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نسانیة   والإجتماعیةمجلّة پۆلیتكنیك للعلوم الإ

  (2023) 1  ، العدد4 المجلد 

  2023 يناير 10؛ قبُل في 2022 نوفمبر 21  أُس تلم البحث في

 2023 مايو 02 ورقة بحث منتظمة: نشُرت في

بداعي النسبية . نيهايةت، بارزان، رازاو 2023© حقوق الطبع والنشر   .0CC BY-NC-ND 4 -هذه مقالة الوصول اليها مفتوح موزعة تحت رخصة المشاع الإ

1. المقدمة  

ث تشهد العديد من المنظمات في الوقت الحالي ظاهرة الإغتراب الوظیفي، حي

 لبلديتم ترك العاملين للمنظمة والذهاب للعمل في منظمات أ خرى، سواء داخل ا

 المنظمات في أ و خارجه. يعتبر هذا الإغتراب الوظیفي مشكلة كبيرة تواجهها

نتاجيتها  .مختلف القطاعات، ويؤثر سلباً على أ داء المنظمة واإ

نعدام الثقة التنظيمیة، حيث يشعر العا  ملوناإحدى تبعات الإغتراب الوظیفي هي اإ

صل الباقون في المنظمة بعدم الإحساس بال مان والاس تقرار، وتراجع مس توى التوا

نتاجية وتأ ثير سلبي على جو  والتعاون بينهم. يتسبب ذلك في تدني ال داء دة والإ

 .المنتجات وخدمات المنظمة

 
 

لذلك، يتطلب الإغتراب الوظیفي اهتماماً ودراسة دقيقة من قبل الباحثين والمهتمين 

نعدام الثقة التنظيمیة والوقوف على العوامل التي  بالموضوع، وذلك لتحديد دوره في اإ

سلیط الضوء على عنوان تؤدي اإلى حدوثه. ومن خلال هذا البحث س نحاول ت 

نعدام الثقة التنظيمیة"  ."الإغتراب الوظیفي ودوره في اإ

 المحور ال ول: الإطار العام للبحث والمنهجیته 

 الاطار العام 1-1

  مشكلة البحث -أ ولً:

تعد ظاهرة الاغتراب الوظیفي بصورها وملامحها المتعددة، أ حد أ هم      

و أ خطر الظواهر التي تصيب العاملين في المنظمات لتدل على مرور 

 حالة الوظیفي الاغتراب المنظمة بأ زمة حقيقية تهدد نجاحها وتميزها، كما يمثل

نعدام الثقة التنظيمیة  الإغتراب الوظیفي و دوره في اإ

 ربیل(أ  ) دراسة تحلیلیة ل راء عینة من الموظفين في عدد من كلیات جامعة صلاح الدين في مدينة  

  3م.م. بارزان صالح أ سعد 2رحمانأ .م. نيهايت سعدی  1أ .م. رازاو عبدالخالق حسين

دارە ال عمالقسم  123    ردس تان، العراقو ، كربیلأ    -صلاح الدين جامعة  ،كلیة ال دارة وال قتصاد، اإ
______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص

نظيمیة عدام الثقة الت ان( في عیةالشعور بالعزلة الاجتما،الشعور باللامعیارية،الشعور بالعجزالفرعیة المتمثلّ بـ )الاغتراب الوظیفي بابعاده تعرف على دور ال البحث الى  يهدف

دارة المنظمة، الثقة بالرئيس المباشر، الثقة بالزملاء(. عینة من الموظفيين في تیار لفرعیة جرى اخ رئيس یة واتغيرات القدم البحث اطاراَ نظريًا مفاهيمیاً للم   بـأ بعادها المتمثلّ بـ )الثقة باإ

وعة من مجمتحلیلًا ، وحدد  البحث منهجاً وصفياً  نتهجا  همیة المواضیع المبحوثة.أ  همیة البحث من مجالً لجراء الجانب المیداني للبحث، تنبع ا أ ربیل -كلیات جامعة صلاح الدين

واس تخدمت  . SPSS-V.20البحث والتي جرى اختبارها بأ دوات احصائیة متعددة ، من خلال اإس تخدام البرنامج ال حصائي  تساؤلتات كإجابات تخمینية عن یالفرض 

(  7)یات،  وتم اختیار كل  ( 15) الاستبانة كوس یلّ للحصول على البیانات، حيث تم توزيعها على عینة من الموظفين في عدد من كلیات جامعة صلاح الدين و بالغ عددهم الكلي

ث وجود علاقة  وتاثير لكافة اس تنتج البح  ( اس تمارة استبانة وكنت جمیعها صالحة للتحلیل.86( استبانة ا، وتم استرجاع )90كلیات فقط، و عدد  الاس تمارة الموزعة عليهم )

د یة لكل من ابعاس تويات العال الاس تمرار في المحافظة على الم  بحوثة والم  عینةواوصى البحث بتوظیف هذه العلاقة لخدمة  انعدام الثقة التنظيمیةفي الاغتراب الوظیفي ابعاد 

 الثقة التنظيمیة.ومؤشرات الاغتراب الوظیفي 

دارة المن، الشعور بالعزلة الاجتماعیة ،الشعور باللامعیارية ،الشعور بالعجز ،الثقة التنظيمیة، الاغتراب الوظیفي مفاتیح الكلمات: ، الثقة لرئيس المباشرباظمة، الثقة الثقة باإ

 ..بالزملاء

______________________________________________________________________________________ 
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ذا اضطراب يجابي يحاول يتخذ شكلين وقد اس تمر، ما اإ  المغترب فردال ال ول اإ

بداع نحو الإقدام يجابیة فأ ثاره والابتكار، الإ  مما تدعيمها، والثاني سلبي يجب اإ

وبالتالي  التوقعات، تحقيق الثقة التنظيمیة وعدم على مس توى ينعكس ذلك

 .سلبیة مشاعر العامل ذو يصبح الفرد

 :التالي الرئيسي التساؤل في البحث مشكلة تتحدد هنا ومن

 أ بعاده أ كثر البحث وما عینة لدى الوظیفي الاغتراب مس توى ما .1

  ش یوعا؟.

  البحث؟. عینة لدى الثقة التنظيمیة مس توى ما .2

بين أ بعاد  اإحصائیة دللة ذات ارتباطیة علاقة توجد هل .3

 عینة البحث؟. الوظیفي و الثقة التنظيمیة لدى الاغتراب

 الاغتراببين أ بعاد  اإحصائیة دللة علاقة تأ ثير ذات توجد هل .4

 عینة البحث؟. الوظیفي و الثقة التنظيمیة لدى

 البحث أ همیة -ثانیاً:

  : التالیة النقاط في سةاالدر  یةهم أ   تكمن

دورهافي و  الوظیفي باتر الإغ وهو  نتناوله الذي الموضوع طبیعة .1

 متغير وخصوصا ، نظمةالم العاملين  لدىانعدام الثقة التنظيمیة 

 والجديدة الحديثة رهظوا من يعد ،والذي الوظیفي باالإغتر 

 عصرتها فرضی التي تاالمتغير  ضوء في العمل مجال في نسبيا

 . التكنولوجيا و العولمة

 نجاح في تؤثر التي تاير المتغ أ حد الوظیفي باتر الإغ يعتبر .2

ن وبالتالي، المنظمةل داخ العمل رار واس تم  قد ذه،هك  سةار د فاإ

 رة،هالظا ذهه من بالحد قةلالمتع الجوانب بعض تحديد في همتسا

د مواضیع بوصفها الحالي البحث في المبحوثة تاالمتغير  أ همیة .3  اريةاإ

نتاجي على لتأ ثيرهما انظر  المعاصر الإداري الفكر في مهمة  و ةالإ

 . العمل محیط داخلالثقة التنظيمیة 

اجل  من ودراس ته الوظیفي سلوك الاغترابمكانیة قياس اإ  .4

يجاد  هومبرارتأ س بابه  التعرف على  الحلول له.وكیفية اإ

في  اَ كثر تأ ثيرً لاأ   الوظیفي الاغترابتحديد وتشخیص ابعاد  .5

 . لعینة البحثبانعدام الثقة مس توى الشعور 

 أ هداف البحث -ثالثاً:

 : يأ تي بما البحث أ هداف تتجسد

صلاح غتراب الوظیفي في جامعة  ابعاد الالىیط الضوء عل تس .  .1

 . الدين 

 غترابالا ابعاد بينوالتأ ثيرية  الارتباطیة العلاقة طبیعة على التعرف .2

عة جامكلیات في  الموظفيين لدى انعدام الثقة التنظيمیة و الوظیفي

 صلاح الدين.

 التعرف على مس توى الثقة التنظيمیة في كلیات جامعة صلاح الدين. .3

تحديد وتشخیص أ ي بعد من أ بعاد اغتراب الوظیفي ال كثر تأ ثيراً في  .4

 ة التنظيمیة لعینة البحث.انعدام الثق

 ال سالیب أ تباع أ جل من المبحوثة للمنظمة التوصیات بعض تقديم .5

 العمل محیط داخل الوظیفي بااغتر  ةظاهر  تقلیل من تمكنها التي

 . وأ ثارها مخاطرها وتجنب

 ط الفرضي للبحثالمخط -رابعاً:

بالستناد الى جانب الفكري ل دبیات الاغتراب الوظیفي و الثقة 

طط التنظيمیة وفي ضوء مشكلة البحث وأ هدافها قام الباحثون بتحديد المخ

 -فرضي للبحث، حيث أ عتمد الانموذج على متغيرين أ ساس یين هما:

ذ وهو متغير أ   -الاغتراب الوظیفي: .1 ساسي ويعد متغيراً مس تقلًا اإ

 أ ن التغير الذي يطرأ  علیه س یؤثر على المتغير التابع.

د لعتماثل بالمتغير المعتمد والتي يتم قياسها باوتتم  -الثقة التنظيمیة: .2

ما كعلى الابعاد متغير الاغتراب الوظیفي، وتعتمد هذا ال نموذج 

 ( أ دناه.1في الشكل )

 
 الفرضي للبحث (المخطط1الشكل )

عداد الباحثون              المصدر: من اإ

 فرضیات البحث -خامساً:

ة  المشكلون فيتعد الفرضیة تفسيراً مؤقتاً أ و اإجابة محتملّ لل س ئلّ التي يضعها الباحث

  -البحث وفي ضوء الجانب النظري وأ نموذج البحث تم وضع الفرضیات ال تیة:

رتباط معنوية بين الاغتراب الوظیفي و اإ توجد علاقة  -لفرضیة الرئيس یة ال ولى:ا -1

 انعدام الثقة التنظيمیة.

 و انعدام الثقة الشعور بالعجزعلاقة أ رتباط معنوية موجبة بين توجد  -أ  

 .التنظيمیة

 نعدامو ا الشعور بالعزلة الاجتماعیة موجبة بين توجد علاقة أ رتباط معنوية -ب

 الثقة التنظيمیة.

 .ةلتنظيمیاو انعدام الثقة  بين باللامعیاريةموجبة  توجد علاقة أ رتباط معنوية -ت

و  أ ثير معنوية بين الاغتراب الوظیفيتتوجد علاقة  -الثانیة:الفرضیة الرئيس یة 2 -

 انعدام الثقة التنظيمیة .

 و انعدام الثقة التنظيمیة. الشعور بالعجزتوجد علاقة تأ ثير بين  -أ  

ة الشعور باللامعیارية و انعدام الثق توجد علاقة تأ ثير معنوية بين  -ب

 التنظيمیة.

 .عیة و انعدام الثقة التنظيمیةبالعزلة الاجتما توجد علاقة أ تأ ثير معنوية -ت
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لتحلیلي في جمع يعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي امنهج البحث: :  1-2

بیانات ل ال البیانات والمعلومات وتحلیليها كونه المنهج الملائم لوصف متغيراته و تحلی

 الى النتائج المنشودة وعلى النحو ال تي:وقياسها للوصول 

ظري الاعتماد على ال دبیات: المتوافرة من كتب ودوريات لبناء الإطار الن .1

ع ة لجمللبحث الحالي، أ ما في الجانب المیداني فقد تم تصميم اس تمارة استبان

ر محاو  المبحوثة وتضمنت الاستبانة ثلاثة الكلیاتالبیانات وتم مراعاة واقع 

أ حتوى ال ول، البیانات الشخصیة ل فراد عینة البحث وهم أ ساس یة 

لى ني عالمبحوثة وأ حتوى الجزء الثا الموظفيين في الكلیات جامعة صلاح الدين

ثالث زء ال ، أ ما الجالاغتراب الوظیفي المقاييس المتعلقة بالمتغير المس تقل وهو 

على  داً ، معتم انعدام الثقة التنظيمیة فقد خصص لمقاييس المتغير المعتمد وهو

اً مقياس لیكرت الخماسي الذي يتراوح بين ل أ تفق تماماً الى أ تفق تمام

( لتحديد مس توى الاس تجابة نحو فقرات  5-1وبدرجات تتراوح بين )

 الاستبانة.

ت ال سالیب الاحصائیة المس تخدمة: اس تخدم البحث الحالي لتحلیل البیانا .2

 واختبار الفرضیات ال سالیب الاحصائیة ال تیة: 

 لتكرارات والنسب المئوية لتحلیل الاجابات أ فراد عینة البحث. -

 الوسط الحسابي كمؤشر عام لإجابات أ فراد عینة البحث. -

  الاجابات.الانحراف المعیاري لقياس درجة التشتت في -

معامل الاختلاف لمعرفة التشتت داخل مجموعة من البیانات، ل ن  -

اضحة الاعتماد على الانحراف المعیاري وحده ليكفي لعطاء المكانة  و 

 عن التشتت، فضلًا عن نس بة التفاق.

