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 ممخص:
ىدفت الدراسة الحالية إلى تحديد كيفية مساىمة المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية في 

ببرج بوعريريج، مف خلبؿ الكشؼ عف Condor بناء الثقة التنظيمية داخؿ مؤسسة كوندور 
مساىتميا في بناء )الثقة بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة العميا(، باعتبار أف ىذه 
العناصر الثلبثة ىي الأبعاد الرئيسية لمثقة التنظيمية. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ ونظرا لطبيعة 

مدنا المنيج الوصفي لأنو الأنسب متغيرات البحث التي تشمؿ مجتمع الدراسة ككؿ، اعت
لدراستنا، كما تـ استخداـ مجموعة مف الأدوات جمع البيانات والمتمثمة في الملبحظة والمقابمة 

استبانة عمى عماؿ التنفيد، وتـ اختيارىا عف طريؽ  120والاستبياف كأداة رئيسية، وتـ توزيع 
 لمتحميؿ الصالحة الاستبيانات عدداستبانة. أما  113عينة عشواية بسيطة. تـ استرجاع 

 .العينة حجـ إجمالي مف (%90) نسبة يقابؿ ما أي استبيانا 107 بمغ قد الإحصائية والمعالجة
وتـ التحقؽ مف فرضيات الدراسة بواسطة الأساليب الإحصائية المناسبة باستخداـ برنامج 

SPSS.V 25:وتوصمت دراستنا إلى جممة مف النتائج كاف أىميا ، 
 الثقة التنظيمية داخؿ في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم

 .Condorمؤسسة كوندور
 الموارد البشرية بمشرفييـثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم 

 .Condorداخؿ مؤسسة كوندور
 الموارد البشرية ثقة ي بناء فالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  لا تساىم

 .Condorمؤسسة كوندور بزملبئيـ
 الإدارة ب الموارد البشريةثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم

 .Condorة كوندور مؤسسالعميا ل
الثقة المسؤولية الاجتماعية، المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية،  الكممات المفتاحية:

  .Condorالتنظيمية، مؤسسة كوندور 
 
 
 



 

Abstract: 

This study endeavors to explore the contribution of social responsibility towards 

human resources in building organizational trust within Condor Company situated 

in Bordj Bou-Arreridj. The investigation focuses on the role of social responsibility 

in fostering trust among employees towards their supervisors, colleagues, and senior 

management, considering these facets as pivotal dimensions of organizational trust. 

Employing a descriptive methodology suited to the comprehensive nature of the 

research variables, the study employs various data collection methods such as 

observation, interviews, and questionnaires as the primary instruments. A total of 

120 questionnaires were distributed among operational workers, selected through 

simple random sampling. Retrieving 113 questionnaires, 107 were deemed valid for 

subsequent statistical analysis, representing 90% of the total sample size. The study 

employs statistical methods, utilizing SPSS version 25, to test its hypotheses. The 

findings reveal that: 

 Social responsibility towards human resources significantly contributes to 

the cultivation of organizational trust within Condor Company. 

 Social responsibility towards human resources plays a crucial role in 

enhancing trust among employees towards their supervisors within Condor 

Company. 

 Yet, it is found that social responsibility towards human resources does not 

significantly contribute to fostering trust among employees towards their 

colleagues within Condor Company. 

 Furthermore, social responsibility towards human resources is identified as a 

key factor in building trust among employees towards senior management 

within Condor Company. 

Keywords: Social responsibility; Social responsibility towards human resources; 

Organizational trust; Condor Company. 
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 المستمرة، حيث والاجتماعية الاقتصادية والتحولات السريع تطوربال عصر الحالياليتسـ       
 بمواردىا يتعمؽ فيما وخاصة لممؤسسات، عنو غنى لا أمرًا الاجتماعية المسؤولية أصبحت
 الحيوي العنصر عتبرت بؿ المياـ، بتنفيذ تقوـ عاممة قوة مجرد تليس ةالبشري ردافالمو . البشرية
 والتطوير، التغيير وراء الدافعة القوة يفي المؤسسة، داخؿ نمووال للببتكار الأساسي والمحرؾ

 عمى مقتصرة تعد لـ ومنو فالمؤسسة .المؤسسة وأىداؼ رؤية تحقيؽ في ساسيالأ عنصرالو 
 عمى تشجع عمؿ بيئة توفير إلى تمتد بؿ لمموارد البشرية، الأساسية الاحتياجات تمبية مجرد

 المسؤولية مفيوـ إفموارد البشرية. ال وسعادة رفاىية مف وتعزز بالميارات، والارتقاء الابتكار
 في أساسي كمحور ةالبشري مواردال بأىمية الاعتراؼ عمى ينطوي (CSR) اتمؤسسلم الاجتماعية

 الموارد المسؤولية الاجتماعية اتجاه ممارساتالمؤسسة ل تبني وبالتالي، مؤسسة، أي نجاح
 المستدامة. التنمية وتحقيؽ ماؿالأع استدامة لضماف ضرورة صبحي البشرية
 الإنسانية والمبادئ القيـ تفعيؿ البشرية نحو الموارد تجاها الاجتماعية تسعى المسؤولية      
 مف يتجزأ لا اجزء اباعتبارى موارد البشريةال ورعاية بمصمحة العمؿ، والتفكير بيئة داخؿ

 تطوير فرص وتوفير وصحية، عادلة عمؿ بيئة توفير في تتجمى فيي. المؤسسة استراتيجية
 الفرص في المساواة وضماف والشخصية، العممية الحياة بيف التوازف وتحقيؽ والتدريب، الميارات
 التزاـ مف يتجزأ لا جزءًا البشرية لمموارد السميمة الإدارية الممارسات ىذه تعتبر. والمكافآت
 .الاجتماعية بالمسؤولية المؤسسة
 الثقة بناء في فعالًا  دورًا تمعب أف لممؤسسة يمكف الممارسات، ىذه تحقيؽ خلبؿ ومف      

إيجابية بيف  علبقات الأساسية في بناء الركيزة تمثؿ التنظيمية الثقةف. المؤسسة داخؿ التنظيمية
 والعدالة الشفافية مف التنظيمية الثقة وتنبع لممؤسسة، والمشرفيف والإدارة العميا موارد البشريةال

 وأىداؼ رؤية مف يتجزأ لا جزء بأنيـ عامميفال يشعر حيث المؤسسة، داخؿ اؿالفع والتواصؿ
 المشاركة عمى وتشجيعيـ وتقديرىـ بقيمتيـ وكذا الشعور. وتُقدر تُسمع أصواتيـ وأف المؤسسة
 والانخراط والانتماء الولاء تعزيز في كبير بشكؿ يساىـ المؤسسة، وىذا أىداؼ تحقيؽ في الفعّالة

  .المشترؾ النجاح وتحقيؽ مياميـ أداء في يفاممعلم الإيجابي
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 الموارد تجاها الاجتماعية المسؤولية عمى المؤسسة تركيز بأف القوؿ يمكف ثـ، ومف      
 وتحفيز المؤسسية الروح تعزيز وبالتالي التنظيمية، الثقة بناء عمى مباشر تأثير لو البشرية

نتاجيتيـ أدائيـ وتعزيز الموظفيف  .وا 
 ثقة وبناء البشرية، الموارد اتجاه الاجتماعية المسؤولية بيف الوثيؽ الارتباط فيـ فإف ذا،ل      

 عمؿ بيئة وتطوير المستداـ النجاح لتحقيؽ أساسياً  مفتاحاً  يمثؿ المؤسسة، داخؿ التنظيمية
 .لمجميع ومثمرة مميمة
اعية اتجاه الموارد وسنحاوؿ في ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى دور المسؤولية الاجتم      

ببرج  condorالبشرية في بناء الثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة وقد اخترنا مؤسسة كوندور 
 بوعريرج لدراسة ىذا الموضوع.

ومف أجؿ الإلماـ بالموضوع والتعرؼ عمى حيثياتو، والاجابة عمى تساؤلاتو وصدؽ فرضياتو، 
 التالي:قمنا بتقسيـ الدراسة إلى خمسة فصوؿ رئيسية وىي ك

د إشكالية وتساؤلات الدراسة مع فرضياتيا، يحدوفيو تـ ت "موضوع الدراسة"الفصل الأول:       
الدراسة، مع تبياف أىداؼ الدراسة وأىـ المفاىيـ الإجرائية وأىمية ومبرارات اختيار موضوع 

 .بعض الدراسات السابقة في ىذا الموضوع بالإضافة إلى ،لمدراسة
 التطرؽتـ  الفصؿ ىذاو في  طار المفاىيمي لممسؤولية الاجتماعية""الإي: الفصل الثان      

حيث تناولنا نشأة وتطور المسؤولية  إلى الإطار النظري المتعمؽ بالمسؤولية الاجتماعية
الاجتماعية، وتحديد المفيوـ وأىمية تبني المؤسسة لممسؤولية الاجتماعية، بالإضافة إلى أبعادىا 

ستراتيجيات ومعوقات المسؤولية الاجتماعية اضافة لأىـ الركائز الأساسية ومبادئيا، وكذلؾ ا
الرئيسية لممسؤولية  مؤشراتي المؤسسات. ثـ يمييا عرض لملنجاح المسؤولية الاجتماعية ف

 الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية .
ض الأدب جاء ىذا الفصؿ لعر  طار المفاىيمي لمثقة التنظيمية""الإالفصل الثالث:       

النظري المتعمؽ بالثقة التنظيمية وفقا لرؤية تناولت نشأة وتطور الثقة التنظيمية، وتحديد مفيوـ 
بالإضافة إلى قواعدىا  وكذالؾ أىدافيا، وأىمية الثقة التنظيمية في المؤسسة وخصائصيا،

ا أىـ معوقات وأنواعيا، يمييا تقديـ توضيح حوؿ أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الثقة التنظيمية، وكذ
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الثقة (عرض للؤبعاد الرئيسية لمثقة التنظيمية المتمثمة في  تـ وفي الأخير بناء الثقة التنظيمية.
 .مع أىـ مؤشراتيـ )، الثقة بالزملبءيف، الثقة بالمشرفالعميا بالإدارة
 بالمؤسسة كوندور التعريؼتناولنا فيو  الفصل الرابع: "الإجراءات المنيجية لمدراسة"      

condor  ،بالإضافة إلى الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة، مف التعريؼببرج بوعريريج 
 السيكومترية الخصائص البيانات، جمع أداة سة،االدر  وحدود سة،االدر  في المستخدـ بالمنيج
 مةالمستخد الإحصائية والأدوات إختيارىا، وكيفية الأساسية سةار لدا وعينة مجتمع سة،االدر  لأداة
 .سةاالدر  في

تـ التطرؽ في ىذا  الفصل الخامس: "عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة"      
الفصؿ إلى عرض وتحميؿ وتفسير البيانات المتعمقة بالمتغيرات الشخصية لأفراد العينة، 

الثقة ر المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية ومتغي والبيانات المتعمقة بكؿ مف متغير
، ومف ثـ تـ الزملبء، الثقة بالادارة العميا(التنظيمية بأبعادىا الثلبثة )الثقة بالمشرفيف، الثقة ب

وفي  ،ةالسابق ساتار دوال الفرضيات مف كؿ ضوء فيتفسير ومناقشة النتائج المتحصؿ عمييا  
 ، وفي الأخير خرجنا بنتيجة عامة لمدراسة.السوسيولوجية النظرياتضوء 
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 إشكالية الدراسة .1
أىـ عنصر مف عناصر  محؿ اىتماـ العالـ المعاصر باعتبارىا البشرية الموارد تعتبر     

المحور الأساسي لدراسة التفاعلبت الاجتماعية داخؿ ىي  ودعائـ التنمية، والموارد البشرية
 الحاسـ العامؿ ىو كفاءتو ودرجة البشري المورد أصبحقد  ،ت وفي المجتمع بشكؿ عاـالمؤسسا
العديد مف  وتأكد ا. وىذا مالتنظيمي وتعزيز الميزة التنافسية لممؤسسة التقدـ والنجاح لتحقيؽ

مكونات  مف ارئيسي اجزء البشري باعتباره موردمبريقية مف خلبؿ ضرورة العناية بالالدراسات الإ
 الدولة. االتي تممكي أىـ الموارد مف حاليا البشري العنصر يعتبر النامية الدوؿ وفي المؤسسة،

يمكف أف ينشأ  لا ووند يعد المورد البشري أحد العناصر الميمة في كؿ تنظيـ ناجح وفعاؿ،
دارة، عمـ النفس، عمـ عمـ الإكالعديد مف التخصصات تنظيـ، لذلؾ اىتمت أي أو يكوف 
مداخؿ السموكية في عمـ ، ومف بيف البيذا المورد وحتى الوقت الحاضر منذ ظيورىا الاجتماع

الجوانب  ركزت عمىالتي العلبقات الإنسانية  مدرسةالإدارة التي اىتمت بالمورد البشري نجد 
النفسية والاجتماعية لممورد البشري داخؿ المؤسسة باعتبار أف الاحتياجات الاجتماعية والنفسية 

 .التنظيمية ليةاعالفو الإنتاجية الكفاءة  ليا تأثير عمى تحقيؽ
 المؤسسة، الموارد الاستراتيجية والأكثر أىمية بالنسبة أىـ البشري مف المورد اعتبار وعمى     

 أدائو ومياراتو مف وتحسيف البشري در مو الوضبط  تفعيؿ بنجاح مرىوف مؤسسة أيفإف نجاح 
 عمؿكما ت وتحفيزه وتطويره، وتنمية قدراتو، ورصد المعرفة الكامنة لديو، ،تدريبوو  وتعميم خلبؿ

الأنشطة الموكمة إليو بأفضؿ كفاءة البيئة الداخمية والخارجية لو كي يؤدي الأعماؿ و عمى تييئة 
ىو الذي يقوـ بترتيب وضبط واستغلبؿ مختمؼ الموارد والإمكانات المادية والفنية نو لألديو، 

يحدد السمطات و  كما أنو يعمؿ عمى توزيع الأدوارالمالية والتكنولوجية التي تمتمكيا المؤسسة، و 
الأدوات، فيو المورد الذي بدونو لا يمكف أف تتحقؽ طات و يشرؼ عمى النشاويفوضيا و 
  .ويشكؿ أداة التغيير المؤسسات بيف والتميز التفوؽ يصنع الذيالمورد  فيوؾ لذلالأىداؼ، 

 لتعدد ذلؾو  الإنساني، السموؾ إدارة بصعوبة نعترؼ أف يجب الأىمية ىذه بجانبو      
 مف فيو  المؤثرة المتغيرات ىذه استقرار لعدـو  ناحية، مف السموؾ ىذا في تؤثر التي المتغيرات

 .التنظيمية بالثقة يعرؼ ما البشري در مو ال عمى المؤثرة المتغيرات رزأب ومف .أخرى ناحية
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 العمؿ مجموعات كفاءة في الرئيسية العوامؿ مف الراىف الوقت تعد في التنظيمية فالثقة       
 المعمومات تبادؿو  البشرية التفاعلبت مف عالية درجة إلى المؤسسات فتحتاج وفاعميتيا،
 الثقة مف معيف حد وجود معو أضحى الذي الأمر المشكلبت، لحؿ والجيد الفكر وشمولية
 في أساسيا عنصرا تعتبر بحيث المؤسسة، داخؿ والجماعية الفردية العلبقات لنجاح أساسا

 .والجماعي الشخصي السموؾ عمى رئيسي في تأثيرىا متغير نياأو  ،البناءة الإنسانية العلبقات
السموؾ  دراسات سيما ولا تنظميةال الدراسات تماـباى التنظيمية الثقة موضوع حيث حضي     

 نجاح وتطور عمى تؤثر التي التنظيمية المتغيرات مف بكثير لارتباطيا ىذا ويعود التنظيمي،
ذا وفاعمية، بكفاءة أىدافيا تحقيؽ عمى وقدرتيا المؤسسة واضحة  الثقة التنظيمية أىمية كانت وا 

 العلبقات نحو تجاه المؤسساتلا نظراً  المستقبؿ،في  ستزداد أىميتيا إفف الحاضر الوقت في
 المشتركة، الأىداؼ تحقيؽ عمى الإبداعية وقدرتيا والأفكار المعمومات عمى اعتمادىاو  المفتوحة

 الفردي بالسموؾ بالتنبؤ قوية علبقة لياو   الإنساني العلبقات والتفاعؿ أساسي في  متغير وىي
 ونجاحو.
 المسائؿ أىـ مف الأوؿ المقاـ المؤسسة في داخؿ العامميف يفب زرع الثقة مجاؿ ويعتبر     
 كما الجماعات، وحتى الأفراد سموؾ عمى السيطرة في ميما دورا تمعب حيث المؤسسة، داخؿ
 لمعمؿ الاستعداد وكذلؾ الفكري، لمتبادؿ أفضؿ وانفتاح الحوار ولغة الفعاؿ الاتصاؿ أنيا

 يعتمد بمشرفيـ العامميف ثقةأف  ذلؾ إلى ضؼأ .فريؽ في العمؿ في بعضيـ عمى والاعتماد
 واحتراميـ واىتمامو ودعمو معيـ وطيدة علبقات نسج خلبؿ مف بالعامميف، رتباطالا عمى

التي  والقدرات لمميارات امتلبكو ذلؾ عف فضلب حاجاتيـ وتمبية بمشاكميـ والشعور ليـ وتحفيزه
 قد المرؤوسيف مع المشرؼ بيا يتصؿ التي قةالطريو  عاتقو، عمى الممقاة المياـ نجازإ مف تمكنو
 في ادور  العميا للئدارة أف كما ،المؤسسات داخؿ الثقة مستويات عمى التأثير في ىاما دورا تمعب
 ورغباتيـ احتياجاتيـ إشباع خلبؿ مف بالمؤسسة العامميف بثقة جديرة تكوف بحيث الثقة ىاتو بناء
 الثقة في ميماً  عنصراً  بالزملبء تعد الثقة كذلؾ امميف،لمع والمعنوي المادي الدعـ بتوفير وتقوـ

 بعضاً، بعضيـ ويعاوف ،آرئيـو  أفكارىـ طرح الأفراد يستطيعوف بيف الثقة تكوف فحينما التنظيمية
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 الاتصالات، الافتقار ىذا مثؿ يعوؽ الثقة، إلى تفتقر التي المؤسسات في فإنو آخر، جانب مف
 زاـ.الالت مف ويقمؿ التعاوف، ويحبط
إف أساس المؤسسات الناجحة ىي الثقة، ولو اتّخذنا أفضؿ بيئات العمؿ في العالـ       

كمرجعية لنقارف معيا لوجدناىا جميعًا تتفؽ عمى أف الثقة بأعمى مستوى مف الشفافية والوضوح 
ف أعطيت فيجب عمى المؤسسات  ىي سبب التميّز. كما أف الثقة لا تؤخذ قبؿ أف تعطى، وا 

الثقة فعالية ىي تمؾ ومف أكثر استراتيجيات بناء عمييا عمى جميع المستويات الإدارية، الحفاظ 
ثقة  والممارسات التي تحقؽ ال لسياساتا  ومف دارة العميا،لتزاما صادقا مف قبؿ الإاالتي تتضمف 

دارة العميا، ويتـ تعزيزىا وبناءىا في جميع أنحاء ىي تمؾ التي تبنى بشكؿ صادؽ مف قبؿ الإ
 بيا تقوـ التيه السياسة وقد تكوف المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية ىي ىذ .المؤسسة

توزيع المكافآت، وتوفير التدريب، لإرضاء الموراد البشرية والتي تكوف عف طريؽ  إدارة المؤسسة
تاحة الإدارة فرص المشاركة في صنع القرار، وغيرىا مف أبعاد  والتدرج في السمـ الوظيفي، وا 

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية، يبعث الثقة والارتياح في نفوس الموارد البشرية، فقد 
تكوف أسموب المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية أسموب لبناء الثقة داخؿ المؤسسة 

 والمحافظة عمييا.
ليا علبقة بالثقة التنظيمية مف عدة  شريةالموارد البلما كانت المسؤولية الاجتماعية اتجاه       

، جوانب، تمكف مف توفير المناخ الإيجابي لمعمؿ التي تضمف التحرؾ الإيجابي نحو اليدؼ
الثقة الموارد البشرية ومساىمتيا في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه وذلؾ بالتركيز عمى أىمية 

ما يؤدي بعد ذلؾ إلى بيئة تعاونية بيف أرضية مشتركة بيف أعضاء المؤسسة التنظيمية يوفر 
 .الموارد البشرية ومنو بما يحقؽ مصمحة العمؿ والعامميف

الموارد فقد يكوف لبعض المعايير المعتمدة في المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة اتجاه       
موارد الفي تعزيز ثقة بمؤسستيـ، كما قد تساىـ  الموارد البشريةمساىمة في تعزيز ثقة  البشرية

داخؿ المؤسسة بما يخدـ توجييا لتحقيؽ ىدفيا، كما يمكف أف تساىـ في  البشرية بمشرفييـ
 داخؿ المؤسسة. الموارد البشرية بزملبئيـتعزيز ثقة 
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في بناء  الموارد البشريةوىذا ما دفع بنا إلى استقصاء مساىمة المسؤولية الاجتماعية اتجاه  
 الثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة.

