التنظیمیة من وجهة المعلمین في منطقة تبوك التعلیمیة

 .،قسم الاصول و الادارة التربویة ،جامعة مؤتة 

،رسالة ماجستیر في   الثقة التنظیمیة وعلاقتها بالإبداع الاداري):2014(المرشد ،منى عبد الهادي ، .3
 .السعودیة،العلوم الاداریة كلیة العلوم الاجتماعیة والإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الامنیة 

،رسالة ماجستیر ،تخصص   الثقة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي):2016(ن ،عطیة ،لعو  .4
 .،الجزائر- 2- علم النفس العمل والتنظیم ،جامعة وهران 

أثر الدعم التنظیمي على تنمیة الاستغراق الوظیفي لدى ): 2014(ماضي أحمد دیب محمد ، .5
 .،رسالة ماجستیر ،في ادارة الاعمال ،جامعة غزة  العاملین في مكتب غزة

  المجلات :ثالثا 

، دور الدعم التنظیمي المدرك في تقلیل التهكم التنظیمي ):2014(الكعبي ،حمید سالم غیاض،   .1
  .دراسة تحلیلیة لاراء عینة من التدریس في كلیة الرافدین الجامعة قسم ادارة الاعمال ،بغداد 

أثر محددات إدراك الدعم التنظیمي على دافعیة الإنجاز ) :2003(عبد الفتاح ،المغربي ،عبد الحمید  .2
،المجلة العلمیة  بالتطبیق على الشركات الصناعیة التابعة لقطاع الأعمال بمحافظة الدهقیلة

 . 2،العدد 2والتمویل ،كلیة التجارة ،جامعة طنطا ،الملحق 

التنظیمیة والرضا الوظیفي لدى العاملین  العلاقة بین الثقة):2005(السعودي ، موسى احمد ، .3
  .1العدد  32، مجلة دراسات العلوم الاداریة ،المجلد بالوزارات الاردنیة 
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،قسم علم الاجتماع ،كلیة العلوم  نظریة التبادل الاجتماعي): 2011(الرشیدي ،عادل عامر وآخرون ، .4
 . الإنسانیة ،جامعة الملك عبد العزیز ،السعودیة 

الدعم التنظیمي المدرك لدوافع العمل لدى الموظفات الاداریة ): 2014(مضاوي محمد ،الشعلان ، .5
،المجلة الدولیة التربویة المتخصصة ،المجلد  بكلیة الاداب بجامعة الامیرة نورة بنت عبد الرحمان

 1،العدد 3

المجلة ، اثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة): 2016(بوخلوة، بادیس ،قمو سهیلة ، .6
 .5الجزائریة للتنمیة الاقتصادیة ،جامعة قاصدي مرباح ،ورقلة ،العدد 

دور الدعم التنظیمي المدرك في تعزیز الانغماس ): 2016(جلاب ،احسان دهش ،وآخرون ، .7
 .39،العدد 13،مجلة الغري للعلوم الاقتصادیة و الإداریة ،المجلد  الوظیفي

،مجلة جامعة  القیادة التحویلیة في إدارة التغییر التنظیميأثر ) : 2001(حماد ،ایاد ،تیسیر زاهر ، .8
  .27،مجلد 4دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة ،العدد 

،مجلة الجامعة  العلاقة بین الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي):2014(فارس ،محمد جودت محمد  .9
  . 2،العدد22والإداریة ،المجلد الاسلامیة للدراسات الاقتصادیة 

اثر الثقة التنظیمیة في الاداء الاستراتیجي ):2010(قاسم ،صبحیة هاشم ،علي رزاق جیاد العابدي ، .10
،مجلة القادسیة للعلوم الاداریة والاقتصادیة ،المستنصریة باستخدام نموذج  بطاقة الاداء المتوازنة 

 .83،العدد 

بالمملكة العربیة السعودیة بعض الثقة التنظیمیة في الاجهزة الحكومیة ):2003(رشید ،مازن فارس ، .11
 .3،العدد 43،مجلة الادارة العامة ،جامعة الملك سعود ،الریاض ،المجلد  المحددات والآثار

،مجلة كلیة  الثقة التنظیمیة وأثرها في تحقیق الالتزام لدى الافراد):2015(خوین ،سندس رضوي ، .12
    35ة المستنصریة ،العدد الرافدین الجامعة للعلوم ،كلیة الادارة و الاقتصاد ،جامع
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II. بیانات حول العدالة التنظیمیة : 
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  هل یوجد بینك وبین زملائك تبادل في المعلومات التي تساعدك على اداء العمل ؟ -29
  

    نعم                   لا                                                        
  



  ؟  نعم                       لاهل تعتمد على زملائك في اداء مهامك الشاقة  -30
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