لتحديد نوع لنه بیانات معلمیة، ( Seapermanمعامل الارتباط ) -

  كمیاً. بحثواتجاه العلاقة بين متغيرات ال 

 لمعرفة معنوية التأ ثير.  Regression Analysisتحلیل الانحدار  -

في  الاغتراب الوظیفيأ بعاد  لتحلیل تباين تأ ثيرStepwise طريقة  -

 .انعدام الثقة التنظيمیة

 مجتمع البحث وعینته: لغرض انجاز البحث ولتحقيق اهدافه والاجابة على  .3

 في مدينة اربیل و ة صلاح الدينعدد من كلیات جامعتساؤلته تم تحديد 

حث، ( كلیات كمجتمع للب7( كلیات و تم أ ختیار فقط )15بالغ عددهم الكلي )

دراس یة لتطبیق البحث فيه  كحالة كلیات جامعة صلاح الديناختیار  و

( 90هم )والبالغ عدد الموظفين كعینة البحث، و تم توزيع اس تمارة اس تبيان على

تبعادة ( اس تمارة تم اس 86تمارات الصالحة لتحلیل )فرداَ، وقد كنت عدد الاس 

( اس تمارة غير الصالحة لتحلیل لن نس بة عدم الاس تجابة على فقرات 4)

 ( يوضح عدد الاس تمارات الموزعة و1%. والجدول )95الاستبانة وصل الى 

   المعادة.

 

 

 

 

 

 ( وصف الاس تمارة الموزعة1الجدول )

 )الكلیة( اإسم المنظمة الاس تمارات المعادةعدد  عدد الاس تمارات الموزعة ت

 كلیة الادارة و الاقتصاد 18 18 1

 كلیة العلوم  11 12 2

 كلیة هندسة  14 15 3

 كلیة التربیة 10 10 4

 كلیة الاداب 12 12 5

 كلیة اللغات 12 13 6

 كلیة الزراعة  9 10 7

 المجموع 86 90 

عداد الباح   ثونالمصدر: من اإ

 :البحث:حدود 4

متدت الحدود الزمني للبحث من  :الحدود الزمانیة. - لغاية   2022/  نيساناإ

 .2022تشرين الاول /

 خلال صلاح الدين منالبحث في جامعة  هذاالحدود المكانیة: جرى تنفيذ  -

 نها.یات ضمالكل  من الموظفين عدد على التركيز

تغير الم  : ساس یينا ن دراسة متغيريلىالبحث ع هذاالحدود الموضوعیة: اقتصر .  -

  نظيمیة(.) انعدام الثقة الت   و المتغير المعتمدالاغتراب الوظیفي (  ( قلالمس ت

 حثالمحور الثاني: الإطار النظري للب  -

 -يس تعرض هذا الفصل محورين أ ساس یين للبحث هما:

 The Concept and definition of الإغتراب الوظیفي مفهوم  و تعريف -أ ولً:

Job Alienation   

   Job Alienation : فيیأ ول: مفهوم الاغترب الوظ    

 الاغترب (بأ ن13: 2012( و ) زولیخة،2003:123أ شار كل من )الفيروز أ بادي،    

أ و  عني ضعف العلاقة بذاته أ و مجتمعهيبه اتر غة ترتبط بالإنسان، واكیظاهرة سلو

 عجزه عنه داخل المنظمة، و ير فقدان الفرد ثقته بغ ؤدييمما  ،عمل بهايالمنظمة التي 

ر يضه لمعا ورفن عزلهالاؤدي يام بها، مما يتمرد عن الق ي ام بالمهام المطلوبة منه، بل و يالق 

وللاغترب ( 2018:54فيما يرى )العتيبي،. (:2019358)حواله،جس تنية، المنظمة

لا في الاغترب ثدرسه من مدخل الفرد متم يس ته، فهناك من امداخل متعددة الدر 

  الذات والموضوع من الواقع الخارجي اإلى داخلينع بانتقل الصر ي ث حيالنفسي، 

ن سه مدر يه الفرد بالنفصال السلبي عن ذاته، وهناك من يشعر ف ي ، ف نیةالنفس الإنسا

ن عدم فتحدث حالة م  المجتمع، ين وقوانقيم و ييرلل معافي خ متمثلاً مدخل المجتمع، 

 تمثلاً م ة، فینطلق من الوظ ي  التي تنظمه، وهناك من يير سلوك المجتمع والمعاينالتناسق ب

  . بموجبها الإدارةيرة التي تسيمیفي الانفصال عن سلسلّ القواعد التنظ 

( "الاغتراب بأ نه درجة شعور الفرد باللامعنى وفقد قوة، :20124وضح )جلال،

د والشعور بالوحدة وغربة الذات، حيث اعتمد في تعرفه هذا على درجة شعور الفر 

 بالعجز نحو الدور المحدد له في أ ية المنظمة أ و عمل". 

 یفيتعريف الاغتراب الوظ  -ب

تهم أ ملاتن والممارسون على هناك تعريفات كثيرة للاغتراب الوظیفي بناها الباحثو    

 .(2وتجاربهم ومن زوايا ومنطلقات متعددة ومن هذه التعاريف ما يلي في جدول )
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 ( تعريف الاغتراب الوظیفي على وفق المنظور الزمني2جدول )

 التعريف الباحث ت

1  

 (:200321)خلیفة،

ن بأ نه "انسلاخ عن المجتمع ،العزلة والانعزال التام ع

انفخاق في التكيف مع ال وضاع السائدة في التلاؤم و 

 المجتمع، واللامبالة وعدم الشعور بالنتماء".

زه ل الفرد عن حوله في العمل، وعجا اإلى انعز يرش"ي  بانه (:201118)محمد، 2

 تمرد على هذا العمل؛ نظري عله يجعن أ داء مهامه، مما 

ا ، ممله نًا كاالعمل ومتلقي الخدمة، وأ ن المنظمة لم تعد م

  ".همه بمهامه وعزوفه عن أ دائها برغبة مناؤثر على الت ي

بأ نه "الاغتراب عن الاختیارات العملیة في الحیاة  (:201230)كريمة، 3

الیومية تبدأ  من الفشل في تكوين الهوية ، وترتبط 

بدللة خبرات التعلم لدى الش باب، وتلتقي هذه 

 بنمو المیول الخبرات بخیارات المس تقبل، وترتبط كذلك

 .لديهم"

 هو نوع من الاضطراب في علاقة الفرد بنفسه والعالم،" (:201415)يوسف، 4

حيث يشعر المرء بأ نه غريب عن ذاته منفصل عن 

واقعه بسبب فقدان المعنى المتمثل بصورة أ ساس یة في 

 الهدف والقيمة ، مما يعطل الحركة الديناميكية مابين

 .الذات والواقع"

بأ نه ضعف Vandenberghe) 2001كما عرفه ) (:202019)جمانة، 5

العلاقة بين الفرد والوظیفة ومس توى الاندماج، وهذا 

 .الاندماج قد يكون نفس یا أ و فكريا أ و مهنیا

عداد الباحثون -مصدر:  من اإ

ل الانفصااد وبانه حالة نفس یة يشعر فيها الفرد بالبتع أ ما من وجهة نظر الباحثون "    

 نفسه وال خرين، وهي حالة مؤقتة تتصف بعدم التوافق بين رغبات الفرد وبينعن 

 س یة،متطلبات الواقع، تنتج عن مجموعة من الظروف النفس یة ، والاجتماعیة، والس یا

نفس یة،  ية ،والدينية التي تؤثر على نفس یة الفرد وتفكيره مترجمةً بأ عراض مزاجية ومعرف 

  ."وسلوكیة

 of Job Alienation   Contribution فيیب الوظ اة للاغتر يؤدالعوامل الم -ثانیاً:

factors        . 

 د فيافر في عوامل تدفع  ال  یب الوظ ا بالغتر ين المهتميند من الباحثيتناول العد    

فمنها  ة، وقد تنوعت هذه العوامل،يف ی ب والعزلة الوظ االاغتر  المنظمات لظهور ظاهرة

 .ةمالمنظـة، وأ خرى على مسـتوى يفرد

ف، اإن من العوامل التي على المس توى الفردي: الخو  عوامل تعود اإلى الفرد: (أ  

 ة توقعات الفرد، ونقص الكفاءة، ووقتيداق صفي، وعدم میوعدم ال من الوظ 

ة ياب الهو یادة، وغ يف، وضعف مقومات الق يغ، وسوء التوافق والتك االفر 

 .ةنیالمه 

تعود اإلى المنظمة كتنامي  عوامل تعود اإلى المنظمة: هناك عوامل أ خرى (ب

ة، يار ة الإدیة ال داء، وضعف الفعال ير كفاية، والخلل في تقار یاس تخدام التقن 

 .بيوالشعور بتناقض ال دوار، وسعة حجم المنظمة، وضعف مس توى التدر 

 

 

 . فيیب الوظ االتغلب على الاغتر  )طرق( س بلثالثاً: 

ة، التي یفي السلب یب الوظ اف من أ ثار الاغتر يتسعى مختلف المنظمات للتخف     

فاعل ق أ هداف المنظمة، وتيعوق تحق ي وتصرفاتهم، مما قد ينتنعكس على سلوك العامل

 ة، فأ كد كليفادة من طاقاتهم البشرر س توالإ  ام بأ دوارهم،يا للق يه فينالعامل

براهيم،2005:63،رةايالصر ) حد د من المقترحات لليأ ن هناك العد (:2015173( و )اإ

 -:ب، منهااغتر من ظاهرة الا

دار يبناء ق  -أ   نشطتهم وأ    في المنظمةينة تجاه العاملیاب يجة تنشر الاتجاهات الإ يادة اإ

 في كهماة، وكذلك اإشر یفيتهم الوظ ياتهم، وترفع مس تواالمختلفة، وتؤثر في قدر 

 لفرصةاتاحة القرارات، اعتماداً على مبدء الثقة والتمكين، و اإ  واتخاذ یطالتخط 

 عملق الیفي لهم، بتنس  یر الوظ ا الاس تقر يرالعمل، وتوف للابتكار والإبداع في

دارةنهم، والتميه بعدل ب يموتقس    لىععكس ذلك يمما ، ييمالصرع التنظ  كين من اإ

 بهماقلل اغتر ية في جماعة العمل، و یا ب يجالإ  العلاقة

حة تااإ  ةی روح التعاون، وبناء علاقات اجتماع ير، وتوفين العاملين العمل بيمتنظ -ب

ة یتنم و ة، ة في المنظمیاب يجاجاتهم  اإ یة احت يفي، وتغذیة والنمو الوظ يق الفرصة للتر 

دار يهتهم، وتوليل ترق یالتصالت الفعالة، وتسه   .ة أ علىيم مناصب اإ

عداد التقار ية والشفاف یالموضوع   -ت اف  ال داء، ووضوح ال هدييمر، وتق ية في اإ

ع ی جم فيعالة التصالت الفة یة لتنم ية الإدار یمج التنم ا على بر يز، بالتركينللعامل

 فيلة ق العدایة بتطب یة والاجتماعر ی النفس  ينعاة ظروف العاملاالاتجاهات، ومر 

 . نهمية ب ة، ونظام ال جور، والحث على المنافسة البناءية والمعنو يالحوافز الماد

  The Dimensions of Job Alienation :رابعاً: أ بعاد الاغتراب الوظیفي

ــاحثاتفــق معظــم       ةـ:   مثــل:ينالب ــاجوري:2010،52)المعشرـ (، 2011،56(، )الت

بــــو الهیجــــاء:2012،174)الحمــــداني: بــــو كــــر :2013،20(، )أ  ( و 2014،22(، )أ 

، فقـدان المعـنى  في تتمثـل في )العجـز،یب الوظ اأ ن أ بعاد الاغتر  (2016،17)القريوتي:

 كل افنما أ ضـــــيـــــة عـــــن زمـــــلاء العمـــــل(، ب یـــــة، العـــــزلة الاجتماعر يـــــارر یاللامع 

ــودمن) ــار:2005،45:عب ــابقة( ب2010،53( و )العط ــاد الس بع ــرد لل  ــد التم ــاد  ع وأ بع

 -الاغتراب الوظیفي كلتالي:

قصد به: يالعجز  أ ن (2013،339:دييتام ) يرشي  : Powerlessness العجز -1

رد في ع الفتوقي ث يعمل بها، ح يافتقاد الفرد القدرة على التحُّكم في المنظمة التي 

وة منه، وأ نه ل تأ ثيهذه الحالة أ ن سلوكه لن   مس تقبل  في لهيرأ تي بالنتائج المرجر

 . المنظمة

و  طالمعاييروالضواب الفرد سكوتشير اإلى عدـ تم   : ormlessnessةيار یاللامع  -2

 مطلوبة شرعیة غير س بل او ئلوسا هبان وشعوره الاجتماعیة ال عراف

 وهذاالسائدة ,  والعادات القيـم مع تعاكست وان الاهداف لنجاز وضرورية

 عيالاجتما بناءبال  يلحق الذي واالانهیار المجتمع داخلوالمعايير م از القيـاهت يعني ا