 ىنا تبرز معالم إشكالية موضوعنا التي نمخصيا في التساؤل الرئيسي الآتي:من 
 الثقة التنظيمية داخؿ في بناء جتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤولية الا كيؼ تساىـ

 ؟Condorمؤسسة كوندور

 التساؤلات الفرعية:
 لموارد البشرية ا في بناء ثقةجتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤولية الا كيؼ تساىـ

 ؟Condorداخؿ مؤسسة كوندور بمشرفييـ
 الموارد البشرية  في بناء ثقةجتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤولية الا كيؼ تساىـ

 ؟Condorمؤسسة كوندورداخؿ  بزملبئيـ
 الإدارة ب الموارد البشريةثقة في بناء جتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤولية الا كيؼ تساىـ

 ؟Condorة كوندور مؤسسعميا لال
 فرضيات الدراسة .2

 الفرضية الرئيسة:
 مف خلبؿ الثقة التنظيمية في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىـ

 .Condorمؤسسة كوندورالعميا لالإدارة بو بناء ثقة الموارد البشرية بمشرفييـ وبزملبئيـ 

 الفرضيات الفرعية:
 الموارد البشرية بمشرفييـثقة في بناء الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤولية  تساىـ 

 .Condorداخؿ مؤسسة كوندور
 الموارد البشرية بزملبئيـثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىـ 

 .Condorمؤسسة كوندورداخؿ 
 الإدارة ب الموارد البشريةثقة ي بناء فالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىـ

 .Condorة كوندور مؤسسالعميا ل
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 أسباب اختيار الموضوع  .3
يعتبر اختيار موضوع الدراسة خطوة حيوية في مسار البحث العممي أو الأكاديمي، وىناؾ       

 :يمي فيما غيره، وتمثمت دوف الموضوع ىذا اختيار إلى العديد مف المبرارات التي دفعتنا
 بيف التخصص، أي يجمع بمجاؿ مرتبط لكونو بالإضافة لمموضوع، الشخصي ميؿال 

 النفس. وعمـ الاجتماع وعمـ الاقتصاد عمـ
 اتجاه  الاجتماعية وكذا موضوع المسؤولية موضوع الثقة التنظيمية لممؤسسة حداثة

 .الوطنية المؤسسات في الموارد البشرية خاصة
 مجاؿ في والباحثيف لممعنييف وعممية يةنظر  خمفية الدراسة ىذه توفر أف يمكف 

 .التنظيمي السموؾ
 اتجاه  الاجتماعية وكذا موضوع المسؤولية يمثؿ موضوع الثقة التنظيمية لممؤسسة

 .الراىنة الساعة انشغالات مف الموارد البشرية
 الاجتماعية المسؤولية فكرة تبني نحو الكبرى لممؤسسات المتزايد الاتجاه. 

 أىمية الدراسة .4

المسؤولية  أبعاد دور عمى يركز والذي يعالجو الذي الموضوع بحيوية البحث أىمية تتجمى      
 أف أخرى، لا سيما جية الثقة التنظيمية مف وأبعاد جية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية مف

 في واضح أثر مف ليا لما البشرية الموارد عمى باختلبفيا ىو التركيز لممؤسسات الحديث الاتجاه
تجاه االأداء ليا وتحقيؽ أىدافيا بفعالية، كما أف التركيز عمى المسؤولية الاجتماعية  زيادة

ز العلبقات العمالية. ذلؾ يساىـ في بناء يفي تحسيف ظروؼ العمؿ وتعز يساعد الموارد البشرية 
يجابية داخؿ ف والإدارة. باعتبار أف العلبقات الإعامميزيز التفاعؿ الإيجابي بيف الروح الفريؽ وتع

 المستمرة. النجاحات الأداء وتحقيؽ المؤسسة أحد عوامؿ زيادة
 الثقة التنظيميةفي بناء  المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةباختصار تكمف أىمية       

في تحقيؽ التوازف بيف احتراـ القيـ الاجتماعية وأىداؼ المؤسسة، مما يسيـ في تعزيز الروح 
 والنجاح المستداـ.الجماعية 
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 أىداف الدراسة .5
تيدؼ ىذه الدراسة إلى لفت نظر الباحثيف لما يمعبو البحث العممي مف تعريؼ،       

لكؿ كما أف وتشخيص حقائؽ عممية موضوعية عف واقع الجانب الاجتماعي بالمؤسسات. 
دور  باحث ىدؼ يسعى لبموغو مف وراء بحثو، واليدؼ الرئيسي ليذا البحث يتمثؿ في فحص

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية وكيفية مساىمتيا في بناء الثقة التنظيمية داخؿ 
 المؤسسة، كما ييدؼ البحث إلى تحقيؽ أىداؼ فرعية أىميا:

  ممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية.لالتعرؼ عمى الأسس النظرية 
  ادىا.  تحديد طبيعة الثقة التنظيمية لممؤسسة وأبع 
 البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية مؤسسة كوندور ممارسة مدى عف الكشؼ 

 .أبعادىا بمختمؼ
 مؤسسة كوندورعماؿ ل الثقة التنظيمية مستوى عف الكشؼ.  
 الثقة التنظيميةفي بناء  البشرية لموارداتجاه ا الاجتماعية المسؤولية كيفية مساىمة تحديد 

 . كوندور مؤسسةفي   لمعامميف
  في بناء ثقة الموارد البشرية المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  دورتحديد

 .مؤسستيـبالإدارة العميا ل
 الموارد البشرية المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية في بناء ثقة  دور تحديد

 داخؿ مؤسسة كوندور. بمشرفييـ
  الموارد البشرية اتجاه الموارد البشرية في بناء ثقة  المسؤولية الاجتماعية دورتحديد

 داخؿ مؤسسة كوندور. بزملبئيـ
  الخروج بجممة مف النتائج والاستنتاجات التي يمكف أف تكوف ذات فائدة سواء لمباحثيف

 . مؤسسة كوندور سة أو المسؤوليف في إدارةالميتميف بموضوع الدرا
 مسؤولية الاجتماعية لممؤسسة اتجاه مواردىا محاولة تقديـ فكرة عممية موضوعية عف ال

 البشرية، وكيفية الاستفادة منيا باستخداميا في بناء الثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة.
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 أنموذج الدراسة .6
 يشمؿ موضوع الدراسة متغيريف أساسييف:      

 .تجاه الموارد البشريةايتمثؿ في المسؤولية الاجتماعية  المتغير المستقل:
 :يتمثؿ في الثقة التنظيمية ويرتبط بالأبعاد التالية التابع: المتغير
 الثقة بالإدارة العميا. -3        الثقة بالزملبء في العمؿ. -2     الثقة بالمشرفيف. -1

)الجنس، السف، المستوى التعميمي، الخبرة  الشخصيةوتتمثؿ في المتغيرات  المتغيرات الوصفية:
     المينية(. 

 أنموذج الدراسة: 01ل رقم الشك
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 مف إعداد الطالبة وفؽ فرضيات الدراسةالمصدر: 
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 طار المفاىيمي لمدراسةالإ .7

 اتفالتعري لتعدد، و ميمة لأي بحث عممي والمصطمحات اىيـفالم تحديدتعتبر خطوة       
وضع مفاىيـ  سنحاوؿ الاجتماعية، العموـ تخصصنا مجاؿ في خاصة يوـفم بكؿ الخاصة

 ـيىافم حوؿ عامة صورة أخذأجؿ  مف مقارئل احيوض، تواضحة محددة تحديدا محكما
 .ية لمدراسةئاجر الإ وىذا بعرض المفاىيـ ،دراستنا

 المسؤولية الاجتماعية:. 1.7
 :لممسؤولية الاجتماعية مغويالتعريف ال

عباء، وىي مشتقة مف المسؤولية في المغة تعني الالتزاـ والقدرة عمى تحمؿ الأالمسئولية لغة: 
 .1أمور أو أفعاؿ أتاىا بتحمؿ امسئولا أو مطالبأف الفرد يعني  ، مما”تحمؿ“بمعنى ” سأؿ“الفعؿ 

المسئولية في المعاجـ العربية: مصدر صناعي مف مسئوؿ، وتعني: تبعة " المسئولية تقع عمى 
التزاـ  ،عاتقي"حمؿ "يستطيع تحمؿ مسئوليات كبيرة " ألقى المسئولية عمى عاتقو: حممو إياىا

التزاـ تتحممو  :جماعية مسئولية ،عملب وقولا أ التزاـ الشخص بما يصدر عنو” مسئولية أخلبقية“
التزاـ بإصلبح الخطأ الواقع عمى الغير طبقا  :ةقانوني مسئولية  ،الجماعة
 .2وشعور المرء بأنو غير ممزـ بعواقب أعمال :ةواللبمسئولي ،لمقانوف

 :التعريف الاصطلبحي لممسؤولية الاجتماعية
 تعمؿ الذي عالمجتم تجاه تصاديةالاق المؤسسات التزاـ أنيا: " عمى الاجتماعية المسؤولية تعرؼ
 وتبايف المجتمع ىذا في المصالح أصحاب شريحة باتساع يتسع الالتزاـ ىذا وأف فيو،

 .3توجياتيـ"
 تتخذىا التي والأفعاؿ القرارات مف مجموعة عف عبارة بأنيا الاجتماعية يعرؼ البكري المسؤولية

في  تمثؿ والتي المجتمع في السائدة يـوالق فييا المرغوب الأىداؼ تحقيؽ إلى لموصوؿ المؤسسة

                                                           
1
 .316ص  ،2009 ،، المطبعة الكاثوليكية بيروت، الطبعة الأولىالعمومالآداب و المنجد في المغة و ، لويس معموؼ  

ص  ،2008 ،2ج  طبعة: الأولى،، مجمع المغة العربية بالقاىرة، المعجم المغة العربية المعاصرة ،حمد مختار عبد الحميد عمر وآخروفأ  2
1020. 

 
3
 Peter F Drucker , An Indroductory view of management, harpers college Press, USA, 1977,P 584. 

file:///C:/Users/ahmad/Desktop/Ø§Ù�Ù�Ø³Ø¦Ù�Ù�Ù�Ø©%20Ø§Ù�Ø¥Ø¯Ø§Ø±Ù�Ø©%20Ù�ØºØ©%20Ù�Ø§ØµØ·Ù�Ø§Ø­Ø§t.docx%23_edn3
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 بوصفيا تحقيقيا إلى والساعية المؤسسة لإدارة المباشرة الاقتصادية المنافع مف جزءا الأمر نياية
 . 1إستراتيجيتيا مف جزءا

 أخلبقي بيف  التزاـ" بأنيا:  لممؤسسة الاجتماعية الحمدي المسؤولية حسيف محمد يعرؼ فؤاد
 مف بما المجتمع وبيف بينيا الروابط تقوية إلى المؤسسة خلبلو مف تسعى والمجتمع المؤسسة

 عمى بدوره ينعكس والذي عاـ بشكؿ والمجتمع المستيمكيف أذىاف في مكانتيا تعزيز شأنو
 .2المستقبمي" أدائيا وتحسيف نجاحيا

 نحو عمى المؤسسات تصرؼ" بأنيا:  لممؤسسات الاجتماعية الأسرج المسؤولية يعرؼ حسيف
 أماـ ولكف الممكية، حقوؽ أصحاب أماـ فقط ليس والمساءلة، الاجتماعية بالمسؤولية ـيتس

 والمجتمعات والشركاء والحكومة والعملبء الموظفيف فييـ بمف الأخرى المصمحة أصحاب
 . 3القادمة" والأجياؿ المحمية

    :لممسؤولية الاجتماعية جرائيالتعريف الا
ي ئاالإجر  متعريؼلممسؤولية الاجتماعية قبؿ التطرؽ ليجب إعطاء تعريؼ إجرائي        

 لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد  البشرية كما يمي:
إدارة  بيا تقوـ التي الممارساتسمسمة مف الإجراءات و  ىي" الاجتماعية: المسؤولية. 1.1.7
 عمييا تعود لا قد التي الاجتماعية بالاحتياجات مف خلبليا تفي التيو  ،Condorكوندور  مؤسسة
 كانت وسواء أو إلزامياً  اختيارياً  الإجراءات والسياساتكاف القياـ بيذه  سواء مباشرة بفائدة

 ."مف خارجيا أو Condor مؤسسة مف داخؿ منيا المستفيدة الأجزاء
مرتبطة بالمورد البشري داخؿ " المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية:. 2.1.7

 ،Condor بيا إدارة مؤسسة تقوـ التي ممارساتسمسمة مف الإجراءات وال في المؤسسة، متمثمة
 بفائدة عمييا تعود لا قد ، التيمواردىا البشريةل الاجتماعية بالاحتياجات مف خلبليا تفي حتى

 ."إلزامياً  أو اختيارياً  الإجراءات والسياساتسواء كاف القياـ بيذه  مباشرة
                                                           

 
1

 لآراء تحميمية ) دراسة  المستيمك رضا عمى تياوانعكاسا لممنظمات الاجتماعية لممسؤولية التسويقية الأبعاد الحمدي، حسيف محمد فؤاد 
منشورة(،  دكتوراه )غير أطروحة اليمنية(، الجميورية في الغذائية لممنتجات، المصنعة المنظمات مف عينة في والمستيمكيف المديريف مف عينة

 .37 ص، 2003 العراؽ، المستنصرية، جامعة
 .40المرجع، ص نفس   2
 . 4، ص   2010، الكويت، فيفري90 العدد لمتخطيط، المعيد العربي التنمية، جسر ،لممؤسسات الاجتماعية المسؤولية الأسرج، حسيف3 
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 ظيمية:نالثقة الت . 2.7
 يف  المغوي لمثقة: التعر 
 الأمر في والوثيقة ائتمنو، أي ووثقو وثاقة يثؽ، بو وثؽ كممة مصدر بأنيا الثقة عرفت
 في والوثاؽ المعاىدة، ىي والمواثقة العيد، ىو والوثيؽ الميثاؽ وكذلؾ بالثقة، والأخذ إحكامو
1قيد أو حبؿ ىو الأصؿ

. 
 صطلبحي لمثقة التنظيمية ىو:الإ التعريف

 لأي وفقا حسنة لمتصرؼ بنية جيودا يبذؿ آخر فردا بأف الفرد اعتقاد أنيا" عمى ةالثق عرفت
 صادؽ في أي مفاوضات سبقت مثؿ ىذه وىو ضمنية، أو صريحة كانت سواء التزامات

 2متاحة". الفرصة تكوف عندما حتى الأخر مفرط مف بشكؿ يستفيد ولا الالتزامات
 بيا، يمكف يعمموف التي المنظمة بأف الجماعات والأفراد أ "تمثؿ توقعات التنظيمية الثقة

 فييا، الإداري النظاـ كفاءة بسبب أو الجماعات، للؤفراد مفضمة نتائج تحقيؽ في عمييا الاعتماد
في عرض  المبالغة وعدـ الأفراد بيف التنظيمية والعلبقات ونظاـ المعمومات، والرؤساء،
 .3الحقائؽ"

يتعمؽ  فيما لمعامميف الإيجابية التوقعات إلى تشير" بأنيا ؾكذل التنظيمية الثقة وعرفت      
 4"المتبادؿ والاعتماد التنظيمية والأدوار العلبقات إلى المستندة المؤسسة بسموكيات

 ي لمثقة التنظيمية ىو:ئاالإجر  التعريف 
يـ مشرفي) Condorمؤسسة تجاه ا عماؿال يحمميا إيجابية ومشاعر توقعاتىي: " الثقة التنظيمية

 المؤسسةب والسموكيات الإدارية المطبقة بالممارسات ، والمرتبطةالإدارة العميا(أو زملبئيـ أو 
 ."Condor التنظيمية ضمف سياقات العمؿ في مؤسسة والأدوار العلبقات إلى المستندة

 

                                                           
 

1
 . 372ص ، 2003بيزوت، صادر، دار انعاشز، انمجهد العرب، لسان انمصزي، الإفزيقي مىظور ابه مكزو به محمد انديه جمال 

2 Yakın Burçak, et al, Organizational Trust, Organizational Identification and Organizational 

Cynicism: A Researchon White Colors, International Journal of Business and Management Invention, Vol. 

6, No.7, 2017,p73. 

 في) الكرك، الطفيمة، معان (  حافظاتم ثلبث في الحكومية الدوائر في التنظيمية الثقة في وأثره الوظيفي الارتباطأياد طو الرواشده،  3 
 .461، ص 2013، 2، العدد  40، دراسات العموـ الإدارية، الجامعة الأردنية، المجمدالأردن جنوب

4 Wan Najwa Arifah , & Ahmad Fais Ahmad , Impact of Organizational Trust on Whistle-

BlowingIntentions at Malaysian Enforcement Agency, International Journal of Research in Business 

Studies and Management, Vol. 4, No. 1, January 2017,p02. 
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 الدراسات السابقة .8
 الدراسات المتعمقة بالمسؤولية الاجتماعية .1.8
  1سف إبراىيم القصاصىالة يو  دراسة. 1.1.8
  عنواف ىذه الدراسة ىو:      

عمى الفاعمية التنظيمية في المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية  " أثر تطبيق
 الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة "

تجاه الموارد البشرية  المسؤولية الاجتماعية ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى ممارسة
المسؤولية الاجتماعية تجاه  تطبيؽت الفمسطينية، بالإضافة إلى التعرؼ عمى أثر في الجامعا

بأبعادىا المختمفة ) الأداء الوظيفي، الانتماء التنظيمي،  عمى الفاعمية التنظيميةالموارد البشرية 
الالتزاـ بالأنظمة والقوانيف، سموؾ المواطنة التنظيمية، كما ىدفت إلى التعرؼ عمى المعيقات 

في الجامعات تجاه الموارد البشرية  المسؤولية الاجتماعية ممارسةالمشاكؿ التي تحد مف و 
 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو:،  الفمسطينية بقطاع غزة

  عمى الفاعمية التنظيمية في تجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية  أثر تطبيؽما
 ؟ الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة

التحميمي، ويتكوف مجتمع  في الدراسة المنيج الوصفي ةالباحث تاستخدم طار المنيجي:الإ
الدراسة مف العامميف الإدارييف والأكاديمييف في الجامعة إسلبمية وجامعة القدس المفتوحة 

 باستخداـ ةاستبيان 370موظؼ، وقامت الباحثة بتوزيع  1332وجامعة الأقصى، والبالغ عددىـ 
وقد تـ معالجة بيانات الدراسة وتحميميا ، بانةاست 330داد وتـ استر طبقية،  عينة عشوائية

، والانحراؼ المعياري، والمتوسط الحسابي النسبي وسط الحسابيمتالنسب المئوية، وال باستخداـ
 (.SPSS)ومعاملبت الارتباط، مع الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

 
 

                                                           
1
أثر تطبيق المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية عمى الفاعمية التنظيمية في الجامعات الفمسطينية ىالة يوسؼ إبراىيـ القصاص،   

 .2018كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة،  نيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ،مذكرة مقدمة ل، بقطاع غزة
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 نتائج الدراسة
 :تاليةة النتائج الوقد توصمت الباحث      
  عمى الفاعميةتجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية  تطبيؽوجود علبقة بيف 

 تجاه الموارد البشريةاالمسؤولية الاجتماعية ب الجامعاتالتنظيمية، ويرجع ذلؾ إلى التزاـ 
لقوانيف مف شأنو تحسيف الأداء الوظيفي تحقيؽ الانتماء التنظيمي، والالتزاـ بالأنظمة وا

 .تنظيمية فاعميةيحقؽ  ومف ثـ سموؾ المواطنة لمعامميف والذي
 عمى الفاعميةتجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية  تطبيؽوجود تأثير إيجابي ل 

التنظيمية في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، وذلؾ بسبب الأثر النفسي الذي يتركو 
الموظفيف وتفيميا لاحتياجاتيـ، في نفوس الموظفيف  التزاـ الجامعة بمسؤولياتيا اتجاه

والذي ينعكس بشكؿ تمقائي عمى فاعميتيـ التنظيمية، كما تبيف أف متغير المسؤولية 
 الاجتماعية لو التأثير الأعمى عمى الأداء الوظيفي.