 لىاإ  يؤدي مما للوصول اليها الفرد وقدرة اهداف المجتمع واتساع الفجوة بين

ان و  الاهداف، يقا اجتماعیا لتحق والمقاصد الغير مرغوب به المعاني اس تحسان

و لجتماعي اقدمت قوة تنظيمیة في المحیط اا قد المعايير بان الفرد يشعر هذا البعد

 (.525,  2013صبر , .)نیااجتماعیا ومه م تعد تحتر  مذه المعايير لـه نبأ    وهنيالم 

و  ،أ بو سمرة)أ شار كل من  : Isolation Social ةیالعزلة الاجترماع  -3

ة، یة، أ نها ضعف الروابط الاجتماع یالعزلة الاجتماع  عدلب (:201460ال خرون،

جة فقد التفاعل الهادف ينت  نهمية ب ی الفرد والزملاء، وانتشار العلاقات السلب ينب
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ن ي السائدة، وضعف الانتماء اإلى ال خر ييربسبب رفض المعا نهم داخل المنظمةيب 

 . ؤدي اإلى فصل الفرد عن مهامهيوالمنظمة مما 

 يمط به من قیيح عني: سخط الفرد لكل ما يأ ن التمرد  : Rebellion التمرد -4

ي ب التحدیرغب به، واللجوء اإلى أ سال ي المنظمة لما یيرسعي لتغ ي ، و ييرومعا

 .فراد وال عیم التقال اومعارضة السلطة، والعنف، وعدم احتر 

براهيم: يرشي  : Meaninglessness فقدان المعنى -5  عداإلى أ ن ب( 2015،17)اإ

جوده ة تعطي معنى لو یأ ساس   فقصد به: افتقار الفرد لوجود أ هدايفقدان المعنى 

ه دوار امه بأ  يؤدي لق يفي المنظمة، لتس تقطب نشاطاته، وتتفق مع اهتماماته، مما 

 كادر ا، أ ي فقدان الفرد القدرة على اإ يه فيرة التي ل تس تحق التفكيفر ی الوظ 

ا نه نى د فقدان المعع. ويقصد ب نظام العمليننه وبي  عمله، وب يننه وبي العلاقة ب 

  .عتقادا للسلوك والاتلك مرشدا أ و موجهيم ل  ه الاغتراب لشعور الفرد بأ نيرشي 

 Organizational Trust Theأ ولً: مفهوم و تعريف ثقة التنظيمیة 

Concept and definition of 

 -: ثقة التنظيمیةمفهوم  -أ

ين "الإيمان العام والثقة بنوعیة وقابلیة أ شخاص معینـ (Chen etal.,2003)وضح     

ن )مثل زملاء العمـل والـرئيس المبـاشر( او مجموعـات معینـة )مثـل الإدارة العلیـا( ضمـ

ن عـدم عالمنظمة ، والرغبة في الاعتماد عليهم على أ ساس تصرفهم كما متوقع منهم فضلًا 

ظة " محاف (Lee etal.,2003)ر الاهتمام بمراقبة ومتابعة سلوكهم بهذا الخصوص". أ شا

 والسـلوك أ عضاء المنظمة على الإيمان والثقة المتبادلة بين بعضهم البعض من ناحية النیة

عالقـة بـين ينصـين ( "(Rosanas,2009:145(.   يـرى :20085")متعب،العطوي،

ــأ ن:2013107،لذيابي)ا ."خــرلل  خاضــع  يجعــل احــدهما يتخــذ فعــل التوقــع " ( أ كــد ب

سس عتماد على اأ لي ينشأ  بين طرفين، وذات سلوك منتظم وتعاوني في الايجابي الذلإ ا

اوني جتماعـي والتعـقات التبـادل الالاعراف المشتركة ما يشجع ويسهل عالاوالمعايير وا

 .(:2014125" )الخفاجي،بينهما

 -ثقة التنظيمیة:تعريف  -ب

ربهم م وتجاعلى تأ ملاتهبناها الباحثون والممارسون لثقة التنظيمیة هناك تعريفات كثيرة 

 (.3ومن زوايا ومنطلقات متعددة ومن هذه التعاريف ما يلي في جدول )

 على وفق المنظور الزمني  ثقة التنظيمیة( تعريف 3جدول )

 التعريف الباحث ت

 (:200857)الشكرجي، 1

توقعات ومعتقدات و مشاعر اإيجابیة يحملها 

نظمة التي ينتمون اليها، لم فراد تجا ال  ا

دارية لإ مارسات والسلوكیات المرتبطة بالموا

تام بالقيم لطبقة التي روعي فيها الالم ا

عه فراد العاملين مل  ا هقية العامة وتجالاخل  ا

مارسات لمرتبطة بالمورؤسائه في العمل، وا

ا طبقة التي روعي فيهلم دارية الإ والسلوكیات ا

 ".قية العامةلاخل  تام بالقيم الالا

 (:20103)ممدوح، 2

" الاس تعداد لدى طرف مشارك ل ن 

يكون متقبلا ل فعال المشارك ال خر اعتمادا 

على التوقعات بأ ن ال خر سوف يؤدي 

ال عمال الهامة والمتعلقة بالواثق، مع عدم 

ال خذ في الاعتبار قدرة المشارك ال خر على 

 "الرقابة

 (:2018234)غنيم، 3

وتعتبر الثقة " 2017: 793 )، عبدالله) 

التنظيمیة أ حد درجات اإدراك الدعم الذي 

 تتلقاه مجموعة من الموظفين ومعاونيهم شاملّ

مشاعر القبول والاقتناع بسلوك وتصرفات 

 ".هؤلء ال شخاص

4 
 

 (:2019243)صفراني،

أ ن الثقة تعكس درجة التماسك والتعاون و "

 فراد، نتيجة ما يتميزون بهل  ا ينبرتباط لإ ا

 محل لهم لیكونواقيات تؤه لامن صفات وأ خ

ل ما لاثقة ويعتمد عليهم من جهة ومن خ

م من بيئة تشجع على ذلك م منظماتهتوفره له

تنعكس مباشرة على  من جهة أ خرى والتي

م واعتمادهم على بعضهم البعض، سلوكیاته

ل دعم بعضهم البعض لاخاصة من خ

 ".متهامالت والا

 (:20221294)بحري،خرموش، 5

(Fukuyama,1995)   بأ نها نتاج المعايير"

دلة تباال خلاقية المشتركة المتعلقة بالمعاملّ الم 

ا بموالالتام ال خلاقي والواجب تجاه المجتمع، 

في ذلك الصدق والموثوقية والتعاونیة 

 والشعور بالمسؤولیة تجاه ال خرين".

عداد الباحث -صدر:الم  ونمن اإ

ر الـتي الإيجابیـة والمعتقـدات والمشـاع بأ نها تلك التوقعـات ونأ ما من وجهة نظر الباحث 

نها الموظَف حول مدى نزاهة وصـدق الممارسـات والسـلوكیات داريـة المتبعـة في الا يكوة

تحقيـق و داء الـوظیفي يؤدي اإلى نتـائج ايجابیـة كتحسـين الامما  المنظمة التي يعمل بها ،

 ابالغی نخفاضالعمل،وا نتظام فيوالا الابداعمس توى  تام والرضا الوظیفي،ورفعالال

 .و الصراع التنظيمي الوظیفي غترابالاودوران العمل و

  The Importance of Organizational Trustلثقة التنظيمیة  أ همیة ا -ثانیاً:

  (Blomqvist & Stahle,1999:57 )  ويــذكر بعــض البــاحثين بــأ ن الثقــة تمثــل

لعلاقـات العاملين وبين المنظمات وتقود للسلوك البناء في ا أ س بقية ضرورية للتعاون بين

ل الطويلّ ال جل وهي عامل حيوي في العمل الإبداعي داخل المنظمات )كما هو في حـا

فــرق انجــاز المشــاريع( وبــين المــنظمات كــما هــو في حــال التحالفــات الإســتراتیجیة 

 (. :2008:6)متعب،العطوي،

  :ة التنظيمیة في تحقيق المزايا التالیةتساهم الثق (:2010174وضح )فلیح،

 عامل مهم في تحقيق التكامل للمؤسسة.  

 تعتبر مفتاح رئيسي متوقع للسلوك الشخصي. 

  عامل أ ساسي في أ ي شكل من أ شكال التفاعل الإنساني.  

 لنجـاز  اإن العمل مع ال خرين يحتاج اإلى الاعتماد المتبادل بينهم وبطرائـق مختلفـة

والتنظيمیــة الثقــة عامــل أ ســاسي وجــوهري لفهــم الســلوك أ هــدافهم الشخصــیة 

 (.:201636)سها،احمد، الجماعي والفردي بين ال فراد والفعالیات الإدارية

  الثقة عامل مهم لعلاقات اجتماعیة ثابتة ومس تقرة . 
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ف هـدال  للثقة التنظيمیة أ همیة كبيرة على مس توى تحقيق ا( :2014126أ شار )الخفاجي،

   :-ت أ برزهال فراد و المنظماا

تسـاعد في انخفـاض مسـ تويات الصراـع (  (Mika & Riikka, 2011:874 -أ  

ق عن خل لاً راء فيما بينهم فضل  فكار وال  وزيادة أ داء العاملين وتبادل المعلومات وا

 .  بداع والتواصل المفتوح للعمل داخل المنظمةلإ مناخ من ا

ــد مــن اتجاهــات (.:201217الخفــاجي،) -ب ــؤثر في العدي وســلوكیات المرؤوســين، ت

فعنــدما يكــون مســ تواها عــالي فــأ نهم يكونــوا اكــثر مســاندة للســلطات التنظيمیــة 

ذ يتولد لديهم رضا عـالي في ع اعد قـاتهم بأ سـلوب يسـلاوالمؤسسات التي تمثلها . اإ

   .على تحقيق أ هداف المنظمة

ــة بنــاء الع  (Max,2004:3) -ت ــد العامــل الرئيسيــ في تحديــد فعالی قــات لاتع

قــات لایة وحريــة التعبــير بصــدق اذ ان انعــدامها يــؤدي الى تــدهور العالشخص ــ

  ظيمنسانیة، وانعدام الكفاءة والفاعلیة في التنالشخصیة وتصلب في المواقف الا

 تعتبر أ داة مهمة للتعامـل مـع تنـوع العـاملين والتغـيرات 73) :2008الشكرجي،) -ث

شـاركة وتشـكيل فـرق المس تمرة في نشاطات وموقع عمل المنظمة وبمـا يسـمح بالم 

 تصـاللقة وزيادة الاطراف ذات العالعمل ما يتطلب وجود ثقة متبادلة بين الا

 ها وتزيدوالتعامل المباشر بصورة اكثر فاعلیة ومن ثم تقلل من الیأ ت الرقابة وتزيل 

 .  بين االفرادوالتلاحم التفاعل 

ا الوظیفي تؤدي دوراً حاسماً في تحقيق الرض  (Dirks & Ferrin, 2001:67) -ج

يجابيـــ لاً للعاملين ، فض م ـــــة لهـعن تخفيف شدة الضغط النفســـــي كنتائـــــج اإ

 . نتاج وتحقيــق النجاح المنظميالات الوزيادة معد

 Organizational Trust The Benefits ofقة التنظيمیة فوائد الث -ثالثاً:

(Erden & Ozen.2003 وضح بأ ن التفاعل والعلاقة المشتركة بين ال فراد هو )

 وجود جو من الثقة بينهم، فالثقة هي السبب في تطوير و حماية روح التعاون و

ت رجامخالتضامن والعمل المشترك، كما تؤثر الثقة أ يضاً في مخرجات الجماعة ومن ثم 

 المنظمة بشكل مباشر وغير مباشر". 

 م تقبلكن لهمان النفسي ل فراد الجماعة والتي بوجودها فقط يمكما توفر الثقة أ جواء ال  

لتعاون دة اال خرين بسهولة، ومناقشة ال خطاء والتعبير بحرية عن نواياهم، و من ثم زيا

 (.:201411فيما بينهم" )الزعبي،

 Organizational Trust   The Factors التنظيمیة العوامل المؤثرة في الثقة -رابعاً:

affecting of 

 -:هيللثقة التنظيمیة أ ربع عوامل تؤثر فيها، و( :2016:14وضح )عايدة،    

 فیذر والیقظة لحعتقاد السائد لدى البعض بضرورة او الاهعامل الشك: و  -:1 

 .فردتاحة للخرون على الفرص الم ل  ا تمل أ ن يس توليلمح من ا لالظروف التنافس یة واإ 

اطرة وظف للمخدرجة اس تعداد الم هبعامل أ خذ المخاطرة الشخصیة: يقصد  -:2

 سديةلج ا

 لیةالمااطرة درجة اس تعداد الفرد للمخ هعامل أ خذ المخاطرة المالیة: يقصد ب -:3

لذاتیة لیه المصالح اع نانیة: هو الاعتقاد السائد بان السلوك البشري تهيمن الاعامل  -:4

 (:2019:14)أ مال، وحدها.

  Organizational Trust The Dimensionsالتنظيمیة  أ بعاد الثقة -خامساً:

اث أ بعـاد الثقـة ل بحـتناولـت العديـد مـن الدراسـات وا( لقـد :2010199أ شار )فلیح،

 -كلتالي: قبولل ثة أ بعاد حظیت الاالتنظيمیة، واتفقت أ غلبها على وجود ث

دارة ا -1 فـراد ل  وتشـير اإلى ثقـة ا -:  Organization in Trust نظمـةلم الثقـة باإ

يمانهم بأ ن تلك الم وقرارات ابأ هداف  عد التي نشطة والقرارات والقوال  نظمة وبما تعكس اإ

قيم عن ذلك مدى تطابق ال لاً نظمة، فضلم دارة س تكون في صالح جمیع أ فراد الإ تضعها ا

 .لهاكها لتلك القدرات التي تمكنها من انجاز أ عمالانظمة وامتلم فراد وابادئ للالم وا

فـراد ل  ة اثقـ -:  Supervisor Immediate in Trust المبـاشرالثقـة بالـرئيس  -2 

بمشرـفـهم في العمــل مــن حيــث درجــة اهتمامــه ودعمــه وتحفيـــز لهــم وتلبیــة احتیاجــاتهم 

كــه للمهــارات لاعــن ذلك امت لاً عنويــة فضـلم الشخصـیة ومــدح جهــودهم ورفـع روحهــم ا

  .لقاة على عاتقهلمهام الم ا والقدرات التي تمكنه من انجاز

نظمـة لم فراد داخـل ال  وتشير اإلى ثقة ا -:  Coworkers in Trust ءلابالزمالثقة  -3

فتوحة بين جميــع لم ت التصالقات التعاونیة والاخـر اعتمـادا علـى العل  بعـضهم بالبعض ا

 2019،یطين العسمي, الح ) .بـادئ بـين الطرفينلم فراد، وبمـا تعكـس تطـابق القـيم واال  

 (.:2019243و )صفراني،:4)

 المحور الثالث: الاطار المیداني

م هس ت التي  تمع البحث من المحاور المهمة: يعد تحديد مج  تمع البحث وعینتهمج  وصفأ ول: 

 لى للحصول عسياح أ و فشعل البحث، باعتباره المصدر الاساأ سهاماً مباشراً في نج

 -ين كلیات جامعة صلاح الد بیانات الخاصة بالبحث. اختبرت البحث فرضیاتها في

 وظفينالممن  تمثلت عینة البحثو . مجتمعاً للدراسة في كلیات المختارةأ نها تمثل  ،أ ربیل

صر تم اس تخدام اسلوب المعاينة من خلال الحو .كلیات جامعة صلاح الدين  بعض في

( 4(استبانة الا انه قد استبعد )86و تم ارجاع ) الشامل وبعد توزيع الاستبانة

وع %( من مجم95 اي ان نس بة الاس تجابة بلغت )استبانات ل نها غير صالحة للتحلیل 

 الاستبانات الموزعة.

 ثالثاً/ وصف الخصائص الشخصیة للمس تجیبين:

نس تعرض في هذه الفقرة الخصائص الشخصیة للمس تجبين من حيث الجنس، العمر، 

  (:4العلمي، عدد الس نوات الخدمة الإجمالیة، وكما في الجدول )المؤهل 

 وصف الخصائص الشخصیة للمس تجیبين  (4الجدول )

 ال فراد المس تجیبين توزيع العوامل

 الجنس

 المجموع أ نثى ذكر

36 50 86 

41.9% 58.1% 100% 

 العمر

21 - 30 

 س نة

31 - 40 

 س نة

41 - 50 

 س نة

س نة  51

 فأ كثر
 المجموع

23 27 27 9 86 

26.7% 31.4% 31.4% 10.5% 100% 

 المؤهل العلمي

 بكالويوس دبلوم اعدادية فما دون
دراسات 

 علیا
 المجموع

21 21 37 7 86 

24.4% 24.4% 43% 8.1% 100% 

مدة الخدمة 

 الاجمالیة

 5اقل من 

 س نوات

5 - 9 

 س نة
 س نة 10-14

س نوات  21

 فأ كثر
 المجموع

8 42 22 14 86 

9.3% 48.8% 25.6% 16.3% 100% 
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 بالعتماد على نتائج الحاس بة الإلكترونیة المصدر: من اعداد الباحثون

( اإلى أ ن نس بة الاناث في الكلیات المبحوثة هي 4الجنس: يشير الجدول ) .1

%(، مما يشير الى ان معظهم من 41.9%(، أ ما نس بة الذكور هي )58.1)

 الادارية. الوظايف الاناث. مما يدل على تكلیف الاناث في 

ن ا( توزيع المس تجیبين على وفق سمة العمر، اذ تبين 4العمر: يوضح الجدول) .2

 - 41س نة( و )  40 - 31من بين الفئة العمرية )اعلى نس بة من ال فراد كنت 

%( للفئة 26.7%(، وتلتها نس بة )31.4س نة(  والتي بلغت نسبتهم ) 50

س نة  51اءت بالمرتبة الاخيرة الفئة العمرية )س نة(، وج 30 - 21العمرية )

%(. مما يدل على أ ن غالبیة المس تجیبين في 10.5فأ كثر( وبنس بة بلغت )

ات لقدر  من الفئة العمرية الناضجة والتي ل زالت تمتلك االكلیات المبحوثة هم

 الذهنیة والجسمانیة المؤهلّ للعمل وبمس تويات عالیة.

 ( ان توزيع المس تجیبين4المؤهل العلمي: يتبين من المعلومات في الجدول) .3

ن تلكوحسب سمة المؤهل العلمي بأ ن غالبیة ال فراد المس تجیبين هم من الذين يم 

%( في حين 43یة ومن حملّ شهادة بكالوريوس والتي بلغت )مؤهلات أكديم 

 %(،24.4كن نس بة الحاصلين على شهادة اعدادية فما دون و شهادة دبلوم )

يدل  %(. مما8.1وجاءت بالمرتبة ال خيرة حاملي شهادة دراسات علیا اذ بلغت )

 .على التطبیقات الصحیحة لتعليمات الجامعیة

( أ ن النس بة الكبرى من ال فراد 4ضح الجدول )مدة الخدمة الاجمالیة: يو .4

التي و س نة(  9 - 5المس تجیبين لديهم خدمة اإجمالیة في العمل الوظیفي تقع بين )

س نة(، حيث بلغت نس بة  14 - 10%(، ثم تلتها فئة )48.8شكلت نسبتهم )

ذ بلغت  21%(، ثم جاءت ال فراد الذين لهم خدمة )25.6) س نة فأ كثر(  اإ

تبة س نوات( تأ تي بالمر  5 ال فراد الذين لهم خدمة )اقل من %(، ومن ثم16.3)

 .كثريةاكم الخبرات الوظیفية لدى ا%(. مما يدل على تر 9.3ال خيرة، حيث بلغت )

ضرورة :  ثالثا: وصف متغيرات البحث يتطلب وصف متغيرات البحث وأ بعادها

لبحث أ عتمد علیه االتعرف على المس تويات المعیارية لمقياس لیكرت الخماسي والذي 

 لمدىالحالي، ولتحقيق ذلك يتم حساب الفئات لتلك المس تويات استناداً اإلى مؤشر ا

 يد المس تويات المعیارية وكل تي:دل وزان ومن ثم تح

لفئة ا(، طول 4= 1 - 5المدى = )أ على وزن في المقياس( )أ قل وزن في المقياس( = )

 =4  /5  =0.80  

 (.5المتغيرات وأ بعادها تكون كما موضحة في الجدول ) وبذلك فاإن المس تويات لوصف

 ( المس تويات المعیارية لوصف المتغيرات5الجدول )

 المس توى المعیاري الفئة المعیارية ت

 ضعیف جداً  1.79 - 1.00 1

 ضعیف 2.59 - 1.80 2

 مقبول 3.39 - 2.60 3

 جيد 4.19 - 3.40 4

 جيد جداً  5.00 - 4.20 5

(، مقدمة في احصاء الوصفي والاحصاء 2017المصدر: عبدالفتاح، عز حسين، )

 .35، الخوارزمية العلمیة، جدة، السعودية، ص3، طSPSSالاس تدللي باس تخدام 

س تخدام المقاييس  - وصف وتشخیص متغيرات الاغتراب التنظيمي: وقد تم اإ

، التكرارات الوصفية في الوصف والتشخیص للمتغيرات وابعادها وذلك باعتماد

 النس بة المئوية، الوسط الحسابي، الانحراف المعیاري، ونس بة الاس تجابة،

 حيث كنت النتائج كل تي:

( 6)وصف بعد الشعور بالعجز: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول 

ة لخاصابأ ن هناك اتفاق بين أ راء أ فراد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات القياس 

%(  34.42تفق( كنت )، وتبين بأ ن نس بة التفاق )أ تفق بشدة وأ  (X5 – X1) هب

ل وشدة وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق )ل أ تفق ب 

( وانحراف معیاري 2.86%(، وبتأ كید من الوسط الحسابي )48.14أ تفق( كنت )

%( والتي تشير اإلى مس تويات 57.12(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.268)

 ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة. 

 سهمتأ  كما تبين على المس توى الجزئي لعبارات بعُد الشعور بالعجز أ ن هناك عبارات 

تويات ( والتي جاءت بمس  X2في تعزيز مس تويات التفاق لهذا البُعد ومنها العبارة )

ري ( وانحراف معیا3.00ت المعیارية بوسط حسابي )اتفاق مقبول قياساً بالمس تويا

%( والتي تشير اإلى 60.00( وبتأ كید من نس بة الاس تجابة والتي كنت )1.256)

 صعوبة على العاملين اتخاذ أ ي قرار يتعلق بمس تقبلهم الوظیفي. 

( 2.76( جاءت بأ قل مس توى ضمن هذا البُعد بوسط حسابي )X4كما أ ن العبارة )

%( والتي تدل على مس تويات 55.12( وبنس بة اس تجابة )1.380ي )وانحراف معیار 

لين أ ن لعامااتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى عدم اس تطاع الافراد 

 يحقق شيئا ذو قيمة في مجال عملهم.

ل لجدو وصف بعد الشعور باللامعیارية: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في ا

س لقياناك اتفاقاً بين أ راء أ فراد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات ا( بأ ن ه 6)

فق بشدة وأ تفق( كنت ، وتبين بأ ن نس بة التفاق )أ ت(X10 – X6) الخاصة به

ل )%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق  42.09)

( 3.02لوسط الحسابي )%(، وبتأ كید من ا 4.49أ تفق بشدة ول أ تفق( كنت )

لى اإ %( والتي تشير 60.47(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.287وانحراف معیاري )

د وجو  مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة. وبذلك نس تنتج

  .مس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية على مضامين هذا البُعد

ت بارالمس توى الجزئي لعبارات بعُد الشعور باللامعیارية أ ن هناك ع كما تبين على ا

جاءت  ( والتيX7أ سهمت في تعزيز التفاق بأ على مس توى لهذا البُعد ومنها العبارة )

راف ( وانح3.20بمس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية بوسط حسابي )

 %( والتي تشير63.95التي كنت )( وبتأ كید من نس بة الاس تجابة و 1.273معیاري )

 . جحاً اإلى اعتقاد العاملين بأ نه من الضروري أ ن يس تغل الفرد ال خرين لكي يكون نا

( جاءت بأ قل مس توى اتفاق ضمن هذا البُعد بوسط حسابي X9كما أ ن العبارة )

%( والتي تدل على 55.35( وبنس بة اس تجابة )1.195( وانحراف معیاري )2.77)

لى اإ لين مس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى يلجأ   العام

 التحايل حتى يتغلب على المشكلة التي تواجههم.  

وصف بعد الشعور بالعزلة الاجتماعیة: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في 

اد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات ( بأ ن هناك اتفاقاً بين أ راء أ فر 6الجدول )

، وتبين بأ ن نس بة التفاق )أ تفق بشدة وأ تفق( (X15 – X11)القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق 36.98كنت )
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( 2.95%(، وبتأ كید من الوسط الحسابي )44.19)ل أ تفق بشدة ول أ تفق( كنت )

%( والتي تشير اإلى 58.98(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.252راف معیاري )وانح

مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة. وبذلك نس تنتج وجود 

 مس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية على مضامين هذا البُعد. 

 ُ فة كعد الشعور بالعزلة الاجتماعیة أ ن كما تبين على المس توى الجزئي لعبارات ب

د لبُعالعبارات جاءت بمس تويات مقبولة مما أ سهم في تعزيز مس تويات التفاق لهذا ا

أ كبر اتفاق والتي جاءت بمس تويات جيدة جدا قياساً  (X13)وسجلت العبارة 

ن م( وبتأ كید 1.216( وانحراف معیاري )3.16بالمس تويات المعیارية بوسط حسابي )

%( والتي تشير اإلى تأ خذ الادارة مصالح 63.26ة الاس تجابة والتي كنت )نس ب

 الموظفين بعين الاعتبار عند اتخاذها القرارات. 

جاءت بأ قل مس توى اتفاق ضمن هذا البُعد بوسط حسابي  (X14)كما أ ن العبارة 

%( والتي تدل على 54.42( وبنس بة اس تجابة )1.428( وانحراف معیاري )2.72)

 اجةعدم الشعور بحاتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى  مس تويات

 للاخرين وليجب مشاركة المشاركة في افراحهم واحزانهم.

 ( وصف ابعاد الاغتراب التنظيمي6لجدول )ا

 
 المصدر: من اعداد الباحثون على وفق نتائج التحلیل الإحصائي

غير على يمكن التعرف على نتائج وصف هذا المت  وصف ابعاد متغير الثقة التنظيمیة : 

 :وفق الفقرات ال تیة 

( 7ل )لجدو اوصف بعد الثقة بادارة المنظمة: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في 

اصة س الخبأ ن هناك اتفاقاً بين أ راء أ فراد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات القيا

%( 41.40نت )تفاق )أ تفق بشدة وأ تفق( ك(، وتبين بأ ن نس بة الY5 – Y1به )

ل وشدة وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق )ل أ تفق ب 

( وانحراف معیاري 3.07%(، وبتأ كید من الوسط الحسابي ) 38.84أ تفق( كنت )

%( والتي تشير اإلى مس تويات 61.35(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.190)

ت تويایة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة. وبذلك نس تنتج وجود مس  ال هم 

 اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية على مضامين هذا البُعد. 