  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ أثر
في الجامعات  التنظيمية عمى الفاعميةتجاه الموارد البشرية اؤولية الاجتماعية المس تطبيؽ

الفمسطينية بقطاع غزة، تعزى إلى الجنس، المؤىؿ العممي، الفئة الوظيفية ويرجع ذلؾ 
لحرص الجامعة عمى تطبيؽ الأنظمة والقوانيف والمسؤوليات القانونية والاجتماعية بشكؿ 

 بمختمؼ فئاتيـ الوظيفية والعممية بغض النظر عف الجنس. متساوي بيف جميع العامميف
  تطبيؽوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ أثر 

التنظيمية،  الفاعميةجميع مجالات عمى تجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية 
سنة فأكثر، ومكاف العمؿ  50مرية تعزى إلى الفئة العمرية وذلؾ لصالح الذيف فئتيـ الع

لصالح العامميف في جامعة القدس المفتوحة، وعدد سنوات الخدمة لصالح مف أمضوا 
 عاـ. 15أكثر مف 
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 1فاطمة الزىراء العكازي، رشيد بوحجردراسة  . 2.1.8
  ىو: عنواف ىذه الدراسة

يمي في المؤسسات المورد البشري عمى الولاء التنظالمسؤولية الاجتماعية اتجاه  أثر" 
 "Cheli farm SARLالصغيرة والمتوسطة  دراسة الحالة 

 الولاء عمى البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت ىذه 
 لممسؤولية التالية الأبعاد يرأث خلبؿ مف وذلؾ والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات في التنظيمي

 الخدمات والمكافآت، الأجور العمؿ، حياة جودة التوظيؼ،)  البشري لموردا اتجاه الاجتماعية
 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو:  (.الاجتماعية
 في التنظيمي الولاء عمى البشرية الموارد اتجاه الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ أثر ىـ ما 

 ؟Cheli farm SARL مؤسسة
 :التالية الفرعية التساؤلات الرئيسي السؤاؿ مف وتنبثؽ
 محؿ مؤسسةال في البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ مستوى ىو ما 

 · الدراسة؟
 الدراسة؟ محؿ ةمؤسسال في التنظيمي الولاء مستوى ىو ما 
 التنظيمي الولاء مستوى عمى البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية أبعاد أثر ىو ما 

 · اسة؟الدر  محؿ المؤسسة في
 البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية لأبعاد إحصائية دلالة ذات فروؽ يوجد ىؿ 

 ؟( الرتبة الخبرة، العمر، الجنس،ة )الوظيفي لممتغيرات تعزى
 

                                                           
المسؤولية الاجتماعية اتجاه المورد البشري عمى الولاء التنظيمي في المؤسسات الصغيرة  أثر، فاطمة الزىراء العكازي، رشيد بوحجر 1

 لممؤسسات الاجتماعية المسؤولية دور :حوؿ عشر الثالث الدولي المؤتمر ، بحث مقدـ فيCheli farm SARLوالمتوسطة  دراسة الحالة 
 الشمؼ. -، جامعة حسيبة بف بوعمي2016نوفمبر  14/15المستدامة، يومي  التنمية إستراتيجية تدعيـ في والمتوسطة الصغيرة

 

 
 

 



موضوع الدراسة          الفصل الأول:                                                 
 

 
18 

 بسيطةاستبياف عمى عينة  االمنيج الوصفي وطبق ـفي دراستي افاستخدـ الباحث الإطار المنيجي:
 وقد تـ معالجة بيانات الدراسة وتحميميا باستخداـ، مفردة 30 وتـ استرجاع مفردة 33قدرىا 

ومعاملبت  أنفا كزووباخ معاممنحراؼ المعياري، النسب المئوية، والوسط الحسابي، والإ
 (.SPSS)الارتباط، مع الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

 نتائج الدراسة
 وقد توصؿ الباحثاف إلى بعض النتائج اليامة وىي:      
 محؿ المؤسسة في البشري المورد اتجاه الاجتماعية تطبيؽ المسؤولية مستوى أف لبحظي 

 تولي لا المؤسسة أف راجع وذلؾ العينة، أفراد تبالإجا وفقا وذلؾ متوسط، الدراسة
 .البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية أبعاد بتطبيؽ كبيرا ااىتمام

 في السائدة البشري المورد اتجاه الاجتماعية وليةالمسؤ  أبعاد أف النتائج خلبؿ مف تبيف 
 بعد العمؿ، حياة جودة بعد :الحسابية متوسطيا حسب التوالي عمى ىي المؤسسة
 .والمكافآت الأجور بعد الاجتماعية، بعد الخدمات التوظيؼ،

 العينة، أفراد واستجات آراء حسب متوسط، التنظيمي الولاء مستوى أف الدراسة أظيرت 
 المستمر، الولاء العاطفي، الولاء: التالي النحو عمى أبعاده متوسطات ترتيب كاف وقد

 .المعياري الولاء
 مستوى عند إحصائية دلالة ذي أثر وجود عدـ إلى الدراسة خلبؿ مف الباحثاف توصؿ 

 جودة البشري )التوظيؼ، المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية لأبعاد (α≤0.05)دلالة
 مؤسسة في التنظيمي الولاء الخدمات الاجتماعية( عمى ور والمكافآت،الأج العمؿ، حياة

Cheli farm. 
 البشري المورد اتجاه الاجتماعية المسؤولية بيف ومتوسطة موجبة ارتباطيو علبقة وجدت 

 اتجاه الاجتماعية المسؤولية أف كما ، 0.42 الارتباط معامؿ بمغ حيث التنظيمي والولاء
 في التنظيمي الولاء في الحاصمة التغيرات مف  17% مقداره ما تفسر البشري المورد

 .ما نوعا ضعيفة تفسيرية قوة وىي المؤسسة
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 الأجور، العمؿ، حياة جودة التوظيؼ، مف كؿ بيف موجبة ارتباطيو علبقة وجدت 
 قيمة بمغت حيث الدراسة محؿ المؤسسة في التنظيمي والولاء الاجتماعية، الخدمات
 في متوسطة، ارتباطية علبقة وىي 0.36 التنظيمي والولاء الأجور بيف الارتباط معامؿ
 حيث ضعيفة ولكف موجبة والولاء التوظيؼ مف بيف كؿ العلبقة الارتباطية أف حيف
 .R0.08قيمة  بمغت

 في البشري المورد اتجاه الاجتماعية لممسؤولية احصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ 
 الرتبة(. الخبرة، مدة العمر، )الجنس، الشخصية يراتلممتغ ىتعز  الدراسة محؿ المؤسسة

 1ضيف أحمد، موفق سيام دراسة. 3.1.8
 :ىو الدراسةىذه عنواف       

–تجاه الموارد الشرية في تنمية التفكير الإبداعي لمعاممين امساىمة المسؤولية الاجتماعية " 
 "-برج بوعريريج أنموذجا– Condorمؤسسة 

 تجاه المواردارؼ عمى مدى مساىمة ممارسة المسؤولية الاجتماعية ىدفت الدراسة إلى التع
 Condorمؤسسة  البشرية في تنمية التفكير الإبداعي لمعامميف، بالتطبيؽ عمى عينة مف موظفي

 .برج بوعريريج–
 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو: 

 ي تنمية التفكير الموارد الشرية ف ما مدى مساىمة تبني المسؤولية الاجتماعية تجاه
 ؟الإبداعي لمعامميف

استبياف عمى عينة عشوائية  ااستخدـ الباحثاف في الدراسة المنيج الوصفي وطبق الإطار المنيجي:
 وقد تـ معالجة بيانات الدراسة وتحميميا باستخداـ، استمارة 60مفردة وتـ استرجاع  90قدرىا 

ري، ومعاملبت الارتباط، مع الاعتماد عمى النسب المئوية، والوسط الحسابي، والانحراؼ المعيا
 (.SPSS)البرنامج الإحصائي 

                                                           
 ondorCمؤسسة –مية التفكير الإبداعي لمعاممين مساىمة المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد الشرية في تنضيؼ أحمد، موفؽ سياـ،  1
 في والمتوسطة الصغيرة لممؤسسات الاجتماعية المسؤولية دور :حوؿ عشر الثالث الدولي بحث مقدـ في المؤتمر، -برج بوعريريج أنموذجا–

 الشمؼ. -، جامعة حسيبة بف بوعمي2016نوفمبر  14/15المستدامة، يومي  التنمية إستراتيجية تدعيـ
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 نتائج الدراسة
 :إلى النتائج التاليةتوصؿ الباحثيف مف خلبؿ الدراسة       
 التفكير تنمية في البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية إحصائية دلالة ذو ثرأ يوجد 

  .وعريريجب برج Condor مؤسسة الإبداعي لموظفي
 يتعمؽ فيما البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية إحصائية دلالة ذو ثرأ يوجد 

 . بوعريريج برج Condorمؤسسة  لموظفي الإبداعي التفكير في تنمية التوظيؼ بعممية
 تعمؽي فيما البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية إحصائية دلالة ذو ثرأ يوجد 

 برج Condor مؤسسة لموظفي الإبداعي التفكير تنمية الوظيفية في اةالحي بجودة
 بوعريريج.

 يتعمؽ فيما البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية إحصائية دلالة ذو ثرأ يوجد 
 بوعريريج. برج Condorمؤسسة  لموظفي الإبداعي تنمية التفكير في تكويفبال
 يتعمؽ فيما البشرية الموارد تجاها الاجتماعية لممسؤولية إحصائية دلالة ذو ثرأ يوجد 

 برج Condorلموظفى مؤسسة  الإبداعي التفكير تنمية في خدمات الاجتماعيةبال
 بوعريريج.

 1راسة منيرة سلبمي، رفيقة سنيقرةد. 4.1.8
 الدراسة ىو: ىذه عنواف      

ؤسسات الصغيرة في الم أثر تطبيق المسؤولية الاجتماعية عمى أداء الموارد البشرية"
 "-ورقمة بولاية غاز وليند الضياء ترين، ايلبف مؤسسة بين دراسة مقارنة -والمتوسطة 

 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو:      
 المؤسسات  في البشرية الموارد أداء تحسيف في الاجتماعية المسؤولية تطبيؽ يؤثر كيؼ

 والمتوسطة؟ الصغيرة

                                                           
 دراسة مقارنة ،أثر تطبيق المسؤولية الاجتماعية عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةمنيرة سلبمي، رفيقة سنيقرة،  1

 المؤسسات حوكمة آليات حوؿ: الأوؿ الدولي العممي ورقمة، بحث مقدـ في الممتقى بولاية غاز وليند الضياء تريف، ايلبؼ مؤسسة بيف
 ورقمة. -، جامعة قاصدي مرباح 2013نوفمبر  25/26المستدامة، يومي  التنمية تحقيؽ ومتطمبات
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 مجموعة في الإدارية المستويات في العامميف جميع مف الدراسة تمعمج يتكوّف طار المنيجي:الإ
 :وىي ورقمة ولاية في والمتوسطة الصغيرة المؤسسات مف

 ورقمة وحدة -الجزائر غاز ليند مؤسسة- .LIND GAZ 
 الضياء مؤسسة. 
 تريف إيلبؼ مؤسسة. 

 الوسطى، العميا،(ة لبثالث الإدارية المستويات في عاملب  60 مف تتألؼ عشوائية عينة اختيار تـ
 .نشاطيا قطاع باختلبؼ الدراسة محؿ المؤسسات مف )الدنيا

 نتائج الدراسة
 وقد توصمت الباحثتيف إلى النتائج التالية:      
 اعتبارىا يمكف أنو إلا لممؤسسة الاجتماعية المسؤولية مفيوـ حوؿ اتفاؽ يوجد لا 
 :كمايمي
 الفقر محاربة مثؿ الاجتماعية الأنشطة فم الكثير في الأعماؿ منظمات مساىمة مدى 

 .وغيرىا الصحية الخدمات وتحسيف التموث ومكافحة
 طاقاتيا حدود في الاجتماعية المسؤولية أبعاد والمتوسطة الصغيرة المؤسسات تتبني .
 فيو. تنشط الذي القطاع باختلبؼ الأخيرة لياتو يايتبن فيختمؼ
 دلالة ذات اختلبفات توجد لا أنو إلى اتالفرضي اختبار مف انطلبقا الدراسة توصمت 
 الصغيرة المؤسسات في الاجتماعية المسؤولية عناصر تبني مدى حوؿ العينة أراء بيف معنوية

 . α 0.05معنوية  مستوى عند الجنس في اختلبفيـ بسب والمتوسطة
 دلالة ذات اختلبفات توجد أنو إلى الفرضيات اختبار مف انطلبقا الدراسة توصمت 
 الصغيرة المؤسسات في الاجتماعية المسؤولية عناصر تبني مدى حوؿ العينة أراء بيف يةمعنو 

  .النشاط قطاع في اختلبفيـ بسب والمتوسطة
 دلالة ذات ارتباطيو علبقة توجد أنو إلى الفرضيات اختبار مف انطلبقا الدراسة توصمت 

 المؤسسات في البشري المورد اءوأد مستقمة كمتغيرات الاجتماعية المسؤولية أبعاد بيف إحصائية
 .تابع كمتغير والمتوسطة الصغيرة
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 وعنصر والتطوير التكويف مف كؿ يؤثر أنو إلى توصمت الدارسة أف إلى بالإضافة 
. إلييا المتوصؿ النتائج أثبتتو ما وىذا البشري المورد أداء في أكبر بشكؿ والمكافآت الأجور
 %.69.8 قدره ارتباط بمعامؿ وذلؾ

 التعقيب عمى الدراسات المتعمقة بالمسؤولية الاجتماعية .5.1.8
مما سبؽ يتضح أف ىذه الدراسات تناولت أثر تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية عمى       

المؤسسات، وقد تـ تركيزىا عمى بعد واحد مف أبعادىا وىو المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد 
ا بحكـ أنو متغيرنا المستقؿ الذي أجريت عميو ىذه البشرية، وىذا ما خدمنا كثيرا في دراستن

الدراسة، وقد أعطت ىذه الدراسات السابقة تحميلب مفصلب لمتغير المسؤولية الاجتماعية اتجاه 
الموارد البشرية الذي ساعدنا في تحديد بعض أبعاده ومؤشراتو داخؿ المؤسسة بشكؿ دقيؽ، 

في الجانبيف النظري والتطبيقي، مف خلبؿ اعتماد وكذلؾ اعتمدنا عمى ىذه الدراسات في دراستنا 
نفس المنيج، كما تـ الاستعانة بيـ في بناء الأداة المنيجية )تحديد عبارات الاستبياف( التي نزلنا 
بيا لميداف الدراسة، وكذلؾ تـ استخداميـ في عممية تحميؿ ومناقشة نتائج  الدراسة المتعمقة 

الموارد البشرية، كما تـ مقارنة نتائج ىذه الدراسات مع نتائج  بمحور المسؤولية الاجتماعية اتجاه
 .دراستنا
 قة التنظيمية. الدراسات المتعمقة بالث2.8

 1دراسة سمية جقيدل.  .1.2.8
 :ىو الدراسةىذه عنواف       

 "بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة ىلد التنظيمية بالثقة وعلبقتيا التنظيمية العدالة إدراك "
 لدى التنظيمية بالثقة وعلبقتيا التنظيمية العدالة إدراؾ مستوى عمى التعرؼ إلى الدراسة فتىد

 مف التنظيمية والثقة العدالة في الفروؽ دلالة ومعرفة بالأغواط، ثميجي عمار جامعة أساتذة
 الوظيفية. والرتبة العمؿ ومدة والسف الجنس باختلبؼ الدراسة، عينة نظر وجية

                                                           
 شيادة لنيؿ مقدمة أطروحة، بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة ىلد التنظيمية بالثقة وعلبقتيا التنظيمية العدالة إدراكجقيدؿ سمية،  1

 الاجتماعية، جامعة العموـ والارطوفونيا، كمية التربية وعموـ النفس عمـ ؿ، قسـوعم تنظيـ النفس عمـ تخصص، النفس عمـ في العموـ دكتوراه
 .2018/2019الأغواط،  ثميجي عمار
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 : التالية التساؤلات وفؽ كاليةالاش تـ صياغة
 ؟ بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة لدى التنظيمية العدالة إدراؾ مستوى ما 
 ؟ بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة لدى التنظيمية الثقة مستوى ما 
 تعزى الدراسة عينة لدى التنظيمية العدالة إدراؾ في حصائيةإ دلالة ذات فروؽ توجد ىؿ 

 ؟(الوظيفية الرتبة السف، (التالية لممتغيرات
 تعزى الدراسة عينة لدى التنظيمية الثقة درجات في حصائيةإ دلالة ذات فروؽ توجد ؿى 

 ؟(الوظيفية الرتبة السف، (التالية لممتغيرات
 عينة لدى التنظيمية العدالة إدراؾ في الجنسيف بيف حصائياإ دالة فروؽ توجد ىؿ 

 ؟ مايبين لتفاعؿوا العمؿ مدة باختلبؼ الدراسة
 عينة لدى التنظيمية الثقة درجات في الجنسيف بيف حصائياإ دالة فروؽ توجد ىؿ 

 ؟ مايبين والتفاعؿ العمؿ مدة باختلبؼ الدراسة
 مف بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة لدى التنظيمية الثقة بمستوى التنبؤ يمكف ىؿ 

 ؟ التنظيمية لمعدالة ـيإدراك مستوى خلبؿ
 بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة إدراؾ بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد ىؿ 

العميا،  بالإدارة الثقة(  التنظيمية والثقة (التعاممية الإجرائية، التوزيعية،(التنظيمية  لمعدالة
 ؟) العمؿ في بالزملبء الثقة بالمشرفيف، الثقة

ا ( أستاذ220) مف العينة تكونت يفأ الوصفي، المنيج الباحثة اتبعت حيث: طار المنيجيالإ
 الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ طبقية، عشوائية بطريقة أختيرت بالأغواط، ثميجي عمار جامعة مف

( والثبات الصدؽ(السيكومترية خصائصيا مف والتحقؽ الدراسة أدوات ببناء الباحثة قامت
 لمعموـ حصائيةالإ ةالرزم طريؽ عف الدراسة فرضيات لاختبار الإحصائية الأساليب واستخداـ

 .20النسخة Spss  الاجتماعية 
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 نتائج الدراسة: 
 :إلى النتائج التاليةالباحثة  تتوصممف خلبؿ الدراسة       
 مرتفعا كاف الأساتذة عند التنظيمية الثقة وسموؾ التنظيمية العدالة دراؾإ مستوى أف. 
 الثقة وسموؾ تنظيميةال العدالة إدراؾ مستوى في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 

 مف الفئة لصالح جاءت الوظيفية والرتبة السف لمتغير تعزى الدراسة عينة التنظيمية لدى
 .يفالمساعد ةتذاالأس لصالح و (سنوات  56-65)
 الدراسة عينة لدى التنظيمية العدالة إدراؾ في الجنسيف بيف حصائياإ دالة فروؽ توجد 

 .بينيما والتفاعؿ العمؿ مدة باختلبؼ
 عينة لدى التنظيمية الثقة سموؾ مستوى في الجنسيف بيف حصائياإ دالة فروؽ توجد 

 .بينيما والتفاعؿ العمؿ مدة باختلبؼ  الدراسة
 خلبؿ مف بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة لدى التنظيمية الثقة بمستوى التنبؤ يمكف 

  .التنظيمية لمعدالة إدراكيـ مستوى
 لمعدالة بالأغواط ثميجي عمار جامعة أساتذة إدراؾ بيف حصائيةإ دلالة ذات علبقة توجد 

 الثقة بالمشرفيف، الثقة(التنظيمية الثقة وسموؾ (التعاممية الإجرائية، التوزيعية،(التنظيمية
 .)ةؤسسالم بإدارة الثقة بزملبء العمؿ،