ت باراع كما تبين على المس توى الجزئي لعبارات بعُد الثقة بادارة المنظمة أ ن هناك 

جاءت  ( والتيY4عد ومنها العبارة )أ سهمت في تعزيز التفاق بأ على مس توى لهذا البُ 

راف ( وانح3.38بمس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية بوسط حسابي )

 %( والتي تشير67.67( وبتأ كید من نس بة الاس تجابة والتي كنت )0.984معیاري )

 نهم.اإلى تسعى الادارة لتعزيز وتوس یع التصالت بين الموظفين للعمل المشترك بي

( جاءت بأ قل مس توى اتفاق ضمن هذا البُعد بوسط حسابي Y1ما أ ن العبارة )ك

%( والتي تدل على 55.35( وبنس بة اس تجابة )1.334( وانحراف معیاري )2.77)

يرة ة جدمس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى تكون الادار 

 اديالم وتوفيرالدعم ورغباتهم تهمحاجا اإش باع خلال من المنظمة فی ينبثقة العامل

 .للموظفيين والمعنوي

بأ ن  (7) وصف بعد الثقة بالزملاء: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول

به  اصةهناك اتفاقاً بين أ راء أ فراد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات القياس الخ

(Y10 – Y6)( 50.93ق( كنت )، وتبين بأ ن نس بة التفاق )أ تفق بشدة وأ تف%

ل وشدة وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق )ل أ تفق ب 

( وانحراف معیاري 3.20%(، وبتأ كید من الوسط الحسابي )29.07أ تفق( كنت )

 اإلى مس تويات %( والتي تشير64.09(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.161)

ت توياال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة. وبذلك نس تنتج وجود مس  

 اتفاق موجودة قياساً بالمس تويات المعیارية على مضامين هذا البُعد. 

مت في أ سه كما تبين على المس توى الجزئي لعبارات بعُد الثقة بالزملاء أ ن هناك عبارات

س تويات والتي جاءت بم  (Y9)س توى لهذا البُعد ومنها العبارة تعزيز التفاق بأ على م 

ي ( وانحراف معیار 3.92اتفاق جيدة قياساً بالمس تويات المعیارية بوسط حسابي )

%( والتي تشير اإلى 78.37( وبتأ كید من نس بة الاس تجابة والتي كنت )1.065)

 الاهتمام. تسعى مديري في العمل يعتبر مشأكل الاخرين مشأكله ويعطيها نفس 

جاءت بأ قل مس توى اتفاق ضمن هذا البُعد بوسط حسابي  (Y6)كما أ ن العبارة 

%( والتي تدل على 54.42( وبنس بة اس تجابة )1.343( وانحراف معیاري )2.72)

على  تمادمس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى يمكنني الاع

ذا  واجهتني صعوبات في العمل. مديري في الحصول على مساعدة اإ

بأ ن  (7) وصف بعد الثقة بالزملاء: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول

به  اصةهناك اتفاقاً بين أ راء أ فراد العینة المس تجیبة حول مضمون فقرات القياس الخ

(Y15 – Y11) ( 45.81أ تفق( كنت )، وتبين بأ ن نس بة التفاق )أ تفق بشدة و%

ل شدة وعلى وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نس بة عدم اتفاق )ل أ تفق ب وذلك 

( وانحراف معیاري 3.24%(، وبتأ كید من الوسط الحسابي )39.07أ تفق( كنت )

%( والتي تشير اإلى مس تويات 64.74(، بينما بلغت نس بة الاس تجابة )1.212)

ت تويا. وبذلك نس تنتج وجود مس  ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر العینة المس تجیبة

 اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية على مضامين هذا البُعد. 

مت في أ سه كما تبين على المس توى الجزئي لعبارات بعُد الثقة بالزملاء أ ن هناك عبارات

س تويات والتي جاءت بم  (Y13)تعزيز التفاق بأ على مس توى لهذا البُعد ومنها العبارة 

ي ( وانحراف معیار 3.58جيدة قياساً بالمس تويات المعیارية بوسط حسابي )اتفاق 

يس %( والتي تشير اإلى ل 71.63( وبتأ كید من نس بة الاس تجابة والتي كنت )0.901)

 لدي أ ي مانع في التحدث مع زملائي بخصوص الافكار والمعلومات العمل. 

لبُعد بوسط حسابي جاءت بأ قل مس توى اتفاق ضمن هذا ا (Y11)كما أ ن العبارة 

%( والتي تدل على 56.98( وبنس بة اس تجابة )1.333( وانحراف معیاري )2.85)

د عتمامس تويات اتفاق مقبول قياساً بالمس تويات المعیارية، وتشير اإلى أ ن أ س تطیع الا

 على زملائي في العمل لثقتي في مهاراتهم ومعارفهم.

 

 

Freq.%Freq.%Freq.%Freq.%Freq.%

X11011.631820.931416.284350.0011.162.921.10858.37

X21315.122023.261517.443034.8889.303.001.25660.00

X31112.792023.261112.792731.401719.772.781.35055.58

X41213.951618.601820.931922.092124.422.761.38055.12

X51011.631820.931719.772933.721213.952.831.24856.51

X61315.122731.4078.142832.561112.793.031.33260.70

X71618.602630.2389.303136.0555.813.201.27363.95

X81112.792023.262427.911922.091213.952.991.24159.77

X989.302023.261112.793844.19910.472.771.19555.35

X101820.932225.581213.952124.421315.123.131.39662.56

X111112.792023.261820.933641.8611.163.051.10560.93

X121011.632124.421517.442933.721112.792.881.25057.67

X131517.442023.262124.422427.9166.983.161.21663.26

X141315.121719.771112.792326.742225.582.721.42854.42

X151112.792124.421618.602731.401112.792.931.26358.60

58.98 18.84
32.3311.86

2.95
44.19

1.252

الشعور بالعزلة 

الاجتماعية

المعدل
13.9523.02

2

الشعور بالعجز

1.28760.47
42.0943.49

31.8611.63
3.02

محاييداتفقاتفق بشدة  أبعاد متغير 

الاغتراب 

التنظيمي

13.0221.40

3العبارات

لا اتفق بشدةلا اتفق

1
نسبة الأتفاق

)%(
54

الانحراف 

المعياري

الوسط 

الحسابي

34.42
17.44

13.72
1.26857.12

48.14
2.86

34.42

15.3526.74
14.42

الشعور 

باللامعيارية

المعدل

المعدل

36.98
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 ( وصف ابعاد متغير الثقة التنظيمیة7الجدول )

 
 المصدر: اإعداد الباحثون على وفق نتائج التحلیل الإحصائي

 رابعا: فرضیات البحث

 باراً . تحلیل علاقات الارتباط بين متغيرات البحث: يمثل مضمون هذه العلاقة اإخت 1

رتباط معنوية بين الا ب غتراللفرضیة الرئيسة الاولى والتي تنص على )توجد علاقة اإ

ين بتباط التنظيمیة(. من أ جل التعرف على طبیعة علاقات الإر الوظیفي و انعدام الثقة 

لى وجود اإ ( والذي يشير 8الاغتراب التنظيمي اإجمالً والثقة التنظيمیة نعرض الجدول )

يمة ق لغت بعلاقة ارتباط معنوية موجبة بين الاغتراب التنظيمي والثقة التنظيمیة، حيث 

( ، وبلغت القيمة 0.05معنوية )( عند مس توى **0.647معامل الارتباط الكلي )

 .P-value() (0.000الإحتمالیة )

 ( نتائج علاقات الاغتراب التنظيمي والثقة التنظيمیة8الجدول )

 P-valueالقيمة الاحتمالیة  الثقة التنظيمیة المتغير المعتمد

 المتغير المس تقل

0.647** 
0.000 

الاغتراب 

 معنوية عالیة التنظيمي

 ≥ P-valueالمعنويةعند مس توى 

(0.05) 
n=86 

عداد الباحثون بالعتماد على نتائج الحاس بة الإلكترون   یةالمصدر: الجدول من اإ

 نويةوتتفرع عن الفرضیة الرئيسة ال ولى فرضیات فرعیة تنص على أ ن هناك علاقة مع 

عور بين كل بعد من ابعاد الاغتراب التنظيمي والمتمثلّ في )الشعور بالعجز، الش

( يوضح 9ول)باللامعیارية، الشعور بالعزلة الاجتماعیة( والثقة التنظيمیة مجتمعة والجد

 ذلك.

عطاء مؤشرات تفصیلیة بين كل بعد من ابعاد الاغتراب التنظيمي وعلاقته      بهدف اإ

بالثقة التنظيمیة على وفق الفرضیات الثلاثة الفرعیة المنبثقة من الفرضیة الرئيسة 

نفراد، ال ولى، فقد تم تح  لیل علاقات الإرتباط بين كل بعد والثقة التنظيمیة على اإ

معاملات الإرتباط بين الاغتراب التنظيمي )الشعور  (9)ويوضح ذلك معطیات الجدول

بالعجز، الشعور باللامعیارية، الشعور بالعزلة الاجتماعیة(  بكونها متغيرات مس تقلّ 

رتباط معنوية ذات وبين الثقة التنظيمیة بكونها متغير معتمد وت  شير اإلى وجود علاقات اإ

ذ بلغ معامل الارتباط  دللة اإحصائیة بين بعد الشعور بالعجز ومتغير الثقة التنظيمیة، اإ

( وهي قيمة معنوية، بينما بلغ معامل الإرتباط بعد الشعور باللامعیارية **0.525)

تؤشر نتائج التحلیل اإلى  ( وهي قيمة معنوية أ يضاً، فيما**0.585ومتغير الثقة التنظيمیة )

ذ بلغت قيمة معامل  معنوية بعد الشعور بالعزلة الاجتماعیة وعلاقته بالثقة التنظيمیة، اإ

 ( وهي قيمة معنوية**0.569الإرتباط )

 ابعاد الاغتراب التنظيمي والثقة التنظيمیة ( نتائج علاقات9الجدول )

 المتغير المعتمد
 (P-value )القيمة الإحتمالیة  الثقة التنظيمیة

 المتغير المس تقل

يمي
نظ
لت  ا
ب
ترا
الاغ

 

 **0.525 الشعور بالعجز
0.000 

 معنوية عالیة

 **0.585 الشعور باللامعیارية
0.000 

 معنوية عالیة

 **0.569 الشعور بالعزلة الاجتماعیة
0.000 

 معنوية عالیة

 P-value ≤ (0.05) n=86عند مس توى المعنوية

عداد الباحثون بالعتماد على نتائج الحاس بة الإلكترون المصدر:   یةالجدول من اإ

ة ة والثقعیويتبين من الجدول اعلاه أ ن علاقة الإرتباط بين الشعور بالعزلة الاجتما     

ن هم مالتنظيمیة هي أ قوى العلاقات من بين ابعاد ال خرى للاغتراب التنظيمي ، ونف 

لكبير اور في مجال أ عمال الكلیات المبحوثة لها الد ذلك أ ن الشعور بالعزلة الاجتماعیة

ذا ثة. وبهبحو في انعدام الثقة التنظيمیة لتلك الكلیات وبالتالي تحقيق أ هداف الكلیات الم 

  .الاولى ئيسةتقبل الفرضیات الفرعیة ال ولى والثانیة والثالثة المنبثقة من الفرضیة الر 

 الرئيسة الاولى. شف من النتائج ال نفة بقبول الفرضیةك ونس ت 

  : تحلیل التأ ثير بين متغيرات البحث المحور الثاني

لیل اس تكمالً للمعالجات المنهجیة لفرضیات البحث سوف نتناول في هذا المحور تح 

ا یاتهالتأ ثير بين متغيرات البحث وهو ما نصت علیه الفرضیة الرئيسة الثانیة وفرض 

 یط(.ام )أ نموذج الانحدار الخطي البس  الفرعیة حيث تم اإختبار هذا التأ ثير باس تخد

 أ ثير الاغتراب التنظيمي في الثقة التنظيمیةت -أ ولً :

جد )تو  يمثل مضمون هذا التاثير اختباراً للفرضیة الرئيسة الثانیة والتي تنص على 

  اذ موضح علاقة تأ ثير معنوية بين الاغتراب الوظیفي و انعدام الثقة التنظيمیة( وكما

 ( اإلى تأ ثير10نموذج الانحدار الخطي البس یط الموضحة في الجدول )تشير نتائج أ  

ذ تبين أ ن هناك تأ ثيرا معنويًا ل نظيمي اب الت لاغتر الاغتراب التنظيمي في الثقة التنظيمیة، اإ

ند ع ( وهي قيمة معنوية 60.497( المحسوبة )Fفي الثقة التنظيمیة، ويدعمه قيمة )

%( من  41.9التنظيمي ما نسبته ) (، وفسرت الاغتراب0.05مس توى معنوي )

لنس بة ا(، أ ما R2التباين الحاصل في الثقة التنظيمیة، وهذا ما أ وضحته قيمة معامل )

( B1)%( فهيي تعود اإلى متغيرات أ خرى، وتشير قيمة معامل 58.1المتبقية والبالغة )

ي ؤد( اإلى أ ن التغير في الاغتراب التنظيمي بوحدة واحدة سوف ي0.477التي بلغت )

( وهي قيمة 7.778( المحسوبة   )t( ،  وكنت قيمة )0.477اإلى تغير في الثقة التنظيمیة )

 (. 0.05معنوية عند مس توى معنوي )

 

 

 

 

 

Freq.%Freq.%Freq.%Freq.%Freq.%

Y11011.632225.5889.303034.881618.602.771.33455.35

Y21213.952124.421517.442326.741517.442.911.33458.14

Y31112.791820.932529.072731.4055.813.031.13260.70

Y478.144350.001213.952427.9100.003.380.98467.67

Y51719.771719.772529.072427.9133.493.241.16864.88

Y666.982427.912225.5889.302630.232.721.34354.42

Y755.812427.9189.304451.1655.812.771.10355.35

Y822.332630.234451.16910.4755.813.130.85162.56

Y92529.074350.001011.6322.3366.983.921.06578.37

Y101820.934653.4922.3300.002023.263.491.44569.77

Y111213.952225.5855.813540.701213.952.851.33356.98

Y121416.281922.091315.124046.5100.003.081.1661.63

Y131315.123540.702731.401112.7900.003.580.90171.63

Y142225.581416.281011.633844.1922.333.191.30663.72

Y153034.881618.601011.632630.2344.653.491.36169.77

اتفقاتفق بشدة

الثقة برئيس 

المباشر

المعدل
13.0237.91

20.00

نسبة الأتفاق

)%(

الانحراف 

المعياري
321

لا اتفق بشدة

العبارات

محاييد
الوسط 

الحسابي

لا اتفق

54
 أبعاد متغير 

الثقة التنظيمية

الثقة بادارة 

المنظمة

المعدل
13.2628.14

19.77
29.779.07

3.071.19061.35
41.4038.84

14.6514.42
3.201.16164.09

50.9329.07

الثقة بالزملاء

المعدل
21.1624.65

15.12
34.884.19

3.241.21264.74
45.8139.07
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 ( تحلیل تأ ثير الاغتراب التنظيمي في الثقة التنظيمیة10الجدول  )

المتغير 

 المعتمد
 الثقة التنظيمیة

المتغير 

 المس تقل
Bo Β1 F R2 

الاغترا

ب 

 التنظيمي

1.765 0.477 60.497 

41.9

% 

9.52

5 
T 

7.77

8 
T 

0.00

0 

P-

valu

e 
0.00

0 

P-

Valu

e 

0.00

0 

P-

Valu

e 

df=(1 , 84) n=86 

عداد الباحثون بالعتماد على نتائج الحاس بة الإلكترون   یةالمصدر: الجدول من اإ

 

نوي وتتفرع من الفرضیة الرئيسة الثانیة فرضیات فرعیة، تنص على هناك تأ ثير مع  

ارية، معیلكل بعد من الاغتراب التنظيمي والمتمثلّ في )الشعور بالعجز ، الشعور باللا

ن علیة الشعور بالعزلة الاجتماعیة( في الثقة التنظيمیة، وبهدف اإعطاء مؤشرات تفصی 

 فقد تم انیةوفي ضوء الفرضیات الفرعیة للفرضیة الرئيسة الث التأ ثير بين متغيرات البحث

و لى النحوع نفرادلتحلیل تأ ثير كل بعد من الاغتراب التنظيمي في الثقة التنظيمیة على اإ 

 ال تي:   

هناك  ( اإلى أ ن11تشير معطیات الجدول ):  تأ ثير الشعور بالعجز في الثقة التنظيمیة

( 31.966بة )( المحسو Fفي الثقة التنظيمیة، ويدعمه قيمة )تأ ثيرا معنويًا للشعور بالعجز 

( ما نسبته R2(، وقد فسر معامل )0.05وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوي )

الغة %( من التباين الحاصل في الثقة التنظيمیة، أ ما النس بة المتبقية والب27.6)

( وهي 0.335( قد بلغت )B1%( فتعود اإلى متغيرات أ خرى ، كما أ ن قيمة )72.4)

ثقة  ال تشير اإلى أ ن التغير الحاصل في الشعور بالعجز بوحدة واحدة يؤدي اإلى تغير في

ة معنوية ( بأ نها قيم5.654( المحسوبة )t(، ويس تدل من قيمة )0.335التنظيمیة بمقدار )

 (. 0.05عند مس توى معنوي )

لى أ ن هناك ( اإ 11الجدول )تشير نتائج :  تأ ثير الشعور باللامعیارية في الثقة التنظيمیة

لمحسوبة ( اFتأ ثيراً معنويًا للشعور باللامعیارية في الثقة التنظيمیة، ويدعمها قيمة )

( R2(، وقد فسر معامل )0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوي )43.639)

بالغة وال بقية %( من التباين الحاصل في الثقة التنظيمیة، أ ما النس بة المت 34.2ما نسبته )

( وهي 0.371( قد بلغت )B1%( فتعود اإلى متغيرات أ خرى، كما أ ن قيمة )65.7)

 فيغير تتشير اإلى أ ن التغير الحاصل في الشعور باللامعیارية بوحدة واحدة يؤدي اإلى 

( تظهر  6.606( المحسوبة )t(، ومن خلال متابعة قيمة )0.371الثقة التنظيمیة بمقدار )

 (. 0.05د مس توى معنوي )بأ نها قيمة معنوية عن

( اإلى أ ن 11تشير نتائج الجدول ):  تأ ثير الشعور بالعزلة الاجتماعیة في الثقة التنظيمیة

هناك تأ ثيرا معنويًا للشعور بالعزلة الاجتماعیة في الثقة التنظيمیة، ويدعمها قيمة 

(F( المحسوبة)وهي تشير 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوي )40.131 ،)

لى وجود تأ ثير معنوي للشعور بالعزلة الاجتماعیة في الثقة التنظيمیة، وهذا يفسر قيمة اإ 

%( من التباين الحاصل في الثقة التنظيمیة ، أ ما 32.3( البالغة ما نسبته )R2معامل )

( B1%( فتعود اإلى متغيرات أ خرى، أ ما قيمة معامل)67.7النس بة المتبقية والبالغة )

تشير اإلى أ ن تغيراً بمقدار وحدة واحدة في الشعور بالعزلة ( وهي 0.365فقد بلغ )

(، ويس تدل من 0.365الاجتماعیة سوف يؤدي اإلى تغير في الثقة التنظيمیة بمقدار )

 (. 0.05( بأ نها قيمة معنوية عند مس توى معنوي )6.335( المحسوبة )tقيمة )

 التنظيمیة( تحلیل تاثير ابعاد الاغتراب التنظيمي في الثقة 11الجدول  )

لثقة ا                                         المتغير المعتمد                            

 التنظيمیة

المتغير 

 المس تقل
Bo Β1 F R2 

الشعور 

 بالعجز

2.213 0.335 31.966 

27.6

% 

12.61

2 
T 

5.65

4 
t 

0.00

0 

P-

valu

e 0.000 

P-

Valu

e 

0.00

0 

P-

Valu

e 

الشعور 

باللامعیاري

 ة

Bo Β1 F R2 

2.048 0.371 43.639 

34.2

% 

11.67

7 
T 

6.60

6 
t 

0.00

0 

P-

valu

e 0.000 

P-

Valu

e 

0.00

0 

P-

Valu

e 

ـــــعور  الش

ـــــــزلة  بالع

 الاجتماعیة

Bo Β1 F R2 

2.095 0.365 40.131 

32.3

% 

11.93

2 
T 

6.33

5 
t 

0.00

0 

P-

valu

e 0.000 

P-

Valu

e 

0.00

0 

P-

Valu

e 

df=(1 , 84) n=86 

عداد الباحثون بالعتماد على نتائج الحاس بة الإلكترون   یةالمصدر: الجدول من اإ

من  الثةبموجب ذلك تم قبول الفرضیة الفرعیة ال ولى والفرعیة الثانیة والفرعیة الث

 الفرضیة الرئيسة الثانیة. وبهذا  قبول الفرضیة الرئيسة الثانیة.

 والتوصیاتالاس تنتاجات المحور الرابع : 

 Conclusions  الاس تنتاجاتالاول : 

ليها البحث وعلىلنتاجات التي توصت نس تعرض في هذا المبحث أ هم الاس   صعید  ت اإ

 :انب المیداني وكما يليالج

بعاد الاغتراب الـوظیفي بأ بعـاده  .1 أ وضحت نتائج التحلیل وجود تأ ثير معنوي لجمیع اإ

، وهـذا يعـني ان الاغـتراب على انعدام الثقة التنظيمیة المعتمدة في الدراسة  اثلاثة
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للمــوظفيين في الكيــات   انعــدام  الثقــة التنظيمیــةالــوظیفي تلعــب دور مهـــم فـــي 

 .جامعة صلاح الدين

ين بين الاغتراب الوظیفي و بأ وضحت نتائج التحلیل وجود علاقة ارتباط معنوية  .2

زاد  أ نـه كلـما زئي وهـذا يـدل عـلىلجي واكلالى المس تو  على.انعدام الثقة التنظيمیة

 زيادة مســ تويات  ذلك الى ىیــات المبحوثــة أ دكل لل  ظــاهرة الاغــتراب الــوظیفي 

 انعدام الثقة لدى الموظفين .

یـة أ ن علاقـة الإرتبـاط بـين الشـعور بالعـزلة الاجتماع نتـائج التحلیـل ويتبين مـن  .3

ي ، غـتراب التنظيمـوالثقة التنظيمیة هي أ قوى العلاقات من بين ابعاد ال خـرى للا

وثة لها ونفهم من ذلك أ ن الشعور بالعزلة الاجتماعیة في مجال أ عمال الكلیات المبح

 .الدور الكبير في انعدام الثقة التنظيمیة 

، هي لتنظيمیةتشير نتائج اإلى أ ن هناك تأ ثيراً معنويًا للشعور باللامعیارية في الثقة ا .4

( Fغـتراب التنظيمــي ويـدعمها قيمــة )مــن بـين ابعــاد ال خـرى للا التـأ ثيراتأ قـوى 

(، وقد فسر 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوي )43.639المحسوبة )

 %( من التباين الحاصل في الثقة التنظيمیة،34.2( ما نسبته )R2معامل )

ه، وابعـاد غـتراب الـوظیفي اوضحت نتائج البحث اهمیة متغيري البحث المتمثلّ با. .5

 .من وجهة نظر العینة التي شملها البحث يمیةوانعدام الثقة التنظ 

قـة وانعـدام الث بـين الاغـتراب الـوظیفي طرديـةتوجد علاقة انها وقد توصلنا الى  .6

 .التنظيمیة في الكيات جامعة صلاح الدين 

 Recommendations  لتوصیاتثانیاً: ا

ليها يوصي الباحثون بما يليفي   : ضوء نتائج الدراسة التي تم التوصل اإ

ات قـلاتحسـين العو  وده الثقة المتبـادلةیالعمل على خلق مناخ تنظيمي اإيجابي، يس   .1

وبــين رؤســائهم، وذلك عــن طريــق المشــاركة في اتخــاذ القــرارات  المــوظفيينبـين 

 .الخاصة بتصريف شؤونهم بالعمل

دارة  .2  يـتم ظفيين المـو لواقع عدالة المعاملّ والتأ كد من اإن كفـة  الكلیةأ همیة متابعة اإ

ارة تهم بعدالة واحترام ، ويحدث هذا من خلال الاسـ تماع المبـاشر بـين الإدمعامل

 .والموظفيين العلیا 

تبســ یط الإجــراءات وال نظمــة والابتعــاد عــن الــروتين المعقــد والاســ تفادة مــن  .3

 وظفـونالمالتكنولوجيا الإدارية الحديثة والقيم السائدة في بيئة العمل حـتى يـتمكن 

 . وتطبیقهاح لصحیمن الالتام بها بالشكل ا

باســ تخدام التطــور التكنولــوجي مــن خــلال  المــوظفيينتعزيــز مهــارات وقــدرات  .4

لیـل الدورات التدريبية الهادفة لذلك، لما تشكله هذه المهـارات والقـدرات مـن تق 

 .الشعور بالغتراب الوظیفي

، توفير الاجواء اجتماعیـة ملاةـة تشـجع المـوظفيين عـلى تطـوير اداءهم وتحسـينه .5

افة الى لزيادة التفاعل بين العاملين من خلال الانشطة الاجتماعیة الهادفة، بالض

ا انعكاسـاتهو اهتمام بطبقة المدراء وتوعیتهم الى اهمیة العلاقة الجیدة  بـين العـاملين 

 على الاداء الوظیفي الكلي.