 1حياة الحرتسي دراسة سرير .2.2.8
 : ىو الدراسة ىذه عنواف      

لمعاممين  الوظيفي الأداء تحسين في وانعكاسو التنظيمية والثقة العدالة ينب التفاعمي التأثير"
 "-والمتوسطة الصغيرة بالمؤسسات العاممين من عينة لآراء تحميمية دراسة -

 عمى التنظيمية والثقة التنظيمية بالعدالة العامميف إحساس أثر تحميؿ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو: .والمتوسطة الصغيرة اتبالمؤسس لمعامميف الوظيفي الأداء

                                                           
 لآراء تحميمية دراسة - لمعاممين الوظيفي الأداء تحسين في وانعكاسو التنظيمية والثقة العدالة بين التفاعمي التأثيرحياة،  الحرتسي سرير 1

 .2017، 2، العدد8الاقتصادية، جامعة معسكر، المجمد  والدراسات الأعماؿ إدارة مجمة والمتوسطة،  الصغيرة المؤسساتب العامميف مف عينة
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 بالمؤسسات لمعامميف الوظيفي الأداء تحسيف عمى التنظيمية والثقة العدالة تأثير ىو ما 
 ؟الجزائرية والمتوسطة الصغيرة

 :التالية التساؤلات اشتقت السؤاؿ ىذا ومف
 الصغيرة مؤسساتال في السائد والثقة التنظيمية العدالة مستوى ىو ما 

 والمتوسطة؟
   الإجرائية، العدالة التوزيعية، العدالة) التنظيمية العدالة لأبعاد أثر ىناؾ ىؿ 

 بالمؤسسات لمعامميف الوظيفي الأداء عمى( التقيمية العدالة التفاعمية، العدالة
 والمتوسطة؟ الصغيرة

 بإدارة الثقة بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقة) التنظيمية الثقة لأبعاد أثر ىناؾ ىؿ 
 والمتوسطة؟ الصغيرة بالمؤسسات لمعامميف الوظيفي الأداء عمى( المؤسسة

 العدالة مابيف العلبقة تعديؿ في( التنظيمية الثقة) التفاعمي المتغير دور ىو ما 
 .لمعامميف الوظيفي والأداء التنظيمية

 ثـ النظري، الإطار فيـ غرضب التحميمي الوصفي المنيج ت الباحثةاتبع: طار المنيجيالإ
 الإستبانة عمى بالاعتماد التطبيقي الإطار الميدانية( في )الدراسة الحالة دراسة منيج استخدمت

 .المعمومات لجمع كأداة
 وقدر البميدة بولاية والمتوسطة الصغيرة المؤسسات مف مجموعة في الدراسة مجتمع تمثؿو

 استبانة140ع اوتـ استرج مفردة، 160 ػب ينةالع حجـ بتقدير امتوق مؤسسة، 11 ػب عددىا
 .لمدراسة صالحة

 نتائج الدراسة:
 :إلى النتائج التاليةتوصمت الباحثة مف خلبؿ الدراسة       
 التنظيمية العدالة لأبعاد العامميف لتصورات الحسابية المتوسطات أف النتائج أشارت 

 . (الإجرائية العدالة التوزيعية، العدالة)
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 (التقييمية العدالة التفاعمية، العدالة) إمكانية إلى ذلؾ ويرجع متوسطة، بدرجة جاءت 
 مع التعامؿ في ذلؾ ويتمثؿ ومدرائيـ، العامميف السائدة بيف العلبقات مدى استشعار
  .وكرامة واحتراـ واىتماـ، ود بكؿ العامميف

 في لمعامميف الوظيفي الأداء عمى التنظيمية العدالة أبعاد لجميع معنوي تأثير وجود 
 الوظيفي الأداء تحسيف فيا ميم ادور  تمعب ،التنظيمية العدالة أف يعني وىذا الدراسة،
 .لمعامميف

 أداء عمى تأثيرا وأكثرىا الأبعاد أىـ الإجرائية والعدالة التفاعمية العدالة بعد شكؿي 
 بدوف الجميع عمى القوانيف تطبيؽ أف يعني  وىذا ،الدراسة محؿ بالمؤسسات العامميف
 عمى معمومات بناء القرارات واتخاذ العمؿ في رائيـآ بإبداء لمموظفيف والسماح استثناء
 .لمعامميف الوظيفي الأداء في إيجابي بشكؿ يساىـ ووافية دقيقة

 أف ويشعروف المخرجات توزيع في وجود عدالة عمى يوافقوف لا العامميف فرادالأ أف كما 
 التحميؿ مف فيعمييا، يتب يحصموف التي لمخرجاتا تساوي لا يقدموىا التي المدخلبت
 عمى يؤثر الدراسة محؿ المؤسسات في السائد التنظيمية الثقة مستوى أف الإحصائي

 الأولى المرتبة في ةؤسسالم إدارةب الثقة بعد واحتؿ وبإيجابية، فعاؿ بشكؿ العامميف أداء
 .بالمشرفيفالثقة  بعد الأخيرة المرتبة في ثـ بالزملبء الثقة بعد ثـ
 الثقة بعد سيادة عف الناجـ الإيجابي الأثر إلى المبحوثة العينة افتقار مف الرغـ عمى( 

 مما الوظيفي، الأداء مف جيد بمستوى أفرادىا تميز مف يمنع لـ ذلؾ أف بالمشرفيف( إلا
 .العامميف أداء مستوى في يجابيإ وبشكؿ تؤثر أخرى أبعاد وجود يعني
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 1أحمد، موفق سيام ضيف دراسة .3.2.8
 :ىو الدراسةىذه عنواف       
حالة: مركز البحث العممي دراسة ، لممؤسسة ءمساىمة الثقة التنظيمية في تحقيق الولا" 

 "-بسكرة–والتقني لممناطق الجافة )عمر البرناوي( 
 العمؿ، بزملبء الثقة بالمشرفيف، لثقةا) التنظيمية الثقة أبعاد أثر قياس ىذه الدراسة إلى ىدفت
 البحث مجاؿ في الدراسة اختبرت ولقد لممؤسسة، الولاء تحقيؽ المؤسسة( في بإدارة الثقة

وقد كاف السؤاؿ الرئيسي   -بسكرة-الجافة لممناطؽ والتقني العممي البحث بمركز ممثلب العممي،
 لمدراسة ىو: 

 ما مدى مساىمة الثقة التنظيمية في تحقيؽ الولاء لممؤسسة؟ 
 العممي البحث مركز موظفي جميع مف المستيدؼ الدراسة مجتمع يتكوف ي:الإطار المنيج

 مكونة العشوائية العينة ولقد تـ استخداـ .موظؼ 209 عددىـ البالغ الجافة، لممناطؽ والتقني
 استعانا كما البيانات، لجمع رئيسة كأداة الاستمارة الباحثاف استخدـ كما عاملب، فردا (90) مف

 المعياري، الانحراؼ الحسابي، المتوسط: منيا الدراسة فرضيات لاختبار الأدوات مف بجممة
 .SPPS الإحصائي لمبرنامج 21 النسخة باستخداـ البيانات تحميؿو  .المتعدد الانحدار تحميؿ

 راسةدنتائج ال
 :إلى النتائج التاليةتوصؿ الباحثيف مف خلبؿ الدراسة       
 :التنظيمية الثقة لمحور بالنسبة
  ّمرتفع بمستوى كانت" التنظيمية الثقة"محور أبعاد جميع وفي الإجابات كؿ أف. 
 فقد التنظيمية، الثقة محور تضمنيا التي الثلبثة للؤبعاد الحسابية الأوساط قيـ عمى بناء 
 بانحراؼ ،(2.712) بمغ حسابياً  سطاً متو  الإجمالي، المستوى عمى التنظيمية الثقة محور حقؽ

 .(0.472قدره ) معياري

                                                           
حالة: مركز البحث العممي والتقني لممناطؽ الجافة ، دراسة لممؤسسة ءمساىمة الثقة التنظيمية في تحقيق الولاضيؼ أحمد، موفؽ سياـ،  1

 .2016، 2العدد  ،3مجمة البديؿ الاقتصادي، جامعة الجمفة، المجمد ، -بسكرة–)عمر البرناوي( 
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 بالمرتبة بالمشرفيف الثقة: التالي النحو عمى" التنظيمية الثقة"محور أبعاد مراتب درجتت 
 .الثالثة بالمرتبة العمؿ بزملبء الثقة ثـ الثانية، المؤسسة بالمرتبة بإدارة الثقة يايتم الأولى،
 :لممؤسسة الولاء لمحور بالنسبة
 ىذا حقؽ إذ الدراسة، حؿم لممؤسسة بالنسبة الولاء مستوى ارتفاع النتائج أظيرت 
. 0,635100 بػػ  قدر معياري وانحراؼ،  2,7671ػقدر ب اإجمالي احسابيا متوسط المحور
 :لممؤسسة والولاء التنظيمية الثقة بين التأثير لعلبقة بالنسبة
 لمثقة معنوي تأثير وجود اللبزمة الاختبارات استخداـ وبعد الميدانية الدراسة أثبتت 

 . العممي البحث مركز لموظفي الولاء في مستوى مجتمعة ةالثلبث ىابأبعاد التنظيمية
 لمثقة ةالثلبث للؤبعاد إحصائية دلالة ذو ثرأ وجود الإحصائي التحميؿ نتائج أظيرت كما 

 .العممي لمركز البحث الولاء تحقيؽ في التنظيمية
 1دراسة محمد جودت محمد فارس 4.2.8
 :ىو الدراسة ىذه عنواف      

 "-غزة –ين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي دراسة ميدانية عمى جامعة الأزىر بة العلبق"
 جامعة في التنظيمي والالتزاـ التنظيمية الثقة بيف العلبقة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو: بغزة، الأزىر
 غزة؟-الأزىر جامعة في يميالتنظ بالالتزاـ التنظيمية الثقة علبقة ما 

 مجتمع التحميمي، ويتكوف الوصفي المنيج الدراسة ىذه في الباحث استخدـ الإطار المنيجي:
 (170) ويبمغ عددىـ غزة – الأزىر جامعة في العامميف المثبتيف الإدارييف جميع مف الدراسة
 توزيع تـ حيث غزة، – ىرالأز  جامعة في المثبتيف للئدارييف شامؿ مسح عمؿ وتـ مثبتاً، إدارياً 

وقد تـ معالجة بيانات الدراسة وتحميميا ، استبانة (125) استرداد تـ وقد استبانة، (170)
وسط الحسابي، والانحراؼ المعياري، ومعاملبت الارتباط، مع متالنسب المئوية، وال باستخداـ

 (.SPSS)الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

                                                           
مجمة الجامعة  ،-غزة–ي دراسة ميدانية عمى جامعة الأزىر التنظيم والالتزام التنظيمية الثقة بين العلبقة، محمد جودت محمد فارس 1

 .2014، 2 ، العدد22المجمد  ،الإسلبمية لمدراسات الاقتصادية والإدارية
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 نتائج الدراسة:
 :إلى النتائج التاليةتوصؿ الباحث ؿ الدراسة مف خلب      
 الوزف بمغ الدراسة أفراد نظر وجية مف بالمشرفيف الثقة أف التحميؿ نتائج كشفت 

 .بالمشرفيف الثقة بعد عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود يشير ( وىذا (66%النسبي
 لوجود يشير وىذا (%75) كاف العمؿ بزملبء الثقة لبعد النسبي الوزف أف النتائج بينت 

 بزملبء ثقة وجود ويعني البعد ىذا عمى الدراسة أفراد قبؿ مف الموافقة مف مرتفعة درجة
 .غزة – الأزىر جامعة داخؿ العمؿ

 يشير وىذا (% 46) بمغ الجامعة بإدارة الثقة لبعد النسبي الوزف قيمة أف النتائج أظيرت 
 أف يعني مما الدراسة، أفراد قبؿ مف البعد ىذا عمى الموافقة مف منخفضة درجة لوجود

 .ضعيفة الجامعة بإدارة ثقتيـ غزة -الأزىر جامعة في العامميف
 الثلبثة بأبعادىا التنظيمية الثقة بيف ومتوسطة طردية ارتباط علبقة وجود النتائج كشفت 

 ارتفاع إلى ذلؾ يؤدي التنظيمية الثقة مستوى ارتفع إذا بحيث التنظيمي، الالتزاـ وبيف
 .غزة – الأزىر جامعة موظفي لدى التنظيمي الالتزاـ ستوىم
 التنظيمي والالتزاـ بالمشرفيف الثقة بيف متوسطة طردية ارتباط علبقة توجد. 
 التنظيمي والالتزاـ العمؿ بزملبء الثقة بيف ضعيفة طردية علبقة وجود. 
 الالتزاـو  الجامعة بإدارة الثقة بيف متوسطة طردية علبقة ىناؾ أف النتائج بينت 

 .التنظيمي
 Evren Güçer , Şerif Ahmet Demirdağ . دراسة5.2.8

1 
  :ىو الدراسةىذه عنواف       

"Organizational Trust and Job Satisfaction: A Study on Hotels" 

 "الفنادق عمىميدانية  دراسة: الوظيفي والرضا التنظيمية الثقة"
 في العامميف لدى الوظيفي والرضا التنظيمية الثقة راؾإد مستوى تحديد إلىالدراسة  هىذ ىدفت
 .المتغيرات ىذه بيف العلبقة ودراسة الفندؽ

                                                           
1 Evren Güçer , Şerif Ahmet Demirdağ, Organizational Trust and Job Satisfaction: A Study on Hotels, 

Society for Business Management Dynamics Vol.4, No.1, Jul 2014, p-p.12-28. 
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  :الدراسة فرضيات
 الوظيفي ورضاىـ بمديرىـ الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد. 
 الوظيفي ورضاىـ بزملبءىـ الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد. 
 الوظيفي ورضاىـ نفسيا ةؤسسبالم الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات لبقةع توجد. 
 التنظيمية والثقة لمموظفيف الوظيفي الرضا بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد. 

 المدينة فنادؽ ومؤسسات الحرارية الفنادؽ موظفي مف البحث مجتمع يتكوف: طار المنيجيالإ
 فندقًا 19 في موظفًا 408 مف البحث عينة تتكوف حيف في ،2014 أبريؿ في وأنقرة أفيوف في
 .اختيارىـ تـ

 :نتائج الدراسة
 توصؿ الباحثاف إلى النتائج التالية:      
 موظفي لدى التنظيمية الثقة تصور بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطية علبقة وجود 

 .الوظيفي ورضاىـ الفنادؽ
 الوظيفي ورضاىـ بمديرىـ الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطية علبقة توجد. 
 ورضاىـ بزملبءىـ الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطيةعلبقة  توجد 

 .الوظيفي
 الرضاو  بالمنظمة الموظفيف ثقة بيف إحصائية دلالة ذات ارتباط علبقة وجدلا ت 

  الوظيفي.
 المتغيرات مف قائمة عمى بناء الوظيفي والرضا التنظيمية الثقة بيف ارتباط وجود درجة 

 ة،ؤسسوالم القطاع في الوقت إجمالي الاجتماعية، الحالة الجنس، )السف، الديموغرافية
 .فيو يعمموف الذي الفندؽ العمؿ( داخؿ وقسـ الشيري، الأجر متوسط التعميـ،

 لمثقة العامميف تصور في الديموغرافية لممتغيرات إحصائية دلالة ذات فروؽ يوجد لا 
 .الجنسيف بيف إحصائية دلالة ذات فروقاً  الوظيفي الرضا أظير حيف في التنظيمية.
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 . التعقيب عمى الدراسات المتعمقة بالثقة التنظيمية6.2.8
مما سبؽ يتضح أف ىذه الدراسات تناولت الثقة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة ) الثقة       

العميا(، وىذا ما خدمنا كثيرا في دراستنا بحكـ أف متغيرنا بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة 
التابع الذي أجريت عميو ىذه الدراسة، وقد أعطت تحميؿ مفصؿ الثقة التنظيمية الذي ساعدنا في 
تحديد بعض مؤشرات أبعادىا  ) الثقة بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة العميا( في داخؿ 

ذلؾ اعتمدنا عمى ىذه الدراسات في دراستنا في الجانب النظري المؤسسة بشكؿ دقيؽ، وك
والتطبيقي، كما تـ الاستعانة بيـ في بناء الأداة المنيجية )تحديد عبارات الاستبياف( التي نزلنا بيا 
لميداف الدراسة، وكذلؾ تـ استخداميـ في عممية تحميؿ  ومناقشة نتائج  الدراسة المتعمقة  بمحور 

لتنظيمية )الثقة بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة العميا(، وتـ مقارنة نتائج ىذه أبعاد الثقة ا
 الدراسات مع نتائج دراستنا.

 ة التنظيمية والمسؤولية الاجتماعية. الدراسات المتعمقة بالثق3.8
1Abdessamad Errachidi, Baba Elkhourchi  1.3.8.   دراسة                 

هو: اندراسةهذي  عىوان             

"Relationship between socially responsible HRM practices and  

organizational trust: An empirical study" 

ثقة التنظيمية  الوبناء  تجاه الموارد البشريةا العلبقة بين ممارسات المسؤولية الاجتماعية"
 "بنوك بمدينة أغادير المغربلمجموعة من ال -دراسة تجريبية –في المؤسسة

تجاه الموارد اممارسات المسؤولية الاجتماعية  ىذه الدراسة إلى تحديد مدى مساىمة تىدف
 ثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة.الالبشرية في بناء 
 فرضيات الدراسة:

  ممارسات إدارة الموارد البشرية المتوافقة مع المتطمبات القانونية والتي تبني ثقة الموظؼ
 لمؤسسة.اي ف
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجية لمموظفيف تبني ثقتيـ في المؤسسة  

                                                           
1
 Abdessamad ERRACHIDI , Baba EL KHOURCHI  , Relationship between socially responsible HRM 

practices and organizational trust: An empirical study,  International Journal of Economic Studies and 

Management (IJESM),  Int. J. Econ. Stud. Manag. 2, No.3 (AUGUST-2022. 
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  الموارد البشرية تساىـ في بناء ثقة الموظفيف في  اتجاهممارسات المسؤولية الاجتماعية
 المؤسسة.

بياف تـ استخداـ الاست، موظفا بنكيا بمدينة أكادير 50تتكوف عينة الدراسة مف  طار المنيجي:الإ
ف لمعالجة يوية والمتوسط الحسابي والانحدار والتبائكأداة لجمع البيانات، واستخداـ النسب الم

 البيانات.
 :نتائج الدراسة

 إلى النتائج التالية: افتوصؿ الباحث      
 ممارسات إدارة الموارد البشرية متوافقة مع المتطمبات القانونية والتي تبني ثقة الموظؼ 

 بالمؤسسة.
  سات إدارة الموارد البشرية الموجية لمموظفيف تأثر بشكؿ كبير بثقتيـ في المؤسسة. ممار 
 ليس لو علبقة كبيرة بثقة  د البشرية الموار  تجاه ممارسات المسؤولية الاجتماعية

 .الموظفيف في المؤسسة

 Talat Islam, and al . دراسة2.3.8
1 

 :ىو الدراسة ىذه عنواف      
"Employees' Response to CSR: Role of Organizational Identification and 

Organizational Trust" 

 الاجتماعية والمسؤولية التنظيمي التنظيمية في الالتزام والثقة التنظيمية اليوية دور"
 "لمشركات

 التنظيمية والثقة لمشركات الاجتماعية المسؤولية بيف العلبقات فيـ إلى الدراسة ىذه تىدف
 التنظيمي. والالتزاـ التنظيمية واليوية

  :الفرضيات
 بالقطاع الموظفيف اىتماـ مع إيجابي بشكؿ لمشركات الاجتماعية المسؤولية ترتبط 

 .الباكستاني المصرفي
                                                           

1
 Talat Islam, and al; Employees' Response to CSR: Role of Organizational Identification and 

Organizational Trust; Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, Vol. 12 (1), 2018, 153-166. 
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 في لمموظفيف التنظيمية بالثقة إيجابي بشكؿ لمشركات الاجتماعية المسؤولية ترتبط 
 .الباكستاني المصرفي القطاع

 في لمموظفيف ظيمينالالتزاـ الت مع إيجابي بشكؿ لمشركات لاجتماعيةا المسؤولية ترتبط 
 الباكستاني. المصرفي القطاع

 ظيمينوالالتزاـ الت لمشركات الاجتماعية المسؤولية بيف العلبقة ظيميةناليوية الت توسطت 
 .الباكستاني المصرفي في القطاع

 في ظيمينوالالتزاـ الت لمشركات ةالاجتماعي المسؤولية بيف الثقة التنظيمية العلبقة توسطت 
 .الباكستاني المصرفي القطاع

 في ظيميةنواليوية الت لمشركات الاجتماعية المسؤولية بيف الثقة التنظيمية العلبقة تتوسط 
 .الباكستاني المصرفي القطاع

 القطاع في يعمموف موظفا 758 لػ الاستبياف عمى قائما أجرت مسحا الدراسة :طار المنيجيالإ
 الييكمية. المعادلة نمذجة باستخداـ البيانات تحميؿ تـ وقد. عشوائي أساس عمى مصرفيال

 :نتائج الدراسة
 إلى النتائج التالية: وفتوصؿ الباحث

 العلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية لمشركات  افالثقة التنظيمية واليوية التنظيمية تتوسط
 .والالتزاـ التنظيمي

 خلبؿ مف والشرعية الدعـ مف المزيد تكتسب أف يمكف البنوؾ أف إلى الدراسة ىذه تشير 
 لمشركات.  الاجتماعية المسؤولية برامج تبني

 في لمموظفيف التنظيمية بالثقة إيجابي بشكؿ لمشركات ترتبط الاجتماعية المسؤولية 
 .الباكستاني المصرفي القطاع

 المنظمة بيف لعلبقةا تعزيز في حيويًا دورًا لمشركات الاجتماعية تمعب المسؤولية 
 والموظؼ.

 أنشطة عمى المنظمات تركز أف يجب التزامو؛ وتحديد مستوى الموظؼ ثقة لتعزيز 
 الربح.  تعظيـ مف بدلاً  لمشركات الاجتماعية المسؤولية
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 الاندماج عمى الموظفيف وتحفيز تنظيمية ىوية بناء إلى البشرية الموارد مديرو يطمح 
 ات.المنظم وقيـ بميمة والالتزاـ

 المسؤولية  استراتيجيات خلبؿ مف الموظفيف ىوية بتعزيز البشرية الموارد مديرو قياـ
 ثقة تعزز لأنيا والموظؼ المنظمة بيف العلبقة تعزيزل ضرورية الاجتماعية لمشركات.

 .مؤسستيـ في الموظفيف

 1دراسة دانو حمود.  3.3.8
 :ىو الدراسة ىذه عنواف      

عية لمشركات عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين فييا والدور الوسيط أثر المسؤولية الاجتما "
 "-دراسة عمى قطاع المصارف الخاصة في سوريا –ظيمية نلمثقة الت

 ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة تأثير المسؤولية الاجتماعية لمبنوؾ الخاصة عمى الالتزاـ
 مية بالإدارة العميا لمبنوؾ.التنظيمي لمعامميف فييا متوسطا ىذه العلبقة الثقة التنظي

 وقد كاف السؤاؿ الرئيسي لمدراسة ىو:
 ىؿ تؤثر المسؤولية الاجتماعية لمشركات عمى الالتزاـ التنظيمي لمعامميف فييا؟ وىؿ 

 تمعب الثقة التنظيمية فييا دورا وسيطا في ىذه العلبقة؟
 :التالية التساؤلات اشتقت السؤاؿ ىذا ومف

 تجاه العامميفانوؾ الخاصة لأشطة المسؤولية الاجتماعية ما ىو تأثير ممارسة الب 
والعملبء والمجتمع الذي ينتموف إليو والبيئة الطبيعية المحيطة في ثقة العامميف البنوؾ 

 التي يعمموف بيا؟
 ما ىو أثر الثقة التنظيمية في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف في البنوؾ الخاصة؟ 
 لعلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية لمبنوؾ الخاصةىؿ تؤدي الثقة دورا وسيطا في ا 

 والالتزاـ التنظيمي لمعامميف فييا؟
                                                           

دراسة عمى قطاع  – ظيميةنأثر المسؤولية الاجتماعية لمشركات عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين فييا والدور الوسيط لمثقة التدانو حمود،  1
 .2017 ، بحث مقدـ لنيؿ درجة ماجستير إدارة الأعماؿ التخصصي، الجامعة الافتراضية السورية،-اصة في سورياالمصارف الخ
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بنوؾ خاصة، في  ةتـ الاعتماد عمى عينة عشوائية مف العامميف في ثلبث: طار المنيجيالإ
استبانة صالحة لمتحميؿ  116استبانة واسترجعنا  130ث تـ توزيع يفروع محافظة دمشؽ، ح

وسط متالنسب المئوية، وال معالجة بيانات الدراسة وتحميميا باستخداـوقد تـ  حصائي،الإ
الحسابي، والانحراؼ المعياري، ومعاملبت الارتباط، مع الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

(SPSS.) 
 :نتائج الدراسة

 توصمت الباحثة إلى النتائج التالية:      
  لية الاجتماعية المدروسة مف وجيةىناؾ التزاـ متوسط مف قبؿ البنوؾ في مجاؿ المسؤو 

 3.63نظر العامميف حيث بمغ المتوسط الحسابي لالتزاـ البنوؾ بالمسؤولية الاجتماعية 
، حيث كانت الموافقة مرتفعة بالترتيب عمى البنود المتعمقة  0.88بانحراؼ معياري 

ارسات تجاه العملبء، بينما جاءت الموافقة متوسطة عف مماالمسؤولية الاجتماعية ب
 تجاه العامميف والمجتمع والبيئة.االبنوؾ لمسؤولياتيا الاجتماعية 

  تجاه البنوؾ التي يعمموف فييا حيث بمغ متوسط اىناؾ ثقة متوسطة مف قبؿ العامميف
 وجاءت الموافقة مرتفعة 0.99 يوبانحراؼ معيار  3.26الثقة التنظيمية بالإدارة العميا 
، سعي الإدارة ومعرفتيا دقائؽ الأمورباختصاص الإدارة بالنسبة لمبنود المتعمقة بالثقة 

 لتوسيع الاتصالات مع الموظفيف، تقيييـ الجيود الاستثنائية والأفكار الجيدة لمموظفيف.
  مف  % 80ىناؾ التزاـ تنظيمي عمى المستوى العاـ مرتفع لدى الموظفيف وبقبوؿ

وبانحراؼ معياري  3.48المبحوثيف حيث بمغ المتوسط الحسابي للبلتزاـ التنظيمي 
وكانت الموافقة مرتفعة عمى البنود المتعمقة بأىمية سمعة ومستقبؿ البنؾ بالنسبة  0.97

 لمموظفيف، يميو البند المتعمؽ بالبقاء في البنؾ نتيجة الحاجة الضرورية لمعمؿ.
  ابا في تجاه العامميف والمجتمع والعملبء والبيئة إيجاتؤثر المسؤولية الاجتماعية بأبعادىا

( التي 2016) TERANOالثقة التنظيمية بالإدارة العميا وىذا ما يتوافؽ مع دراسة 
 & Mehrrbaniفي سنغافورة، ودراسة  DBSأجراىا عمى الموظفيف العامميف في بنؾ 
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DehDezi (2016 التي أظيرت الأثر الإيجابي لممارسات المسؤولية الاجتماعية عمى )
 .المشافي الخاصة في مدينة الأىواز في ايراف الثقة التنظيمية لمعامميف في

  تؤثر الثقة التنظيمية بالإدارة العميا إيجابيا بالالتزاـ التنظيمي العاطفي وىذا ما اتفقت
( التي أظيرت أثر الثقة في الالتزاـ التنظيمي 2012) JAFRIعميو كؿ مف دراسة 

 GULSUM راسة أيضا العاطفي لموظفي القطاع العاـ في مدينة ثيمبو في بوتاف، ود

BASTUG et al (2016 التي أظيرت وجود علبقة ذات دلالة معنوية بيف الثقة )
ة والالتزاـ العاطفي لمعامميف في مديرية الرياضة والشباب في ولايات ؤسسبالإدارة في الم

( التي طبقت عمى 2014) FREUNDانطالية وقوطاىية وكارماف في تركيا، ودراسة 
ات تعمؿ في قطاع التكنولوجيا العالية في الولايات ؤسسفي ثلبثة معدد مف العامميف 

 المتحدة.
  تؤثر الثقة التنظيمية بالإدارة العميا إيجابيا في الالتزاـ التنظيمي حيث كانت نسبة التأثير

( وكؿ ما زادت ثقة العامميف بالإدارة العميا بمقدار وحدة واحدة %15.8مقبولة نوعا ما )
 . %33الالتزاـ المستمر بمقدار  قابمتيا زيادة في

  تؤثر الثقة التنظيمية بالإدارة العميا إيجابا في الالتزاـ التنظيمي المعياري لمموظفيف في
زيادة بمقدار وحدة واحدة في ثقة العامميف البنوؾ حيث كانت نسبة التأثير جيدة فكؿ 

 .% 64المعياري بنسبة  بالإدارة العميا قابمتيا زيادة في الالتزاـ
   المسؤولية توسطت الثقة التنظيمية بالإدارة العميا الأثر الناتج عف ممارسات البنوؾ لأنشطة

الالتزاـ التنظيمي لمموظفيف فييا، وىذا يتوافؽ مع ما أظيرتو دراسة الاجتماعية عمى 
Farooq et al (2013التي بحثت في العلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية لعدة )  شركات
ؿ الموارد الاستيلبكية في الباكستاف والالتزاـ التنظيمي العاطفي أحد أبعاد تعمؿ في مجا

الالتزاـ التنظيمي، والدور الذي لعبتو الثقة التنظيمية كوسيط في العلبقة وأف ممارسة 
تجاه العامميف عمى وجو الخصوص ىي المحدد الأقوى لمثقة التي االمسؤولية الاجتماعية 

( التي أجراىا عمى الموظفيف 2016) TERANOدراسة . و تؤثر في الالتزاـ العاطفي
 في سنغافورة. DBSالعامميف في بنؾ 
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 Yvonne Bain  دراسة. 4.3.8
1 

 :ىو الدراسةىذه عنواف       
"The Relationships between Socially Responsibility Human Resource 

Management,Organizational Trust and Organizational Citizenship 

Behavior" 

الثقة التنظيمية وسموك و تجاه الموارد البشرية ا"العلبقة بين المسؤولية الاجتماعية 
 المواطنة التنظيمية"

تجاه انظرية التبادؿ الاجتماعي لفيـ العلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية  تعتمد ىذه الدراسة عمى
لمسؤولية ا نو يدرس تأثيرأذ إالتنظيمية.  يمية وسموؾ المواطنةالثقة التنظو الموارد البشرية 

سموؾ المواطنة والدور الوسيط المحتمؿ لمثقة التنظيمية في و  تجاه الموارد البشريةاالاجتماعية 
 ىذه العممية.
 : التالية التساؤلات وفؽ شكاليةالإ تـ صياغة
  نظيمية وسموؾالثقة التو تجاه الموارد البشرية اما ىي العلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية 

 المواطنة التنظيمية؟
   تجاه الموارد اما مدى تأثير الثقة التنظيمية عمى العامميف وبيف المسؤولية الاجتماعية

 البشرية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية لمموظفيف؟
 :فرضيات الدراسة

  تجاه الموارد البشرية ارتبط المسؤولية الاجتماعية تسوؼ(SR-HR)  بشكؿ إيجابي
 .OCBسموؾ المواطنة التنظيمية مع كبير  بشكؿو 
  تجاه الموارد البشرية اسوؼ ترتبط المسؤولية الاجتماعية(SR-HR)  بشكؿ إيجابي

 .الثقة التنظيميةمع  بشكؿ كبيرو 
  سوؼ ترتبط الثقة التنظيمية بشكؿ إيجابي مع سموؾ المواطنة التنظيميةOCB. 

                                                           
1
Yvonne Bain; The Relationships between Socially Responsibility Human Resource 

Management,Organizational Trust and Organizational Citizenship Behavior; MASTER THESIS 

HUMAN RESOURCES STUDIES ; TILBURG UNNIVERSITY; 2017. 
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  تجاه الموارد االمسؤولية الاجتماعية سوؼ تتوسط الثقة التنظيمية جزئيًا في تأثيرات
 .OCBعمى سموؾ المواطنة التنظيمية  SR-HRMالبشرية 

كوراكاو  ات في ىولندا،ؤسستشمؿ عينة الدراسة العامميف في مختمؼ الم :طار المنيجيالإ
استبانة صالحة  102وأروبا، وتـ استخداـ استبياف لجمع البيانات مف الأفراد، حيث جمع 

باستخداـ التكرارات المئوية  وقد تـ معالجة بيانات الدراسة وتحميميا ائي،حصلمتحميؿ الإ
يتـ استخداـ الإحصائيات مثؿ الوسائؿ و  لمبيانات مثؿ الجنس والمنصب الوظيفي والوصفي

 لمعمر والحيازة. SDو
 :نتائج الدراسة

 توصؿ الباحث إلى النتائج التالية:      
 تجاه الموارد البشرية اجتماعية ممسؤولية الال لا يوجد تأثير مباشر(SR-HR) سموؾ  عمى

 .OCBالمواطنة التنظيمية 
 تجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية تربط  توجد علبقة(SR-HR)  معتدؿ بشكؿ

يجابي و   . الثقة التنظيمية فيا 
  بط الثقة التنظيمية بشكؿ إيجابي مع سموؾ المواطنة التنظيمية تر  توجد علبقةOCB. 
 تجاه الموارد البشرية اتوسط الثقة التنظيمية جزئيًا في تأثيرات المسؤولية الاجتماعية ت

SR-HRM  عمى سموؾ المواطنة التنظيميةOCB. 
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 Abdullahi Terano  دراسة. 5.3.8
1 

 ىو: عنواف ىذه الدراسة
"The Relationship between Members’ Conceptions on Organizational 

Commitment on Company Social Responsibility Activities In DBS Bank – 

Singapore" 

 العلاقت بَه تصوراث الموظفَه لأوشطت المسؤولَت الاجتماعَت للمؤسساث والالتزام التىظَمٌ 

  فٌ سىغافورة DBS بىك فٌ  

 عيةالاجتما المسؤولية أنشطة عف الموظفيف تصورات أثر تحميؿ إلىىدفت ىذه الدراسة 
 لمثقة الوسيط الدور وكذلؾ، التنظيمي الالتزاـلممؤسسات )الخيرية والأخلبقية والبيئية( عمى 

 عمى لمشركات الاجتماعية المسؤولية لأنشطة الموظفيف تصورات تأثيرب المرتبطة التنظيمية
 .التنظيمي الالتزاـ

 :فرضيات الدراسة
 عمى كبير بشكؿ تؤثرؤسسات مل الاجتماعية المسؤولية أنشطة حوؿ الموظفيف تصورات 

 التنظيمي. الالتزاـ
 عمى كبير تأثير لياؤسسات لم الاجتماعية المسؤولية أنشطة حوؿ الموظفيف تصورات 

 التنظيمية. الثقة
 التنظيمي الالتزاـ عمى كبير تأثير التنظيمية لمثقة. 
 اعيةالاجتم المسؤولية أنشطة حوؿ الموظفيف تصورات تأثير تتوسط التنظيمية الثقة 

 .التنظيمي الالتزاـ عمى ؤسساتملم
في  الرئيسي الفرعي المكتب في موظفيفىذه الدراسة جميع ال عينةتشمؿ : طار المنيجيالإ
في الفرع، وتـ  موظفا 54، حيث تتكوف العينة مف العينات إجمالي باستخداـ DBS بنؾ

 البيانات. تحميؿل SEM-PLSتوزيع أستبانة لمحصوؿ عمى البيانات اللبزمة، وتـ استخدـ 
 
 

                                                           
1
 Abdullahi Terano, The Relationship between Members’ Conceptions on Organizational Commitment 
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 :نتائج الدراسة
 ؿ الباحث إلى النتائج التالية:توص      
  الاجتماعية المسؤولية نشطةلأ الموظفيف تصوراتىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 

 التنظيمي. الالتزاـو  ؤسساتملم
  المسؤولية أنشطة حوؿ الموظفيف تصوراتىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 

 التنظيمية. الثقةو ؤسسات ملم ةالاجتماعي
 التنظيمي الالتزاـو  التنظيمية لثقةىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ا. 
 الاجتماعية المسؤولية أنشطة حوؿ الموظفيف تصورات تأثير تتوسط التنظيمية الثقة 

  .التنظيمي الالتزاـ عمى ؤسساتملم
 :مية والمسؤولية الاجتماعيةة التنظيالدراسات المتعمقة بالثق التعقيب عمى .6.3.8
مما سبؽ يتضح أف ىذه الدراسات تناولت المسؤولية الاجتماعية والثقة التنظيمية وىذا ما       

ىذه الدراسة،  االمتغيراف التابع والمستقؿ التي أجريت عمييم اخدمنا كثيرا في دراستنا بحكـ أنيم
تماعية الذي ساعدنا في تحديد بعض وقد أعطت تحميؿ مفصؿ لممارسات وأنشطة المسؤولية الاج

المؤشرات، كما أننا اعتمدنا عمييا في معظـ نتائجيا بيف المسؤولية اجتماعية والثقة التنظيمية 
والتي ساعدت دراستنا في عممية تحميؿ ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة في الجانب التطبيقي 

 نتائج ىذه الدراسات مع نتائج دراستنا. ةمقارنو 
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 تمييد
 نتيجة ظيرت والتي ثة،الحدي الإدارية المفاىيـ مف لممؤسسات الاجتماعية المسؤولية تعد      
 الذاتية مصالحيا الخدمة عمى فقط يقتصر لا دورىا أف حيث المؤسسات، عمى الضغوط تزايد

 تعمؿ أف الذاتية مصالحيا تحقيؽ إلى إضافة عمييا ذلؾ ويجب يتعدى بؿ الأرباح، وتحقيؽ
 بيف بالتوفيؽ مطالبة أصبحت اليوـ بو، فالمؤسسات تعمؿ الذي المجتمع مصالح تحقيؽ عمى

 .بقاءىا وضماف لتحقيؽ نموىا كشرط الاجتماعية والمتطمبات الاقتصادية أىدافيا
 ممحة ضرورة أصبح اليوـ لممؤسسة، الاجتماعية المسؤولية تبني إف شؾ دوف مف      

 عمى المبني الاقتصاد مف التوجو ظؿ في وىذا خاص، خيار وليس عمى المؤسسات، مفروضة
 المسؤولية تساىـ حيث .التكنولوجيا و المعرفة عمى المبني الجديد اقتصاد إلى الأرباح، تعظيـ

 المجتمع وحؿ مشاكؿ العمؿ، في وصراعات ضغوطات امتصاص في لممؤسسة، الاجتماعية
 وتعتبر الموارد متعددة، أطراؼ ليشمؿ المسؤولية ىذه نطاؽ امتد وقد البيئة، عمى الحفاظ مثؿ

 الاجتماعية مسؤوليتيا تؤدي أف المؤسسة عمى يجب لتيا المستفيدة، الأطراؼ أىـ مف البشرية
 .اتجاىيا
 إلى الإطار النظري المتعمؽ بالمسؤولية الاجتماعية التطرؽ الفصؿ ىذا خلبؿ مف وسنحاوؿ

حيث تناولنا نشأة وتطور المسؤولية الاجتماعية، وتحديد المفيوـ وأىمية تبني المؤسسة 
عادىا ومبادئيا، وكذلؾ استراتيجيات ومعوقات المسؤولية لممسؤولية الاجتماعية، بالإضافة إلى أب

الاجتماعية اضافة لأىـ الركائز الأساسية لنجاح المسؤولية الاجتماعية في المؤسسات. ثـ يمييا 
 عرض للؤبعاد الرئيسية لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية .
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 التطور التاريخي لممسؤولية الاجتماعية .1
إف بروز المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات كاف وليد الثورة لثورة الصناعية: مرحمة ا 1-1

الصناعية حيث كاف بداية لاستخداـ المخترعات العممية في المؤسسات وىذا بغرض 
 الداخمية بالبيئة الاىتماـ منظور مف الاقتصادي أدائيا عمى تحسيف الجيود"تركيز 
 أو التوسع في منيا قسـ ليعاد لأرباحا مف ممكنة كمية جني أكبر ومحاولة لمعمؿ
 لجيود اعتيادي غير استغلبؿ ىناؾ كاف المرحمة ىذه وفي. جديدة مؤسسات إنشاء

 العامميف وعموـ والنساء الأطفاؿ تشغيؿ حيث عاـ بشكؿ والموارد البشرية العامميف
فنشوء فكرة المسؤولية  .1متدنية" وأجور قاسية عمؿ ظروؼ في ظؿ طويمة لساعات

جتماعية بمرحمتيا الأولى قد ارتبطت مع قياـ المشاريع الصناعية واعتقاد رجاؿ الا
الأعماؿ بأنيـ يمتمكوف ىدفا واحدا يسعوف إلى تحقيقو، وىو تعظيـ الأرباح .... وقد 
ظمت ىذه النظرة قائمة خلبؿ القرف التاسع عشر والربع الأوؿ مف القرف العشريف، 

حسب بؿ انسحب إلى القيـ والأىداؼ السائدة ليس عمى مستوى الفكر الاقتصادي ف
 2في المجتمع.