ز التماســـك يـــالمبحوثـــة الى مســـأ لة تعز الادارات العلیـــا لكلیـــات ضرورة أ نتبـــاه  .6

فـة عمـل ثقا الى غیير بثقافـة العمـل السـلبیة السـائدة حالیـاً بت  نیةقات التعاو لاعوال

يجابیة الـتي مـن خصائصـها الا ك هـتمام بالعـاملين وحاجـاتهم وبقـيم العمـل وتماسـاإ

 .دفرال اأ  يندعم بناء الثقة بيا ٌمم.. الخ ، هتمام بالمناس بات أ عضائها والا

ت تعليماالنظر في النظم والقواعد وال  امعةللجمن الضروري اإن تعیید الإدارة العلیا 

 تقدير والتحفيز هتمام بال بالضافة ا .المتبعة في تخصیص وتوزيع الموارد المالیة الخاصة بها

طور ن التالمعنوي، لما له من أ ثر كبير على أ داء العاملين ودفعهم نحو مزيد مالمادي 

 .والعطاء

 والمراجع قاةة المصادر

 المصادرالعربیة اولً: 

 -الرسائل العلمیة: -أ  

ن يفي لدى المرشدیب الوظ امظاهر الاغتر (،"2013،)ان يهجاء، شر یأ بو اله  -1

 ة،یس  ة والنف ية العلوم التربو یكل  ،يررسالة ماجس ت "، من وجه نظرهميينالتربو 

 .ال ردن ،ةیجامعة عمان العرب 

الوظیفي س تغراق الا لىثر الثقة التنظيمیة ع(،"أ  2019أ مال، أ يمن، ) -2

ل لس تكماامذكرة مقدمة ، ية ورقمةلدراسة حالة مديرية أ مالك الدولة لو"،ينللعام

لوم علوم اقتصادية، علوم التس یير وع،متطلبات شهادة ماستر أ كديمي المیدان

 .تجارية 

 يمفي لمعلمي مدارس التعلیب الوظ االاغتر (، "2011، )التاجوري، حنان -3

ة ی. كل يررسالة ماجس ت "،تاير عض المتغنة بن غازي في ضوء بي ال ساسي بمد

 .ياب ی ل  ،ونسيال داب، جامعة قار 

ة والشعور یت الشخص اير  المتغينالعلاقة ب(، "2012) ،الحمداني، ناهدة -4

نة من معلمي المدارس ی ة ل راء ع یدراسة اس تطلاع  "،فيیب الوظ ابالغتر 

 ،امعةوالاقتصاد، جة الإدارة یكل  ،يررسالة ماجس ت ،نويي ة بمحافظة ن یالابتدائ 

 .اقالعر  ،لصالمو 

لنجاح الرقاب(، "2013،)حلوحقي،الذيابي،سمير -5 ة متطلبات الهیكل التنظيمي اإ

لدارية بتوس یط الثقة بالعاملين" یل بحث تطبیقي وهو جزء من متطلبات ن   ،ااإ

 .دغداجامعة ب ،قتصادالادارة والدبلوم العالي في الرقابة والتفتيش، كلیة الا

ين"، (،"أ ثر التمكين في تعزيز خاصیة الثقة بين العامل2014لى،)الزعبي،حسن،ع -6

دا دراسة ميدانیة في شركت الصناعات الكهربائیة و الهندس یة ال ردنیة،قسم رة اإ

 ردن.،الاال عمال،كلیة الاقتصاد والعلوم الادارية،جامعة العلوم التطبیقية،عمان

تنظيمیة تنظيمیة والثقة ال أ ثر العدالة ال "، (2008، ) طه نوري،الشكرجي، أ سماء  -7

في  راء عینة من العاملينلدراسة تطبیقية  "،حتراق النفسي للعاملينفي الا

دارة  دارة لإ ایة كل عمال، ال  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، رسالة دكتورا في اإ

 .قتصاد، جامعة بغدادلإ وا

أ ثرالثقة (،" 2019العسمي،سماح،بنت عبدالقادر،الحنیطي،محمد،بن فالح، ) -8

دني لمان ادراسة ميدانیة على الهیئة العامة للطير "، نةواط لمالتنظيمیة على سلوك ا

 ،لك عبد العزيزلمدارة جامعة االاكلیة االقتصاد و ، بمحافظة جدة

لد لمجا ،سادسارية والقانونیة العدد ال لإدقتصادية والإ مجلّ العلوم ا، السعودية،جدة

 .الثالث
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ب االاغتر  في وعلاقتها بمس توىیدرجة ال من الوظ (، "2016، )وتي، فاطمةيالقر  -9

 ،يررسالة ماجس ت "،ري المدارس الخاصة في محافظة الزرقاءيفي لدى مدیالوظ 

 .نال رد ،ةیا، الجامعة الهاشم یة الدرسات العل یكل 

دارة الصر یج ی ت اأ ثر استر (، "2010، )دياالمعشر، ز -10 ي في يمنظ ع الت اات اإ

 ،ةا، جامعة مؤتیسات العل اعمادة الدر  ،يررسالة ماجس ت "،فيیب الوظ االاغتر 

 .،ال ردن

لمرحلّ ري مدارس اية لدى مديمیأ نماط القوة التنظ ،"انيبو كر ، سف  -11

 "،ينمفي لدى المعلیب الوظ انة الزرقاء وعلاقتها بدرجة الاغتر ي ة في مدیال ساس  

 ،ةیالجامعة الهاشم ا، یسات العل اعمادة البحث العلمي و الدر  ،يررسالة ماجس ت

  .2014،ال ردن

 النفسي في ينتمكأ ثر ال (،"2013مصطفى خالد، ) ن ي، كر ئاميدي  -12

ة امعة في جیة ال رء رؤساء ال قسام العلم لاعیسة اس تطادر  "،فيیب الوظ االاغتر 

 .نيفداة الر یتنم  ،دهوك

ات الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالمتغير  (،"2012)جلال اإسماعیل ش بات، -13

 دراسة حالة، جامعة القدس المفتوحة،"،شخصیة في الجامعات الفلسطینية ال 

 .جامعة القدس المفتوحة، فلسطين

 الحد من الاغتراب في   الإداريينالتمك ( ،"اهمیة2020نة، كرباع، )جما -14

ن مة ضم، مذكرة مقدبسكرة،دراسة ميدانیة في مديرية الحماية المدنیة،  "فيیالوظ 

 الماستر في علوم التس یير، متطلبات نیل شهادة

ه و علاقت يمينظ الت ناخ ( ،"الم 2016لس، مازن،أ كرم، عبدالله، )ح -15

هذه  العاملين في البنوك التجارية الفلسطنیة"، قدمت الوظیفي لدىب لغترابا

دارة ال ع ن ممال الرسالة اس تكمالً لمتطلبات الحصول على درجة الماجس تير في اإ

 الادارية،جامعة ال زهر،غز.كلیة الاقتصاد و العلوم 

(،"دراسات في س یكولوجية 2003لطیف،محمد، )خلیفة،عبدال  -16 

 الاغتراب"، طبعة ال ولى، القاهرة، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع.

 ،جتماعیةمجلّ العلوم الانسانیة والا "،الاغتراب("2012، )زولیخة, ج -17

 ، الجزائر.وادي سوف

دارس الثقة لدى مديري بالم(، "2016)بنات، ديب  ،سعید ،ايدةع -16

 السائد ظيميبتدائیة بوكلة الغوث الدولیة بمحافظات غزة وعالقتها بالمناخ التن الا

 .مية، غزةسلاالامعة اج ،منشورة يرغَ ،، مذكرة ماجيستر "لديهم

تحصیل الاغتراب النفسي وعلاقته بال (، "2016،) علي،دانیال ،عباس -18

اء لإيو ادراسة مقارنة بين طلبة المرحلّ الثانوية الترلء في مراكز  "،الدراسي

  علمرسالة مقدمة لنیل درجة الماجس تير في ،والطلبة المقيمين في محافظة دمشق

 .النفس التربوي

ل كديمي لدى الاغتراب النفسي وعلاقته بالتكيف ا(، "2012،)كريمة، يونس -19

 .ر، الجزائ"طلاب الجامعة

في یلوظ في وعلاقته بال داء ایب الوظ االاغتر (،"2011) اسةيم  محمد، -20

عة ، الجامجارةكلریة الت "،ةز  العالي في قطاع غيمالتعل ة ویرة الترب زا في و ينللعامل

 .ينفلسط ،غزة،ةيالإسلام 

(، "دور الثقة التنظيمیة في 2014متعب،حامد،كظم،العطوي،عامر،علي، ) -21

وقفية والسلوكیة"،دراسة تطبیقية في معمل تحسين مس توى مخرجات العمل الم

دارة  نس یج الديوانیة،جامعة القادس یة، كلیة الإدارة والاقتصاد، قسم اإ

 .2008الإعمال،

الاغتراب النفسي لدى عینة من اللاجئين ،"يوسف، أ بو حمیدان  -22

 .، ال ردن"السوريين في ال ردن وعلاقته ببعض المتغيرات الديموغرافية

 -والبحوث:الدوريات  -ب

بر  -1 أ ثر ضغوط العمل على الشعور (، "2015، )، عبدالسلاماهيماإ

ة ب ة والبحوث ال يسات التجار اة للدر یالمجلّ العلم  "،فيظیب الو ابالغتر   ،ةيیئ

 .6، العدد،1المجلد

(، "أ هم المصادر التنظيمیة في بناء 2022بحري، صابر،خرموش،منى، ) -2

فس یة ت الن المنظمة"،مجلّ الجامع في الدراساالثقة التنظيمیة لدى ال فراد في 

 .1،العدد7والعلوم التربوية،المجلد

ب االاغتر (،"2014،)أ بو مقدم، أ روى  ،بات، محمدی شع  ،بوسمرة، محمود -3

سة ادر "،ةين ی س في الجامعات الفلسط يئة التدر ی في لدى أ عضاء ه یالوظ 

 بحوثة لل یمجلّ اتحاد الجامعات العرب ، لیة في جامعتي القدس والخل یدان يم 

 .2، العدد34المجلد ،يمفي التعل

حواله، سهير،بنت محمد، جس تنية،ندى، بن طلال،بن توفيق،   -4

 نةي بمد ال طفالض يار لدى معلمات ظیفيالو  با(،"واقع اغتر 2019)

 ، العدد ال ول.1الرياض"،العلوم التربوية،المجلد

غماس االندور الثقة التنظيمیة في تعزيز (، "2014،)قاسم،ياسمين ،الخفاجي -5

 ،ء ربالكدراسة تحلیلیة الراء العاملين في مديرية توزيع كهرباء  "،الوظیفي

 .42،العدد10،المجلدءلاامعة كربج-كلیة االدارة واالقتصاد 

الثقة "التأ ثير التفاعلي بين العدالة و ، (2012،)علك،جبوري،الخفاجي،حاكم -6

ینة ء ع لیلیة أ لرادراسة تح ،التنظيمیة وانعكاسه في تحقيق جودة حياة العمل"

لدارية واا من العاملين في جامعة الكوفة، دية ، لقتصامجلّ القادس یة للعلوم ااإ

 .المجلد الرابع عشر ، العدد الثالث

الاغتراب الوظیفي في ظل النظريات (، "أ بعاد 2018ذياب لبنى، ) -7

مجلّ جيل العلوم الانسانیة  ،جامعة محمد لمين دباغين،سطیف "،ال ساس یة

  ،.40العدد ،والاجتماعیة

مساهمة الثقة التنظيمیة في تحقيق (، "2016سهام،موفق،أ حمد،ضیف،) -8

 مركز البحث العلمي والتقني للمناطق ،دراسة حالة "،الولء للمؤسسة

 ،.2،العدد3،المجلدبسكرة ،الجافة )عمر البرناوي(

 مس توى في ؿ,اثر مصادر ضغوط العم (2013)رنا ناصر, صبر،  -9

 ينضالممري نراء عینة مللادراسة تحميمیة  – الوظیفي باغتراب الشعور

 لومیة بغداد لعكل  مجلّ,  التعليمي وكوالممرضات في مستشفى اليرم

 .25قتصادية , العدد االا

 عاد وعلاقته بأ بينط لدى الموظفمظاهر الإحبا(، "2005، )رة، أ كثميالصر  -10

 .32،العدد2،المجلدةريسات العلوم الإدامجلّ در  "،ييمب التنظ االاغتر 

ة عرفة الضمنیلم اس تخراج افيالثقة ودورها (، "2019،)عائشة صفراني ، -11

كلیة العلوم  -زائرلجا -جامعة عمار ثلیجي اأ لغواط "، ومشاركتها

 .4دد،الع6،المجلدقسم علوم التسيراالقتصادية، التجارية وعلوم التسيري، 

https://drive.google.com/file/d/1BTQ_5QzCDUjXdiT-3Q8OnojPP1lLRP3J/view
https://drive.google.com/file/d/1BTQ_5QzCDUjXdiT-3Q8OnojPP1lLRP3J/view
https://drive.google.com/file/d/1BTQ_5QzCDUjXdiT-3Q8OnojPP1lLRP3J/view
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 .العدد الثلاثون

 باالاغتر  و الإحباط المهني ينسة العلاقة ب،"درا (2005،) عبود، سحر -13

 .42،العدد،19، المجلدمجلّ الإرشاد النفسي "،ض ال طفاليالدى معلمات ر

مدى تأ ثير الفساد (،"2018، )أ بو المعاطي ،عادل محمد حبیبغنيم، -14

الإداري في مس توى الثقة التنظيمیة والانغماس الوظیفي في الدوائر 

یة لعرب اكلةیة العلوم وال داب بالنماص، جـامعة بيشة، المملكة  "،الحكومية

 .2عدد،ال5، المجلدوادارية لّ الدراسات المالیة والمحاسبيةمج ،السعودية

لتام تحلیل العلاقة بين الثقة التنظيمیة والا،" (2010)حكمت محمد ،فلیح، -15

 یة فيدراسة اس تطلاعیة في دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماع  "،التنظيمي

 . 83العددالعراق،مدينة تكريت، مجلّ الإدارة والاقتصاد،

لى اثر الثقة بين العاملين ع"،(2010، )عبد العزيز محمد رفاعي ،ممدوح -16

لّ ، مجدراسة ميدانیة على الشركة القابضة لمصر للطيران "،مشاركة المعرفة

 .76د،العد،مصرالمحاس بة والإدارة والتامين، كلیة التجارة جامعة القاهرة

دراك (، "2014، )يوسف،حامد ،يوسفمناع، -17 تأ ثير الثقة التنظيمیة واإ

 شركتدراسة تطبیقية على ال "، العدالة التنظيمیة على الالتام التنظيمي

امعة ج،( كلیة التجارة )بنين ،لل دوية والكيماويات، التابعة للشركة القابضة

اني الث ،المجلّ العلمیة لقطاع كلیات التجارة، جامعة ال زهر، العددال زهر
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 -الكتب العربیة: -ت
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 .يعدار الكتاب الجامعي للنشر والتوز
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قالملح  

 أ ربیل  -جامعة صلاح الدين  

 كلیة الادارة والاقتصاد

دارة    ال عمالقسم اإ

 اس تمارة الاستبانة  

 .......... یبة وبعدط تحیة 

جراء الباحثون يقوم      "متغـيرات بـين عـلى العلاقـة تعـرف بغرض ميدانیة دراسة باإ

 عینة من ) دراسة تحلیلیة ل راء "الاغتراب الوظیفي و دورها في انعدام الثقة التنظيمیة

 مـن نرجـوالمـوظفين في عـدد مـن كلیـات جامعـة صـلاح الديـن في مدينـة أ ربیـل( ، 

هذا  نتائج تكون حتى الاس تقصاء هذا في الواردة ال س ئلّ عن بالإجابة التكرم س یادتكم

 سـ تكون بهـا تـدلون سـوف التي البیانات أ ن لس یادتكم ونؤكد وسليمة، دقيقة البحث

لة  تسـ تخدم تامة، ولـن سرية موضع  جزيـل ولـكم .فقـط العلمـي البحـث أ غـراض في اإ

 . واهتمامكم تعاونكم حسن على الشكر

 والله ولي التوفيق.....