 ولا اىتماـ المالكوف ىـ الأساس بالدرجة المستفيديف أف ىذا كلبمنا مف نستنتج
 كانت الثورة الصناعية لأف بيئي وعي أي ىناؾ يكف لـ كذلؾ، المجتمع أو بالعامميف

 لـ المستغمة الطبيعية غير دوالموار  الشاسعة والمساحات المياه وفرة وأف بداياتيا، في
 كفاءة زيادة وبدافع. الأخرى البيئية والمشاكؿ التموث خطورة إلى المجتمع انتباه تثر

 والمالكيف الأعماؿ مف رجاؿ البعض ندفعا العاممة القوى وخصوصا الموارد استغلبؿ
 والحركة الوقت طريؽ دراسة عف العامميف إنتاجية تحسيف كيفية لدراسة لممصانع

 وذلؾ المادية بالوسائؿ تحفيز العامميف عمى التركيز مع الأفضؿ العمؿ إنجاز ريقةوط
 لإعطاء يبذلونو كبير جيد ولكف مقابؿ لمعامميف الأجور المدفوعة تحسيف خلبؿ مف

                                                           

، دار وائؿ، المسؤولية الاجتماعية وأخلبقيات الأعمال )الأعمال والمجتمع(طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، 1  
 .55، ص 2005عماف، الأردف، 

 .59-58، 2011عصار العممي، عماف، الأردف، ، دار الإالمسؤولية الاجتماعيةعبد الرزاؽ سالـ الرحاحمة،   2
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 مف بسيطا جانبا وعت قد إدارات المؤسسات أف القوؿ نستطيع وىنا أكبر. إنتاج
 1.أجور العامميف تحسيف في تجسد الاجتماعية المسؤولية

صابات العامميف استغلبؿ فتزايدمرحمة العلبقات الإنسانية و تجارب ىوثورن:  .2.1  وا 
 الظروؼ ظؿ في والنساء الأطفاؿ تشغيؿ عنيا وكذلؾ الناتجة والوفيات الكثيرة العمؿ
 الوقت ذلؾ في الصناعة بشؤوف الميتميف الكثير مف لدى شعورا ولد قد المزرية
ع الاىتماـ بضرورة  ىو الشعور ىذا ثمرة كاف وقد. العمؿ النظر بظروؼ ادةوا 
 محاولة باختصار ىي والتي ىوثورف في مصانع أجريت التي الشييرة التجارب
 ىذا إف. والإنتاجية الإنتاج عمى العمؿ بالعامميف وبظروؼ الاىتماـ تأثير لدراسة
 بالمستفيد تماـالاى بدأ حيث الاجتماعية مفيوـ المسؤولية تطور في نوعية نقمة يمثؿ
 ذلؾ في الرائدة المؤسسات مف كثير تبارت لقد وىـ العامموف. لممالكيف والأقرب الأوؿ
 أجؿ مف لمعمؿ المادية بالعناصر اىتماما وبدأت دراسات مشابية إجراء في الوقت
 أرباح زيادة وبذلؾ الإنتاج زيادة لغرض لمعامميف مادية أفضؿ عمؿ ظروؼ توفير

 2.المالكيف
 بالتطورات المرحمة ىذه تميزتظيور خطوط الإنتاج وتضخم المؤسسات:  مرحمة  .3.1

 كبيرة كميات إنتاج أفرز والذي الإنتاج لخط بإبتكاره ،henery ford أدخميا التي السريعة
 عدد وزيادة الصناعية، المؤسسات حجـ وكبر كثرة إلى أدى السيارات، مف وضخمة
 التي والغازات الإنتاج، فضلبت نتيجة ي،البيئ التموث إلى أدى مما فييا، العامميف
 إستنزاؼ بداية كذلؾ المجتمع، وأفراد العامميف، وسلبمة صحة عمى بمجمميا إنعكست
 مراعاة عدـ ىناؾ المرحمة ىذه في وبالتالي الغابات، كأشجار الطبيعية لمموارد المفرط

 .3المؤسسات تمؾ قبؿ مف الاجتماعية لممسؤولية

                                                           
 .55طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص   1
 .54نفس المرجع، ص  2
حوؿ المسؤولية الاجتماعية و منظمات الأعماؿ،  لثالمؤتمر الدولي الثا ، الشركات حوكمة ظل في الإجتماعية المسؤولية، خضرة صديقي 3 

 .7، ص2012فبراير  16-15يومي بشار،  جامعةالعموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير،  معيد
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 أفكار كوف في يتمثؿ المرحمة ىذه في الميـ التطور: شتراكيةالا أفكار تأثير مرحمة .4.1
 أخرى أطراؼ مسؤولية تحمؿ بضرورة الخاصة لممؤسسات تحدي إلا ىي ما الاشتراكية
 المؤسسات دفعت التي البارزة العلبمات مف الأفكار ىذه حيث المالكيف، إلى بالإضافة

 مطالب أبرز مف كانت حيث المسؤولية، عناصر مف الكثير تبني إلى الغرب في
صابات الاجتماعي والضماف والتقاعد العمؿ بظروؼ يتعمؽ ما العامميف  العمؿ وا 

 .1الوظيفي والاستقرار
 حصوؿ الكساد الاقتصادي الكبير: مرحمة الكساد الاقتصادي الكبير والنظرية الكينزية .5.1

يرة مما وانييار المؤسسات الصناعية وتسريح آلاؼ العامميف أدى إلى اضطرابات كث
يجاد فرص عمؿ بديمة ليـ ، حيث  أدى إلى التدخؿ الدولة لحماية مصالح العامميف وا 
ظيرت نظرية كينز الشييرة التي تدعو إلى تدخؿ الدولة بحد معقوؿ لإعادة التوازف 
الاقتصادي. كؿ ما سبؽ ذكره علبوة عمى تأثير أفكار الاشتراكية التي بدأت تنتشر، 

وجيات الأولى لتأصيؿ أفكار وتحديد عناصر المسؤولية أدى إلى بناء أرضية لمت
 .2الاجتماعية 

تعد ىذه المرحمة مف المراحؿ  مرحمة ما بعد الحرب العالمية الثانية والتوسع الصناعي: .1.6
الحاسمة في انتشار مفيوـ المسؤولية الاجتماعية بصورتو الحديثة، فالحرب العالمية 

لة في مجالات عديدة وتوجيو الاقتصاد في الثانية شكمت تجربة ميمة في تدخؿ الدو 
الدوؿ المتحاربة، كما تعزز دور النقابات وتعالت أصواتيا بالمطالبة بتحسيف ظروؼ 
العمؿ وسف القوانيف التي تحمي العامميف وتعزز مشاركتيـ في مجالس الإدارة، 

ىو ما فالمشاركة بالقرار وتحديد حد أدنى للؤجور وظيور جمعيات حماية المستيمؾ... 

                                                           
 ،دراسة حالة سونطراؾ، المستدامة التنمية تحقيق في الإقتصادية المؤسسة لمساىمة مدخل والإجتماعية البيئية المسؤولية ،خامرة الطاىر 1

 .79، ص 2007ورقمة،  مرباح قاصدي جامعة وـ الاقتصادية، قسـ العموـ الاقتصادية،الماجيستير، كمية الحقوؽ والعم شيادة لنيؿ مذكرة
 والمسؤولية الأعماؿ منظمات الثالث الدولى ممتقى والمتوسطة، الصغيرة لممؤسسات المجتمعية المسؤولية صييب، خبابو و الله عبد خبابو 2 

 .3ص ، 2012 فيفري 15.14 بشار، جامعة الإجتماعية،
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 أدى إلى قفزة حقيقية في ضرورة تبني المسؤولية الاجتماعية مف قبؿ المؤسسات وليس
 .1طرحا نظريا فقط 

إف تعاظـ قوة النقابات زاد مف تأثيرىا مرحمة المواجيات الواسعة بين الإدارة والنقابات:  .7.1
في قرارات المؤسسات بشكؿ عاـ وكذلؾ تزايد عدد الإضرابات وتعرض كثير مف 

ماؿ إلى خسائر كبيرة بسببيا. وكذلؾ تعزز المسار الديموقراطى والمكاسب التي الأع
حققيا العامموف في مختمؼ الدوؿ، فضلب عف التطور في وسائؿ الاتصاؿ التي أسيمت 
في توعية الناس في دوؿ أخرى وساعدت في نشر سريع لأخبار المكتسبات الني تحققيا 

بريطانيا وألمانيا أدى إلى تعميؽ الوعي النقابات العمالية في بعض الدوؿ مثؿ 
دراؾ  بالمسؤولية الاجتماعية كما أف دعوات المطالبة بحماية البيئة ونشر الوعي البيئي وا 
الناس لمتموث الحاصؿ جراء العمميات الصناعية اتسعت بشكؿ كبير. كذلؾ تعالت 

كذلؾ تميزت أصوات تطالب بتحسيف نوعية الوقود لتخفيؼ التموث الناجـ عف احتراقو 
 مف ميمة ىذه المرحمة بكثرة القضايا المرفوعة أماـ المحاكـ لأسباب تتعمؽ بجوانب

 سواء تجاه المستفيديف الأعماؿ منظمات قبؿ مف تحصؿ التي المفترضة الانتياكات
 بعض أو نظر المستيمؾ وجية مف جودتيا وعدـ المنتجات صلبحية عدـ بشكؿ كانت
 .2البيئية المختمفة الانتياكات أو العمؿ اباتإص أو الغذائي التسمـ قضايا

 في والاحتجاجات النداءات تجسدت لقدمرحمة تجسيد القوانين والمدونات الأخلبقية:  .8.1
 بنودىا وتبني بصياغتيا المؤسسات بدأت أخلبقية قوانيف ودساتير بشكؿ السابقة المراحؿ
 شعارات في بالظيور لبقيةالأخ بالقيـ للبلتزاـ والاستعداد الأىداؼ الاجتماعية وبدأت

منيا  سواء المؤسسات أف لمنظر. ونجد ولافت صريح بشكؿ ورسالاتيا المؤسسات
 والضوابط السارية بالقواعد العامميف بتوعية بدأت قد الخدمي الإنتاج ذات أو الصناعية

 بالمرأة ما يتعمؽ وأىميا، والأخلبقية الاجتماعية بالجوانب بالاىتماـ والمتعمقة فييا
 جديدا حقلب إلى نشير ىنا. الانتياكات مف وغيرىا الجنسي الابتزاز مف وحمايتيا لعاممةا

                                                           
 .8، صخضرة، مرجع سابؽ صديقي 1
 .59-58طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص، 2
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 التي الدراسات وكثرت كذلؾ الاجتماعية المسؤولية محاسبة ىو ظير قد المحاسبة في
 مقاييس تطوير لممؤسسات وكذلؾ المالي والأداء الاجتماعية المسؤولية تبنى بيف تربط
 .1المؤسساتليذه  الاجتماعي للؤداء

برزت ىذه الجماعات بشكميا الأولي في مراحؿ سابقة تأثير جماعات الضغط: مرحمة  .9.1
ولكنيا أصبحت في الفترة الأخيرة قوة لا يستياف بيا مف حيث تأثيرىا في قرارات 
المؤسسات. تمثؿ جماعات الضغط مصالح شريحة واسعة مف المستفيديف ومف أمثمتيا 

عات حماية البيئة والمحافظة عمييا، جمعية أطباء بلب جماعات حماية المستيمؾ، جما
حدود، محاميف بلب حدود، جماعات الدفاع عف حقوؽ المرأة، جمعيات الدفاع عف حقوؽ 
الطفؿ وجمعيات السلبـ الأخضر وغيرىا. إف تأثير ىذه الجماعات يتجمى في تحريكيا 

لاعتبار مف قبؿ لمشاعر الجميور المساند ليا وفرض خياراتيا لكي تؤخذ بنظر ا
 المؤسسات مباشرة أو بشكؿ ضغط عمى الحكومات ينعكس بالتالي عمى المؤسسات

 كفكرة أكثر نضوجا المرحمة ىذه في الاجتماعية المسؤولية أصبحت. مباشر غير بشكؿ
 ومؤشرات واضحة تطوير معايير بحكـ كممارسة الواقع أرض عمى حضورا وأقوى نظرية
 يسمى بما تيتـ التي خصوصا تمؾ الدولية المنظمات مف كثير تطمبيا كمية قياس

(Sustainable Development)المستدامة  بالتنمية
2. 

 الاقتصاد طبيعة بتغير المرحمة ىذه تتسـ: المعموماتية وعصر المعرفة اقتصاد مرحمة .10.1
 تكنولوجيا وازدىار الخدمات قطاع نمو واتساع والخصخصة العولمة مثؿ ظواىر وبروز

 الانترنت وشبكة المعموماتية صناعة ولدت حيث شبكات المعمومات، انتشارو  المعمومات
 الرقمية بالطبيعة ترتبط التي والتجاوزات الانتياكات مف وأنواعا جديدة وجرائـ قيما

كؿ ىذا أدى بالمؤسسات الاقتصادية باتجاه تطوير مبادراتيا . الجديد للبقتصاد
في الاقتصاد الأمريكي مثؿ  ت العملبقةالاجتماعية خصوصا وأف انييار بعض المؤسسا

)انروف( نتيجة عدـ التزاميا بالمسؤولية الاجتماعية مف حيث الإفصاح المحاسبي عف 

                                                           
 .59طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص،   1
 .60-59المرجع، ص نفس   2
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حقيقية وتضخيميا بيدؼ تعظيـ قيمة السيـ بشكؿ غير الصوؿ الأو  موقفيا المالي
 . 1والمجتمع عمى حد سواء صحيح الأمر الذي ألحؽ أضرارا بالمالكيف والمستيمكيف

 تعريف المسؤولية الاجتماعية .2
 ولا الزمف، مر عمى جوىرية تغيرات لممؤسسات عدة الاجتماعية المسؤولية شيد مفيوـ      
لا  المؤسسات أف في ىذه التغيرات المشترؾ وتوقعاتو، والعامؿ المجتمع تطور مع يتطور يزاؿ

 قصد بأعماليا، الخاصة طةوالأنش السياسات في والبيئية الاجتماعية الجوانب بد ليا مف إدراج
 لممؤسسات الاجتماعية وليةؤ لممس مفاىيـ مجموعة ىنا إدراج سيتـو جتمع.لما في أثرىا تحسيف
 يمي: كما الأكاديمييف وبعض الدولية المؤسسات لدى

التزاـ المؤسسة اتجاه المجتمع، والذي يأخذ بعيف الاعتبار توقعات  تعتبرفالمسؤولية الاجتماعية 
المؤسسة في صورة اىتماـ بالعامميف والبيئة بحيث يمثؿ ىذا الالتزاـ ما ىو أبعد المجتمع مف 

مف مجرد أداء الالتزامات المنصوص عمييا قانوناً، فقد أضحت حقيقة واضحة مف الصعب 
 ففكرة " Blomstrom et Davisعمى إدارة المؤسسة أف تتجاىميا، وىذا ما ذىب إليو كؿ مف 

 بجانب ككؿ المجتمع رفاىية بحماية وتحسيف القرار التزاـ صانعي ىي الاجتماعية المسؤولية
لالتزاـ بمعايير الأخلبقيات في جميع الجوانب مف أنشطتيا، ،  وىذا يعني ا2الخاصة" المصمحة

 .بدءًا مف القيادة الداخمية حتى التعامؿ مع العملبء والشركاء
قياـ المؤسسات بوضع البرامج  "كما نجد تعريؼ في ىذا الإطار حيث ينظر إلييا عمى أنيا 

أي  ،3والأنشطة التي تؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ اجتماعية تتكامؿ مع الأىداؼ الاقتصادية فييا"
تكامؿ بيف الأىداؼ الاقتصادية  اف المؤسسة تضع ممارسات وسياسات تؤدي الى تحقيؽ

 والاجتماعية. 
توضيح معنى المسؤولية الاجتماعية ولقد سعى معيد الأمـ المتحدة لبحوث التنمية الاجتماعية ل

لممؤسسات بالاستشياد بعدد مف المتخصصيف، حيث عرفيا بأنيا السموؾ الأخلبقي لشركة ما 

                                                           
 .80مرجع سابؽ، ص ،خامرة الطاىر 1
 وعموـ الاقتصادية العموـ مجمة ،لممؤسسات "دراسة ميدانية لبعض مؤسسات ولاية سطيف" يةالاجتماع المسؤولية تدقيق سكاؾ، مراد 2 

 .200ص ،2011، جامعة سطيؼ،11التسيير، ع 
 .201، ص، 2006، مؤسسة الوراؽ، عماف، الأردف، أخلبقيات الإدارة ومسؤولية الأعمال في شركات الأعمالنجـ عبود نجـ،   3
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اتجاه المجتمع، وتشمؿ سموؾ الإدارة المسؤوؿ في تعامميا مع الأطراؼ المعنية التي ليا 
أيضا القيـ  وقد يعطي المفيوـ -ليس مجرد حاممي الأسيـ–مصمحة شرعية في المؤسسة 

    1المرتبطة بحماية البيئة.
 الاىتمامات لدمج والمؤسسات الشركات بيا تعمؿ أف يجب التي الطريقة" أنيا عمى وعرفت كما

 وثقافة وقيـ وسياسات واستراتيجيات القرار، صنع في والاقتصادية والبيئية الاجتماعية والقضايا
 الممارسات، أحسف تطبيؽ ليتـ ومحاسبة افيةوبشف المؤسسة داخؿ والعمميات والأنشطة المؤسسة
 بالحفاظ وتمتزـ والرشوة، الفساد بمكافحة علبقة ليا التي القوانيف والتعميمات تطبيؽ عمى وتعمؿ
جب وضع سياسات  وقيـ ي.2والعماؿ" الإنساف وحقوؽ البيئة وحماية والسلبمة الصحة عمى

يتعيف عمى ىذه السياسات أف و  ،والاقتصادية تعكس التزاـ المؤسسة بالقضايا الاجتماعية والبيئية
 .تحدد التوجيات والمبادئ التوجييية لجميع الأنشطة واتخاذ القرارات

 والأىداؼ الاجتماعية الأىداؼ بيف التوازف تحقيؽ في "تتمثؿ :أنيا عمى وىناؾ مف يرى
  . 3المختمفة"  الاجتماعية التحديات مواجية مف خلبؿ وذلؾ الاقتصادية
فت الجمعية الأوروبية المشتركة المسؤولية االاجتماعية لممؤسسات عمى أنيا "الدمج كما عر 

الإرادي للبنشغالات الاجتماعية والبيئية لممؤسسات مع الأىداؼ التجارية ومع العلبقات لكؿ 
الأطراؼ ذات المصمحة الداخمية والخارجية مف أجؿ تمبية الالتزامات القانونية السارية المفعوؿ 

 4تثمار في مجماؿ رأس الماؿ البشري والبيئة.والاس
كما نجد أف مجمس الأعماؿ العالمي لمتنمية المستدامة ينظر لممسؤولية الاجتماعية عمى أنيا، 
الالتزاـ المستمر مف قبؿ المؤسسات بالتصرؼ أخلبقيا والمساىمة في تحقيؽ التنمية الاقتصادية 

                                                           
، 2015، دار كنوز المعرفة، عماف، الأردف، المسؤولية المجتمعية لممؤسسات )من الألف إلى الياء(ايطة، صالح الحموري، رولا المع  1
 .18ص

2
 Commission des communautés européennes, livret vert, promouvoir le cadre européen pour la 

Responsabilité Sociale des Entreprises, Bruxelles, Belgique, 2001, p 7. 
3
 Keith DAVIS, The case for and against business assumption of responsibilities, The academy of 

management Journal, vol/ 16, n° 2, Jun 1973,P  312. 
 .201مرجع سابؽ، ص،  سكاؾ، مراد  4
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قوى العاممة وعائلبتيـ، إضافة إلى المجتمع والعمؿ عمى تحسيف نوعية الظروؼ المعيشية لم
   1المحمي والمجتمع ككؿ.

 ممارساتبأنيا " لممؤسسات الاجتماعية الأعماؿ المسؤولية لقادة الدولي عرؼ المنتدىوي       
 الموظفيف واحتراـ مبادئ أخلبقية عمى والشفافية والقائمة بالانفتاح المتسمة التجارية الأعماؿ
إلى  إضافة عامة، لممجتمع مستدامة قيمة لإتاحة المسؤولية وصممت تمؾ، ةوالبيئ والمجتمع

 2 "المساىميف.
ويَعتبر معيد الأمـ المتحدة لبحوث التنمية الاجتماعية المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات عمى 
أنيا "السموؾ الأخلبقي لمؤسسة ما تجاه المجتمع، وتشمؿ سموؾ الإدارة المسؤوؿ في تعامميا مع 

 3طراؼ المعنية التي ليا مصمحة شرعية في مؤسسة الأعماؿ، وليس مجرد حاممي الأسيـ."الأ
 مف وذلؾ المستدامة، الاقتصادية التنمية في بالمساىمة الالتزاـبأنيا "الدولي  البنؾ عرفياوي

 معيشتيـ مستوى لتحسيف ككؿ، والمجتمع المحمي والمجتمع وأسرىـ العامميف التعاوف مع خلبؿ
 4 "الاقتصادية. المؤسسات ولمتنمية لنشاط مفيد ونح عمى

 الاعتباراتتوحيد  عممية"عمى أنيا  لممؤسسات الاجتماعية المسؤولية المفوضية الأوربيةوتعرؼ 
 ذوي مع وتفاعميا وعممياتيا أنشطتيا مع الأعماؿ لمنظمات والاجتماعية البيئية والاىتمامات
 5".طوعي أساس عمى المصمحة
 استراتيجيات ىي لممؤسسات الاجتماعية " فالمسؤولية  (Ronald Paul Hill)يؿ"ب رونالد" حسب
 إنتاج مف الاقتصادية الدواؿ تتجاوز التي حضارية اجتماعية التزامات ليا مؤسسات تتبعيا
 .6أسيميا" لحممة الأرباح مف مقنع مستوى توليد إلى بالإضافة النادرة، والخدمات السمع وتوزيع

                                                           
1
 Frank Hond et al, Managing corporate social responsibility in action talking, (Corporate social 

responsibility series), Ashgate Publishing Company, USA 2007, p 10. 
، الممتقى الدولي الأوؿ  حوؿ دور الاقتصاد الإسلبمي في تعزيز مبادئ المسؤولية الاجتماعية لمشركات، لخضر مولاي و سايح بوزيدي  2

 .3، ص: 2011فيفري  23-22غرداية، الاقتصاد الإسلبمي، المركز الجامعي ب
، منشورات الأمـ كشف البيانات المتعمقة بتأثير الشركات عمى المجتمع، الاتجاىات والقضايا الراىنة ،مؤتمر الأمـ المتحدة لمتجارة والتنمية  3

 .27، ص:2004 نيويورؾ، المتحدة، الأمـ المتحدة،
4
  Frank Hond & al, Op-cit, 2007, p: 38. 

5
 Georg Muller-Christ, Sustainable Management Coping with the Dilemmas of Resource-Oriented 

Management, Springer, London , 2011, p: 47. 
6
Ronald Paul Hill et al, Corporate Social Responsibility and Socially, Responsible Investing: A Global 

Perspective, Journal of Business Ethics, 2007 , p: 166. 
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 بيا تضطمع التي الأنشطة مجموعة في تتمثؿ الاجتماعية أف المسؤوليةسبؽ وما نلبحظو مما 
 لا قد التي المجتمعية أي أف مسؤولياتيا تكوف خارجية، بالاحتياجات تفي التي إدارة المؤسسة

 منيا المستفيدة والمجموعات إلزامياً  الأنشطة ويكوف الاضطلبع بيذه مباشرة، بفائدة عمييا تعود
ة. لكف ىناؾ بعض التعاريؼ في اختلبؼ إلزامية أو طوعية ىذه المسؤوليات المؤسس مف خارج

عرؼ  Schermerhorn أو اختلبؼ في الجيات المستفيدة سواء الداخمية أو الخارجية، فػ
 المسؤولية الاجتماعية بأنيا "إجبار المؤسسات لمعمؿ بطريقة لخدمة ذوي الاىتماـ الداخمييف

 .1لبقة بالمؤسسة"والخارجييف والأطراؼ ذوي الع
كما ينظر لممسؤولية الاجتماعية عمى أنيا "تمؾ الأنشطة الاقتصادية والاجتماعية التي تقدميا 
إدارة المؤسسة لمعامميف ولمعملبء ولأفراد المجتمع، وذلؾ في إطار قيـ وأخلبؽ وقوانيف ىذا 

 .2المجتمع"
ستجابة الاجتماعية( أو غير كما عرفيا البعض عمى أنيا "مجموعة الالتزامات الطوعية )الا

 .3الطوعية )المفروضة بالقانوف( التي تنسجـ مع قواعد ومتطمبات البيئة والأطراؼ المؤثرة فييا"
المسؤولية الاجتماعية تشير إلى الأىداؼ والدوافع أف  Jules Backmen "فيما يرى الباحث  

 .4تـ لأداء الاقتصادي "التي يجب أف يعطى ليا الوزف في الأعماؿ لإضافة إلى تمؾ التي 
ومنو، لا تزاؿ تحتاج المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات إلى تعريؼ موحد المعالـ معترؼ 

لممؤسسات إجمالا ىي مفيوـ بحيث تأخذ  الاجتماعية المسؤوليةبو لدى كؿ الأطراؼ، ف
اعميا مع المؤسسات بعيف الاعتبار المخاوؼ الاجتماعية والبيئية في عممياتيا الإدارية وفي تف

لممؤسسات طريقة لحؿ النزاع المحتمؿ بيف  الاجتماعيةوتعتبر "المسؤولية  أصحاب المصالح.
العريض لأصحاب الحقوؽ بمف فييـ المستخدميف والزبائف والمجتمع  جميورإدارة المؤسسة وال

  5المحمي."
                                                           

1
 John R. Schermerhorn, Management, 7

th
 ed, Published by Wiley & Sons, Incorporated, John, New York, 

U.S.A, 2002, p, 158.  
 مرجع سابؽ. موفؽ سياـ، ضيؼ أحمد،  2
 .201مرجع سابؽ، ص، نجـ عبود نجـ،   3

4
 Sweta Singh , Philanthropy to Corporate Social Responsibility: An Indian Perspective, Review of 

International Comparative Management. Volume 11, Issue 5, December 2010.p 991. 
5
 Bird, R., Hall, A.D., Momentè F. and Reggiani F., "What Corporate Social Responsibility Activities are 

Valued by the Market?", Journal of Business Ethics, 2007, 76, p 187.  
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  لممسؤولية الاجتماعية تبني المؤسسةأىمية  .3
 وعمى الاجتماعي، الدور مف لمزيد المؤسسة تبني ؿحو  متعارضة نظر وجيات ىناؾ      
 ميمة عممية تمثؿ معينة بحدود لممؤسسة الاجتماعية المسؤولية بكوف عاـ اتفاؽ ىناؾ العموـ
 عمييا، المفروضة والضغوط الانتقادات لمواجية مجتمعاتيا مع علبقاتيا في لممؤسسات ومفيدة
 والمؤسسة والدولة لممجتمع بالنسبة مزايا عدة تحقيؽ الاجتماعية بالمسؤولية الوفاء شأف ومف

 يمي: ما وأىميا
 مف ليا العديد لممؤسسات يحقؽ الاجتماعية بالمسؤولية إف الوفاءبالنسبة لممؤسسة:  .1.3

 الإيجابي وترسيخ المظير بالمجتمع المؤسسة صورة تحسيف مقدمتيا في يقؼ الفوائد
 المسؤولية أف إذا اعتبرنا خاصة ةعام بصورة المجتمع وأفراد والعامميف العملبء لدى

 أو مباشرة مصمحة ذات أطراؼ متعددة اتجاه لممؤسسة طوعية مبادرات تمثؿ الاجتماعية
 مناخ عمى تحسينا تضفي الاجتماعية المسؤولية إف المؤسسة ... وجود مف مباشرة غير

  1.راؼمختمؼ الأط بيف والترابط التعاوف إشاعة إلى وتؤدي المؤسسة في العمؿ السائد
بالإضافة إلى أف المسؤولية الاجتماعية داخؿ المؤسسات تحسف وتنظـ العلبقة مع الأطراؼ 
المعنية، تعزز ولاء العامميف ورفع روحيـ المعنوية، تحسيف سلبمة وصحة العامميف، التأثير 
الايجابي عمى قدرة المؤسسة في توظيؼ وتحفيز العامميف والاحتفاظ بيـ وتحقيؽ الوفورات 

 2.رتبطة بزيادة الإنتاجية وكفاءة المواردالم
 3ويمكف أف نذكر ما يمي:بالنسبة لممجتمع:  .2.3
 مف عالي بالانتماء شعور خمؽ مع المجتمع شرائح مختمؼ بيف الاجتماعي التكافؿ زيادة 

 والمرأة التأىيؿ والأقميات وقميمي كالمعوقيف الخاصة الاحتياجات ذوي الأفراد قبؿ
 .والشباب وغيرىـ

                                                           
 .52 صمرجع سابؽ، طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري،  1
، نيةالأرد التجارية المصارف في تطبيقية الاجتماعية: دراسة المسؤولية تحقيق في الاستراتيجي التوجو أثر الزريقات، سالـ خمؼ خالد 2 

 .295ص،  ، 2012العراؽ، ،31العدد الاقتصادية، لمعموـ بغداد كمية مجمة
 .53طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص،   3
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  تكافؤ  مبدأ وسيادة الاجتماعية العدالة مف نوع لتوفر نتيجة الاجتماعي تقرارالاس
 .الأعماؿ لمنظمات الاجتماعية المسؤولية جوىر ىو الذي الفرص

  الناحية الثقافية أو التحتية البنية ناحية مف سواء المجتمع في الحياة نوعية تحسيف. 
 ذات ومختمؼ الفئات المختمفة المجتمع منظمات بيف التاـ الاندماج بأىمية الوعي ازدياد 

 المصمحة.
 عمى مستوى الاجتماعي بالوعي التثقيؼ زيادة مف انطلبقا السياسية التنمية تنحسيف 

 بالعدالة السياسي والشعور بالاستقرار سيساىـ وىذا والمنظمات والمجموعات الأفراد
 .الاجتماعية

  بالعمؿ والشفافية السرية كتقميؿ أساسية بمفاىيـ مرتبطة الاجتماعية المسؤولية كوف 
 المجتمع الاجتماعي وازدىار الترابط مف تزيد الجوانب ىذه فإف التعامؿ في والصدؽ

 المستويات. مختمؼ عمى
الأعماؿ  منظمات إدراؾ مف الرئيسييف المستفيديف أحد ىي الدولة بالنسبة لمدولة:  .3.3

في  الدولة تتحمميا التي الأعباء تخفيؼ إلى سيؤدي ىذا أف حيث الاجتماعي لدورىا
 كذلؾ. الأخرى والاجتماعية والقافية والتعميمية الصحية وخدماتيا ميماتيا أداء سبيؿ
 بأىمية المساىمة وعي المنظمات بسبب أفضؿ ستكوف الدوؿ عوائد أف نتوقع فإننا

 مف الدولة بمستحقاتيا ورفد المختمفة الاجتماعية التكاليؼ تحمؿ في والصحيحة العادلة
 مف وغيرىا والتطور التكنولوجي البطالة عمى القضاء في والمساىمة والرسوـ لضرائبا

 عف بعيدا جميعا بأعبائيا عمى القياـ قادرة غير نفسيا الحديثة الدولة تجد التي المجالات
 ىذا الإطار. في دورىا الخاصة الأعماؿ منظمات تحمؿ
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 أبعاد المسؤولية الاجتماعية.  .4
 يشير (Archie Carroll)ة محتوى المسؤولية الاجتماعية جعمت الباحث كاروؿ إف شمولي      

 Legalوالقانوني  Ethicalوالأخلبقي  Economicإلييا بأربعة أبعاد ىي البعد الاقتصادي 
  1:وفيما يمي شرح لأىـ الأبعاد Philanthropicوالخيري 

سة والتطور التكنولوجي حيث : يستند إلى مبادئ المناف Economicالبعد الاقتصادي - 1.4
مجموعة كبيرة مف عناصر المسؤولية الاجتماعية يجب أف تؤخذ في إطار احتراـ  ىيشتمؿ عم

قواعد المنافسة العادلة والحرة والاستفادة التامة مف التطور التكنولوجي وبما لا يمحؽ ضررا في 
 المجتمع والبيئة.

وانيف وأنظمة وتعميمات يجب أف لا تخرقيا يمثؿ التزاـ  بق Legal:البعد القانوني  - 2.4
ف تحترميا عادة ما تحددىا الدولة، وفي حالة عكس ذلؾ فأنيا تقع في أمنظمات الأعماؿ و 

 إشكالية قانونية.
فيفترض في إدارة منظمات الأعماؿ أف تستوعب الجوانب : Ethicalالبعد الأخلبقي  - 3.4

ف إي المجتمعات التي تعمؿ فييا، وفي حقيقة الأمر فالقيمية والأخلبقية والسموكية والمعتقدات ف
ىذه الجوانب لـ تؤطر بعد بقوانيف ممزمة لكف احتراميا يعتبر أمرا ضروريا لزيادة سمعة المنظمة 

 في المجتمع وقبوليا فعمى المنظمة أف تكوف ممتزمة بعمؿ ما ىو صحيح وعادؿ ونزيو.
قمة اليرـ ويرتبط بمبدأ تطوير نوعية  يوجد عمى : Philanthropicالبعد الخيري  - 4.4

الحياة بشكؿ عاـ وما يتفرع عف ذلؾ مف عناصر ترتبط بالذوؽ العاـ ونوعية ما يتمتع بو الفرد 
 غذاء وملببس ونقؿ وغيرىا مف جوانب أخرى. مف

وقد وظفت ىذه الأبعاد بشكؿ ىرمي متسمسؿ لتوضيح طبيعة الترابط بيف ىذه العناصر       
جانب آخر فإف استناد أي بعد عمى بُعد آخر يمثؿ حالة واقعية، واستنادا إلى  مف جانب ومف

ىي  Corporate SocialResponsibilityة الاجتمػاعية الشاممة منظمذلؾ تكوف مسؤولية ال

                                                           
ي الثالث حوؿ ، الممتقى الدولالركائز الأساسية لنجاح المسؤولية الاجتماعية في منظمات الأعمالأـ كمثوـ جماعي، سمير بف عبد العزيز،   1

 .6، ص2012فيفري  15-14منظمات الأعماؿ والمسؤولية الاجتماعية، جامعة بشار، الجزائر، 
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 موضحةمعادلة كما ىي بشكؿ  Carroll حاصػؿ مجموع العناصر الأربعة، والتي أوردىا
 يمي:فيما
 

 بعاد المسؤولية الاجتماعيةلأ (caroll)اروؿ ىرـ ك :02رقم الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رسالة ماجستير، ، واقع تبني منظمات الأعمال الصناعية لممسؤولية الاجتماعية: محمد عاطؼ محمد ياسيف، المصدر
 بالتصرؼ 32، ص2008جامعة الشرؽ الأوسط لمدراسات العميا كمية العموـ الإدارية والمالية، الأردف، 

 مجموعة مف الباحثيف يروف أف مسؤولية المؤسسة تتشكؿ مف خلبؿ الأبعاد الآتية:في حيف نجد 
  يعتبر المجتمع المحمي بالنسبة تجاه المجتمع المحمي: االمسؤولية الاجتماعية

لمنظمات الأعماؿ شريحة ميمة إذ تتطمع إلى تجسيد متانة العلبقات معو وتعزيزىا، 
ا تجاىو، مف خلبؿ بذؿ المزيد مف الرفاىية الأمر الذي يتطمب منيا مضاعفة نشاطاتي

العامة. والتي تشمؿ: المساىمة في دعـ البنية التحتية، إنشاء الجسور والحدائؽ، 
المساىمة في الحد مف مشكمة البطالة، دعـ بعض الأنشطة مثؿ الأندية الترفييية، 

وي الاحتياجات احتراـ العادات والتقاليد، دعـ مؤسسات المجتمع المدني, تقديـ العوف لذ
الخاصة مف خلبؿ تقديـ الدعـ المادي ليـ، ىذا بالإضافة إلى الدعـ المتواصؿ لممراكز 

تجاه االعممية كمراكز البحوث والمستشفيات. وعادة ما ينظر إلى مسؤولية المنظمة 

ولية الاقتصادية + المسؤولية القانونية + المسؤولية الأخلبقية + المسؤولية الخيِّرةالمسؤولية الاجتماعية لمشركات = المسؤ   
 

 المسؤولية الخيرية
التصرؼ كمواطف صالح يسيـ في تعزيز الموارد في 

 المجتمع وتحسيف نوعية الحياة
 المسؤولية الأخلبقية 
مؿ بشكؿ مراعاة المنظمة لمجانب الأخلبقي في قراراتيا مما يؤدي إلى أف تع

عادؿحؽ و صحيح و   
 المسؤولية القانونية 

الذي يعكس ما ىو صحيح أو خطا في المجتمع وىو ما يمثؿ قواعد إطاعة القانوف و 
 العمؿ الأساسية

 المسؤولية الاقتصادية 
 تحقيؽ المنظمة عائدا وىذا ما يمثؿ قاعدة أساسية لموفاء بالمتطمبات الأخرى
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المجتمع المحمي مف زوايا مختمفة، فقد تشمؿ رعاية الأعماؿ الخيرية، الرياضة والفف، 
قامة المشاريع المحمية ذات الطابع التنمويالتعميـ و   .1تدريب المؤسسات، وا 

  تعتبر ىذه الشريحة مف المجتمع ذات أىمية كبيرة الزبائن:  تجاهاالمسؤولية الاجتماعية
 لكؿ المنظمات بدوف استثناء ومف الأداء الاجتماعي الموجو ليذه الشريحة تقديـ

ليـ بكؿ صدؽ وأمانة وتقديـ منتجات المنتجات بأسعار ونوعيات مناسبة، والإعلبف 
صديقة ليـ وأمينة بالإضافة إلى تقديـ إرشادات واضحة بشاف استخداـ المنتج، والتزاـ 
المنظمات بمعالجة الأضرار التي تحدث بعد البيع وتطوير مستمر لممنتجات ىذا 

 .  2بالإضافة إلى الالتزاـ الأخلبقي بعدـ خرؽ قواعد العمؿ مثؿ الاحتكار
 إذا كانت المنظمات تولي تجاه الموارد البشرية )العمال(: ا ؤولية الاجتماعيةالمس

اىتماميا لرأس الماؿ البشري فلب بد مف تقديـ ليـ ما ىو أفضؿ، لاف العامميف الميرة 
عمى المستوى الوطني والعالمي أصبحوا يركزوف عمى عامؿ المسؤولية الاجتماعية مف 

لؾ تجريبيا حيث أف أكثر الناس يحبذوف العمؿ في بيف العوامؿ الأخرى، وقد اثبت ذ
المنظمة التي لدييا سياسات بيئية ومجتمعية جيدة، كما اثبت بنفس السياؽ أف الناس 

 .3يحبذوف التعامؿ تجاريا مع نفس المنظمات
  ينظر إلى العلبقة ما بيف المورديف ومنظمات  تجاه الموردين:االمسؤولية الاجتماعية

علبقة مصالح متبادلة، لذلؾ يتوقع الموردوف أف تحترـ منظمات  نياأعمى  الأعماؿ
التي يمكف تمخيصيا بالاستمرار في التوريد  الأعماؿ تطمعاتيـ ومطالبيـ المشروعة

الإنتاجية, وأسعار عادلة ومقبولة  وخاصة لبعض أنواع المواد الأولية اللبزمة لمعمميات

                                                           
: دراسة حالة مؤسسة بلبستي أنابيب قياس كفاءة مؤشرات المسؤولية الاجتماعية بالمؤسسة الاقتصاديةعقبة عبد اللبوي، صالحي ناجية،  1

نوفمبر  26-25حوكمة المؤسسات ومتطمبات تحقيؽ التنمية المستدامة، جامعة ورقمة، الجزائر، ليات آ، الممتقى الدولي حوؿ ولاية الوادي
 .5، ص2013

، 2000الإسكندرية،  لمنشر، الجديدة دار الجامعة ،لممشروع الاجتماعية والمسؤولية البيئية التأثيرات عن المحاسبةعباس،  محمد بدوي 2
 .95ص

 .5رجع سابؽ، ص عقبة عبد اللبوي، صالحي ناجية، م 3
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والصدؽ في التعامؿ،  ى تسديد الالتزامات،لممواد المجيزة لمنظمات الأعماؿ بالإضافة إل
 .1وتدريب المورديف عمى مختمؼ طرؽ تطوير العمؿ

  لقد أعيد التركيز في أدبيات المسؤولية الاجتماعية   تجاه البيئة:االمسؤولية الاجتماعية
الجوانب البيئية، أف المسؤولية الاجتماعية تضـ أنظمة البيئة المفروضة  فيما يخص

  .2والتقارير البيئية لممنظمة، فمسفة المنظمةذاتيا أي ضمف 
  تعد فئة المساىميف فئة ميمة مف أصحاب تجاه المساىمين: االمسؤولية الاجتماعية

المصالح المستفيديف مف نشاط المنظمة. وتكمف مسؤولية المنظمة تجاىيـ بتحقيؽ 
أصوؿ  أقصى ربح، تعظيـ قيمة السيـ، زيادة حجـ المبيعات، بالإضافة إلى حماية

 . 3المنظمة وموجوداتيا
لقد حدد العديد مف الباحثيف عدد كبير مف العناصر التي تشكؿ محتوى المسؤولية الاجتماعية، 

 4أف يمخص في مجموعة عناصر التالية: ويمكف
 :المالكون 

 أ. تحقيؽ أكبر ربح ممكف.                  ب. تعظيـ قيمة السيـ والمنشأة ككؿ.
 محترمة لممنشأة في بيئتيا.     د. حماية أصوؿ المنشأة. ج. رسـ صورة       
 ىػ. زيادة حجـ المبيعات.       