                                                                                                   

 الباحثون

      البیانات الشخصیة للمس تجیب :  المحور ال ول

                              ذكر                                                   :الجنس -1

 انثى 

                                 :العمر   -2

 :لدراسي التحصیل ا - -3

                             ة فما دوناعدادي                                                  

 دبلوم

بكالوريوس                                                                                     

       دراسات علیا

 عدد س نوات الخدمة -4

              س نة                      5اقل من                                              

 س نة  9 - 5من 

س نة                                 14 - 10من                                             

 س نة فــــأ كثر 15من 

 



 747  للعلوم الإنسانیة والإجتماعیة كیتكن ی ل ۆ پمجلّة 
 

 

Original article  |  Volume 4  |  Number 1  |  2023 

 لفرد عنل اا اإلى انعز يرشي  بأ نها" -التنظيمي: بالغترابالمحور الثاني: العبارات الخاصة 

لعمل انظر  ،تمرد على هذا العملي عله يجحوله في العمل، وعجزه عن أ داء مهامه، مما 

 زوفه عنمه وعمه بمهااؤثر على الت يله، مما  نًا كاومتلقي الخدمة، وأ ن المنظمة لم تعد م

 ". أ دائها برغبة منه

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

ل 

اتفق    

 بشدة

 العجزأ ولً: 

يصعب علي اتخاذ أ ي قرار يتعلق  1

 .بمس تقبلي الوظیفي

     

اتخاذ أ ي قرار   العاملينعلى صعوبة 2

 .الوظیفي هميتعلق بمس تقبل 

     

       .ر بالملل بسبب روتینية العملو شع 3

قق ن يحأ  ل يس تطیع الفرد العامل  4

 هم.شيئا ذو قيمة في مجال عمل 

     

فرصة اس تخدام  المنظمة تتيح ليل  5

مكانات  .ما لدي من قدرات واإ

     

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

ل 

اتفق    

 بشدة

 اللامعیاريةثانیاً: 

يصعب الالتام بال نظمة والقيم  1

لن  المنظمي السائدة في محیط عمل

اصبح شيء لمبالة في تطبیق القيم 

 و عدم یعالجم  والانظمة من قبل

 .م بهاالت ا

     

بأ نه من الضروري أ ن  العاملين عتقدي  2

يس تغل الفرد ال خرين لكي يكون 

 .ناجحاً 

     

على نظمة ما تتم الترقية في الم  كثيراً  3

 .أ سس غير موضوعیة

     

اإلى التحايل حتى العاملين  جأ  يل 4

  هم.تغلب على المشكلة التي تواجه ي 

     

في العمل دون  مرغباتهالعاملين نفذ ي  5

 بها. مالاهتمام لقيم العمل لعدم قناعته

     

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

ل 

اتفق    

 بشدة

 العزلة الاجتماعیةثالثاً: 

عدم رغبة ومحدودية المشاركة في  1

كثير من النشاطات الاجتماعیة 

 بالمنظمة.

     

 هامن حول س تمتع بوجود ال خرين ي ل  2

 .فضل العزلةيو 

     

كون مع ير بالضیق عندما و شع 3

 .ال خرين

     

 بحاجة لل خرين ار بأ نهو شععدم  4

مشاركة ال خرين في  وليحب

 .منهاحز أ فراحهم وأ  

     

ر الفرد فيها بالنتماء اإلى و شع عدم  5

 لمنظمة.أ و ا خرينالا

     

 

يم :التنظيمیةبثقة ات الخاصة العبار  -المحور الثالث: ان الفرد "أ ن الثقة تعبر عن مدى اإ

 بكلام وتصرفات وقرارات الاخرين".

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

ل 

اتفق    

 بشدة

دارة المنظمة -أ ولً:  الثقة باإ

 ليندارة جديرة بثقة العامالاتكون  1

اإش باع  لالنظمة من خلم ا في

الدعم  فيرحاجاهتم ورغباهتم وتو 

 لين.عنوي للعاملم ادي و الما

     

ساعدة والعون الم دارة يد الاتقدم  2

 فين.وظالمیع لجم 

     

 عينب الموظفين لحدارة مصاالاتأ خذ  3

  .القرارات اتخاذها عتبار عندالا

     

لتعزيز وتوس یع  الادارة تسعى 4

للعمل  فينوظالم بين تالتصال

 .بينهم المشترك

     

 الموظفيندارة على اإشراك الا تحرص 5

 .س تقبلیةالم بكل القضايا 

     

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

ل 

اتفق    

 بشدة

 الثقة بالرئيس المباشر -ثانیاً:

 في مديري على يمكنني الاعتماد 1

ذا مساعدة على الحصول  واجهتني اإ

 .لالعم في صعوبات

     

 مديري مع بحرية يمكنني التحدث 2

 في تواجهني التي المشأكل حول

 .لعملا نطاق

     

یع العمل عادل مع جم  مديري في 3

 الموظفين.

     

      مشأكل برالعمل يعتديري في م 4
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ويعطيها نفس  هخرين مشأكلالا

 .تمامالاه

      .العمل بوعوده في ديرييلتم م 5

اتفق  العبارات ت

 بشدة

غير  اتفق

 متأ كد

ل 

 اتفق

 ل

اتفق    

 بشدة

 الثقة بالزملاء -ثالثاً:

 في لائيعتماد على زمالاأ س تطیع  1

 .م ومعارفهمتهمهارا في تيالعمل لثق

     

العون  ليالعمل يقدمون  زملائي في 2

  .عنويالم دي و المابعیدا عن الكسب 

     

التحدث مع في  أ ي مانع يليس لد 3

لائي بخصوص الافكار زم

  والمعلومات العمل.

     

تشجیع  الىالعمل  يسعى زملائي في 4

 .بیننا المشتركتصال للفهم ال

     

العمل يعتربون مشأكلي  في لائيزم 5

صة الخا مشأكلهم انهأ واجهها وك   تيال

 .مبه

     

 

 كخستنريَ متمانةيي بيً لة ثيشة بووني ناموَ يلَروَ
 

 لة كنموونةية ضوونىاوبوَرِ لة شيكارييية ذينةوةيةكي) تويَ
 ريلةشا سةلاحةددين ىزانكوَ ذةكانيليَكوَ لة فةرمانبةران

 (رهةوليَ
            رحمان یسعد نهايت. ی.ث           حسين عبدالخالق رازاو. یث.

 اسعد الحص بارزان. ي.م
 يانكوَووري ، زئاب و ريكارطيَ ذىليَكوَ ، كار ريبةشي كارطيَ

 رهةوليَ - سةلاحةددين
 ثووختة

 بة ثيشة بووني ناموً يلَوَرِ زانيني ذينةوةيةئامانجي ئةم تويَ     
 ات،دةسةلَبيَ بة هةستكردن) لة بريتية كة لقةكانيةوة ةهةندةرِ

 شةطيريبةطوَ هةستكردن ناستاندارد، بة هةستكردن
 ةهةندةكانيةوةة رِب كخستنيَرِ متمانةيي بيَ لةسةر( ايةتيمةلَكوَ
 وبةريبةريَ بة بوون متمانة كخراو،ريَ ريكارطيَ بة بوون متمانة)
 ضوار ذينةوةيةتويَ ئةم( هاوكاران بة بوون متمانة ،استةوخوَرِ

 اوةرِطوَ بة دةكاات شكةشثيَ زاراوةيي و زيبيردوَ وةيةكيضيَ

ي زانكوَ ذةكانيليَكوَ فةرمانبةراني رةداليَ. لقةكانيةوة و سةرةكي
 وةرطيراوة ذينةوةكةتويَ نموونةيةكي وةك رهةوليَ -حةددينسةلاً

 بابةتة لة ذينةوةكةتويَ طرينطي وة مةيداني، لايةني بوَ
 وازيشيَ. تدةطريَ سةرضاوة ذينةوةكةتويَ طرنطةكانى

 كيَمةلَكوَ كة شيكردنةوةية، و وةسفي وازيشيَ ذينةوةكةتويَ
 شةيكيَ مةزندةكراو بوَ كياميَوةلَ وةك تدةطريَ خوَ لة طريمانة

 ئاماري ئةدةواتي ضةندين ئةمةشدا طةلَ لة ذينةوةكةتويَ
 طةيريَ لة مةيداني، لايةنى لينةوةكوَليَ بوَ بةكارهاتووة

 ئةم . وة بوSPSS-V.20َ ئاماري طراميثروَ نانيبةكارهيَ
 كراوة وةدابةش ندراوةبةكارهيَ ثرسيار ليستي مةبةستةش

 ذةكانيليَكة كة فةرمانبةراني كوَذينةوةتويَ نموونةي بةسةر
 لةوانة امبةلَ ثرسيارة ليستي( 90) كة سةلاحةددين يزانكوَ

 ( ليستي ثرسيار طةراوةنةتةوة كة هةموويان شياون بو86َ)
 كيَمةلَكوَ تةطةيشتوَ ذينةوةكةتويَ دا تايكوَ لة. شيكردنةوة
 هةموو بة كاريطةري و ثةيوةندي بووني طرينطترنيان دةرئةنجام

. دا كخسنريَ متمانةيي بيَ لةسةر ثيشة بووني ناموَ ةهةندةكانيرِ
 ئةم ضةسثاندني بة كة ئةوةية ذينةوةيةتويَ ئةم ذطاريئاموَ

 كة ذةكانةليَكوَ فةرمانبةراني كردني خزمةت بوَ ثةيوةندية
 زطاريثاريَ لةسةر بوون بةردةوام وة. ذينةوةكةنتويَ بذاردةيهةلَ

 و ثيشة بووني كاني ناموَةهةندةرِ بةرزي ئاست كردني
 .كخستنريَ متمانةيي بيَ لايةنةكاني

 كخستن،ريَ متمانةيي بيَ ثيشة، بووني ناموَ: ووووشةي خستنةرِ
 ناستاندارد، بة هةستكردن ات،دةسةلَ بيَ بة هةستكردن
 بة بوون متمانة ايةتي،مةلَكوَ شةطيريبةطوَ هةستكردن

 ،ستةوخوَارِ ريارطيَك بة بوون متمانة كخراو،يَرِ وةبةرىيَبةرِ
 اران.هاوك بة كردن متمانة
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The Role of career alienation in the Lak of Organizational 

Trust (Confidance)  
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Razaw Abdulkhaleq  Hussein  - Nehayat saady Rahman  -    

Barzan salih Asaad                      

Department of Business Administration-College of 

Administration and Economic 

The aim of the research is to identify the role Job alienation 

with its subdivisions (Powerlessness, Normlessness, Isolation 

Social, Rebellion , Meaninglessness) in Organizationl Trust. 

The research presented theoretical and conceptual framework 

for the main and secondary variables. employes at the Colleges 

of SalahaddinUniversity -  Erbil and number of its directorates 

were chosen as a field for conducting the research. The 

importance of the research stems from the importance of the 

topics examined. The research was systematically and 

descriptively analyzed, and a set of hypotheses was identified as 

probative responses to the research problem, which were tested 

using multiple statistical tools, using the SPSS-V.20 statistical 

program. The questionnaire was used as a means of obtaining 

the data. It was distributed to a sample of employes of 

Salahaddin University The number of employe was (90) , and 

(86)  questionnaires were retrieved and all were valid for 

analysis. The study concluded that there is a relationship and 

influence for all dimensions of Job alienation in Organizationl 

Trust. The research recommended employing this relationship 

to serve the employe of Colleges SalahaddinUniversity.  

Key words:- Powerlessness, Normlessness, Isolation Social, 

Organizationl Trust, Organization in Trust, Supervisor 

Immediate in Trust, Coworkers in Trust. 

 

 

 

 

 

 