 :العاممون 
 أ. رواتب وأجور مجزية.                     ب. فرص تقدـ وترقية.

 ج. تدريب وتطوير مستمر.                  د. عدالة وظيفية.
 رعاية صحية. ىػ. ظروؼ عمؿ مناسبة.                    و.

 ز. إجازات مدفوعة.                        ح. إسكاف لمعامميف ونقميـ.
 

                                                           
 .6عقبة عبد اللبوي، صالحي ناجية، مرجع سابؽ، ص 1
 .81،ص  2006، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، التسويق مفاىيم معاصرةسويداف نظاـ، حداد شفيؽ،  2
 . 97نفس المرجع، ص  3

 .168-166ص، 2009، دار المسيرة، عماف، الأردف، أخلبقيات العملبلبؿ خمؼ السكارنو،   4
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  :الزبائن 
 أ. منتجات بنوعية جيدة.                   ب.أسعار مناسبة.

 ج. جودة عالية وميسورية الحصوؿ عمييا.   د. الإعلبف الصادؽ.
 ىػ. منتجات أمينة عند الاستعماؿ.

 تخداـ المنتج ثـ التخمص منو أو مف بقاياه بعد الاستعماؿ.و. إرشادات بشأف اس
 :المنافسون 

 أ. منافسة عادلة ونزيية.                   ب. معمومات صادقة وأمينة.
 ج. عدـ سحب العامميف مف الأخر بوسائؿ غير نزيية.

 :المجيزون 
 أ. الاستمرارية في التجييز.                ب. أسعار عادلة ومقبولة.

ج. تطوير استخدامات المواد المجيزة.      د. تسديد الالتزامات المالية والصدؽ في 
 التعامؿ.

 ىػ. المشاركة في التعامؿ.
  :المجتمع 

 أ. المساىمة في دعـ البنى التحتية.        ب. توظيؼ المعاقيف.
 ج. خمؽ فرص عمؿ جديدة.               د. دعـ الأنشطة الاجتماعية.

 ة في حالة الطوارئ والكوارث.ىػ. المساىم
 و. الصدؽ في التعامؿ وتزويده بالمعمومات الصحيحة.

 ز. احتراـ العادات والتقاليد السائدة.
  :البيئة 

 الحد مف تموث الماء واليواء والتربة.أ. 
 ب. الاستخداـ الأمثؿ والعادؿ لمموارد وخصوصا غير المتجددة منيا.

 ج. تطوير الوارد وصيانتيا.
 جير وزيادة المساحات الخضراء. المنتجات غير الضارة.د. التش
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 الحكومة 
 أ. الالتزاـ بالتشريعات والقوانيف والتوجيات الصادرة مف الحكومة.

 ب. احتراـ تكافؤ الفرص بالتوظيؼ.
 ج. تسديد الالتزامات الضريبية والرسوـ الأخرى وعدـ التيرب منيا.

 د. المساىمة في الصرؼ عمى البحث والتطوير.
 ىػ. المساىمة في حؿ المشكلبت الاجتماعية مثؿ القضاء عمى البطالة.

 و. المساعدة في إعادة التأىيؿ والتدريب.
 :جماعات الضغط الاجتماعي 

 أ. التعامؿ الجيد مع جمعيات حماية المستيمؾ.
 ب. احتراـ أنشطة جماعات حماية البيئة.

 ا.ج. احتراـ دور النقابات العمالية والتعامؿ الجيد معي
 د. التعامؿ الصادؽ مع الصحافة.

ف ما يعقد دور إدارة المؤسسات في تبني منظورا اجتماعيا مقبولا منسجما مع بيئاتيا  وا 
ينطمؽ مف فكرة عدـ التوازف بيف ىذا الدور كما تراه إدارة المؤسسة وما يتوقعو أصحاب 

ت مستقبمية أو أف تكوف المصالح المختمفيف. وىنا يتطمب الأمر أف تجري إدارة المؤسسة دراسا
لدييا وحدة دراسة أو استشراؼ المستقبؿ تعمؿ عمى تأشير الافتراؽ بيف أىداؼ وغايات 
المؤسسة الأساسية وبيف أىداؼ مختمؼ أصحاب المصالح أعلبه، آخذيف بنظر الاعتبار أف 

 1بعض أصحاب المصالح ليـ تأثير أكبر ومباشر عمى المؤسسة.
 
 
 
 
 

                                                           

 .169-168مرجع سابؽ، ص  بلبؿ خمؼ السكارنو،  1
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 .لممؤسسة جتماعيةالا المسؤولية مبادئ .5
 1:فيمايمي تمخيصيا يمكف مبادئ تسع عمى لممؤسسة الاجتماعية المسؤولية تقوـ      
عادة الإصلبح البيئي 1.5  : يفضؿ تقديـ المؤسسة لمنتجات وخدمات وممارسةالحماية وا 

 العمميات والأنشطة اليومية التي تراعي البيئة، مع الترويج لمتنمية المستدامة.
 المواصفات المؤسسات تطوير وتطبيؽ عاتؽ عمى يقع حيث: يةوالأخلبق القيم 2.5

 .المصالح أصحاب مع المتعمقة بالتعامؿ الأخلبقية، والممارسات
 احتراـ خلبؿ مف العمؿ، في شركاء العامميف أف باعتبار: العمل موقع مواصفات 3.5

 وتوفير بيئة عمؿ آمنة وخالية مف المضايقات. حقوقيـ،
 مختمؼ مع والأمانة، بالعدالة المؤسسات ممارسات تتسـ أف لابد: التعاونية العلبقات 4.5

 .الشركاء
 منتجات الاستجابة لحاجيات وحقوؽ الزبائف بتوفير :الجودة ذات والخدمات المنتجات 5.5

 عالية. وخدمات ذات قيمة وجودة
 والمشاركة التعاوف خلبؿ مف المجتمع، مع العلبقة تعميؽ أي: الاجتماعي الارتباط 6.5

 .والمواطنة
          والعملبء المستخدميف، مصالح بيف الموازنة تحقيؽ أي: السمطات وتعزيز تقوية 7.5

 .المصالح أصحاب مف وغيرىـ والمورديف والمجتمع، والمستثمريف
    الضرورية المعمومات تقديـ و البيانات عف الكشؼ خلبؿ مف: والمحاسبة المساءلة 8.5

 .الأمثؿ القرار لاتخاذ المناسب قتالو  في المصالح أصحاب مف لطالبييا،
 الأصوؿ عمى المحافظة مع والعوائد، بالأرباح المساىميف تعويض: والنتائج المالي الأداء 9.5

 .الطويؿ المدى في النمو والممتمكات، وتعزيز

 

                                                           
1
ة رسال، : دراسة حالة شركة توزيع كيرباء محافظات غزةدور المسؤولية الاجتماعية في تحقيق الميزة التنافسيةياسر سعيد أبو ىربيد،   

 .37، 36، ص 2017ماجستير، تخصص إدارة الدولة والحكـ الرشيد، جامعة الأقصى، 
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 . إستراتيجيات المسؤولية الاجتماعية6
 الاجتماعية لممسؤولية ستراتيجياتا أربع نجد كاروؿ (Carroll) اقترحيا التي للؤبعاد وفقا      
 1في: تتمثؿ الاقتصادية المؤسسات تتبعيا
 التي المؤسسة أف إلى الإستراتيجية ىذه تشير :التطوعية أو الاستباقية . الإستراتيجية1.6
 وتكوف الاجتماعية المتطمبات توفير في المبادرة زماـ تأخذ الاستراتيجيات مف النوع ىذا تتبنى

 ليا ويكوف والخيرية، والأخلبقية والقانونية ةالاقتصادي المسؤوليات مف ؿك لتمبية مصممة
 والتيديدات لمضغوط الاستجابة إمكانية ولدييا ليا الموجية الاتيامات مع لمتعامؿ استعداد

 الحرية مف بدرجة تتمتع أف ينبغي الاستراتيجيات مف النوع ىذا تتبع التي والإدارات الخارجية،
  .السوؽ في سمعتيا تعزز التي والمبادرات اؿالأعم مساندة في

 الإنفاؽ خلبؿ مف الاجتماعية بالأنشطة المؤسسة تساىـ حيث :التكيفية . الإستراتيجية2.6
 التي والإدارات القانونية، الناحية شروط يتجاوز أخلبقي بحس والمرتبطة المختمفة الجوانب عمى
 بالقيـ تيتـ حيث والاجتماعية الاقتصادية باتبالمتطم تفي الاستراتيجيات مف النمط ىذا تتبنى

 .فيو تعمؿ الذي المجتمع عمييا ويركز اجتماعيا المقبولة والسولكيات والأعراؼ
 المؤسسة تمارسو الذي لمدور تقميدية نظرة الإستراتيجية ىذه تمثؿ :المانعة . الإستراتيجية3.6

 تحقيؽ ىدفيا الاجتماعي، دورىا ارسةبمم ممزمة غير أنيا ترى المؤسسة إدارة حيث الاقتصادية،
 تقوـ الإستراتيجية ليذه وفقا والمؤسسة فقط الاقتصادي دورىا ممارسة خلبؿ مف الأرباح،
 تتحمميا. لا أف يفترض تكاليؼ كونيا الاجتماعية الطمبات كؿ بمحاربة
 ممارسةب تقوـ فالمؤسسة الاستراتيجيات مف النمط ليذا وفقا: الدفاعية .  الإستراتيجية4.6
 الذي وبالقدر المفروضة القانونية المتطمبات مع يتطابؽ بما جدا محدود بشكؿ الاجتماعي دورىا
  .ليا الموجية الانتقادات مف يحمييا

  

                                                           
، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، مجمد ممارسات المسؤولية الاجتماعية في إطار وظائف إدارة الموارد البشريةوز زروخي، فير   1
 .17-16، ص 2017، 1، العدد6
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 الناشئة لمضغوط الأدنى بالحد وتستجيب المنافسة بمتطمبات المرتبطة الجوانب عمى تركز حيث
 .المعتمدة القانونية معاييرلم وفقا البيئة وحماية الضغط جماعات قبؿ مف

 ستراتيجيات التعامؿ مع المسؤولية الاجتماعيةايوضح : 03الشكل رقم 
 

 
 لمنشر وائؿ دار ،والأعمال الإدارة الغالبي، منصور محسف طاىر .د العامري، محسف ميدي صالح.د  المصدر:

 .94 ص  ،2007 الأولى، الطبعة والتوزيع،

 ماعيةمعوقات ممارسة المسؤولية الاجت .7
 1:ىناؾ بعض المعوقات التي تحوؿ دوف ممارسة المؤسسات لأداء دورىا الاجتماعي وىي

 . المعوقات الإدارية: 1.7
 .عدـ احتواء بعض الشركات عمى إدارة العلبقات العامة 
 نقص الخبرة لدى الذيف يشغموف إدارات وأقساـ الشركات فيما يتعمؽ بالأمور الاجتماعية 

 والأخلبقية.
 الواقع مرتبط بفمسفة يحساس بالمسؤولية الاجتماعية والأخلبقية، الذي ىو فضعؼ الا 

تجاه المجتمع والبيئة المحيطة، وضعؼ الاىتماـ ببرامج المسؤولية ادارة العميا الإ
 الاجتماعية.

                                                           
كز المصري المر  138، ورقة عمؿ رقـ : بعض التجارب الدوليةالمسئولية الاجتماعية لرأس المال في  مصر نياؿ المغربؿ، ياسميف فؤاد،  1

 .5، ص 2008لمدرات الاقتصادية، القاىرة، سبتمبر 
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 إىماؿ الإدارات العميا في عممية اشتراؾ المستويات الإدارية الأخرى في عممية اتخاذ 
 جية المتعمقة بموضوع المسؤولية الاجتماعية.القرارات الاستراتي

 مف قبؿ الإدارات مع الجميور. اؿععدـ وجود اتصاؿ ف 
 . المعوقات القانونية: 2.7
 .الالتزاـ بنشاطات محددة تنص عمييا القوانيف والأنظمة 
  عدـ وجود صيانة سياسية اجتماعية أخلبقية، التي ىي وظيفة مف وظائؼ التخطيط

 الاستراتيجي.
  وضع دستور اجتماعي أخلبقي في منظمات الأعماؿ، كالذي يتـ تطبيقو في كبرى عدـ

 الشركات في العالـ. 
 عدـ احتراـ التشريعات والقوانيف والأنظمة في سبيؿ تحقيؽ المكاسب المادية وعندما يقدموف 

 عمى مخالفة يضعوف في حسابيـ إحدى الاحتمالات التالية: قد لا يكتشؼ أمر المخالؼ.
  يتـ إدانة المخالؼ.قد لا 
  ديف فقد تغطي المكاسب المالية التي يحصؿ عمييا ما يتحممو مف أأما إذا اكتشؼ أمره أو

 خسائر.
  لأف المسؤولية الاجتماعية ىي التزاـ أخلبقي مف قبؿ المديريف عمى الأغمب لـ تفرضو

الاىتماـ القوانيف والأنظمة بؿ تحتمو ضرورات المنفعة المجتمعية العامة أدت إلى ضعؼ 
 بالمسؤولية الاجتماعية عند المدراء.

 . المعوقات المالية: 3.7
 .ىدؼ بعض الشركات ىو تعظيـ الأرباح فقط 
  ضعافيا الاعتقاد بأف ايلبء الاىتماـ بالمسؤولية الاجتماعية يؤدي إلى خفض أرباح الشركة وا 

 في المنافسة الدولية.
 نشاطات المسؤولية الاجتماعية. نقص الموارد المالية التي تحوؿ دوف الاسياـ في 
 .ًصعوب الجمع بيف العمؿ المربح وعمؿ الشركة المتجاوبة اجتماعيا 
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 المؤسسات.الركائز الأساسية لنجاح المسؤولية الاجتماعية في  .8
 حتى تنجح ىذه الشركات في تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية ىناؾ العديد مف العوامؿ الرئيسية  

 ميا قبؿ الشروع في إطلبؽ ىذه البرامج وفي مقدمة ىذه العوامؿ ماالتي يجب إعدادىا وتنظي
 1:يمي
  ضرورة إيماف منظمة الأعماؿ بقضية المسؤولية الاجتماعية نحو المجتمع، وأف تكوف ىناؾ

 وؿ فييا ابتداء مف أصحاب المنظمات، مروراً بمديريياؤ قناعة ويقيف مف قبؿ كؿ مس
 تجاهاأىمية ىذا الدور، وأنو أمر واجب عمى كؿ شركة التنفيذييف، وانتياء بالموظفيف حوؿ 

المجتمع الذي تعيش فيو، وىو أمر لا تتفضؿ بو الشركة عمى مجتمعيا بؿ تفتخر بو 
  . 2وتعتبره واجباً عمييا

 أف تقوـ المنظمة بتحديد رؤية واضحة نحو الدور الاجتماعي الذي تريد أف تتبناه والقضية 
 عمى المساىمة في معالجتيا والمبادرة التي ستقدميا لممجتمع الرئيسية التي ستيتـ بالعمؿ

 بدلًا مف الانتقاد والشكوى لمسمبيات الموجودة.
 أف يصبح ىذا النشاط جزءاً رئيسياً مف أنشطة المنظمات يتـ متابعتو مف قبؿ رئيس 

 المنظمة، كما يتـ متابعة النشاط التجاري، وتوضع لو المخططات المطموب تحقيقيا تماماً 
 كما توضع مخططات المبيعات وغيرىا مف الأنشطة التجارية.

 يجب عمى الشركة أف تخصص مسؤولًا متفرغاً تفرغاً كاملًب ليذا النشاط، وتحدد لو الأىداؼ 
والمخططات المطموبة، ويرتبط مباشرة بالإدارة العميا ويمنح الصلبحيات المطموبة، وأف يكوف 

 .كةلو دور رئيسي وفاعؿ عمى مستوى الشر 
   مف أكبر المعوقات التي تواجو منظمات الأعماؿ الراغبة في الانطلبؽ في برامج المسؤولية

الاجتماعية، رغبة ىذه المؤسسات في الانطلبؽ مف خلبؿ مشاريع كبيرة وضخمة وذات 
أرقاـ عالية، ولا ضرر في أف توضع ىذه الأىداؼ عمى المدى البعيد، ولكف حتى يتـ البدء 

                                                           
 .180ص  ،2009، دار الوفاء لمطباعة والنشر، الاسكندرية، 1ط ،المسؤولية الاجتماعية للئدارةمحمد الصيرفي،   1
، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ئف()المفاىيم، الأسس، الوظا استراتيجيات التسويقنزار عبد المجيد البرواري، أحمد محمد فيمي البرزنجي،   2

 .57، ص 2008عماف، 
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 رامج يجب أف تكوف الانطلبقة مف خلبؿ أىداؼ صغيرة ومحدودة تكبرفي مثؿ ىذه الب
 بمرور الأياـ لتحقؽ المشاريع والبرامج الكبيرة.

  الحرص عمى عدـ الإعلبف عف البرامج الاجتماعية إلا بعد انطلبقيا، فكثير مف البرامج
ا عمى تنفيذىا الاجتماعية التي يعمف عنيا لا يكتب ليا الاستمرار لعدـ قدرة المسؤوليف عني

 طبقاً لما تـ الإعلبف عنو وىذا قد يساىـ في المستقبؿ في توقؼ البرنامج.
  إجراء مراجعة بيئية لآثار مخرجات المنظمة مع تبني السياسات اللبزمة لمتعامؿ مع اليدر

والنواتج العرضية وترشيد الاستيلبؾ لمصادر الطاقة وكؿ ما يتعمؽ بالاستخداـ الآمف 
 .1مة المعنيةلمنتجات المنظ

 ىذه بعض العوامؿ التي مف الممكف أف تساعد منظمات الأعماؿ عمى أف يصبح لدييا برامج
اجتماعية يمكف مف خلبليا أف تخدـ مجتمعيا وتساىـ في تطويره وتنميتو وتصبح جزءاً منو 

  وتتجاوز رؤيتيا تحقيؽ الأرباح إلى المشاركة الاجتماعية التي ىي خير وأبقى.
 الموارد البشريةالاجتماعية اتجاه المسؤولية  .9

يساىـ في تحديد  استراتيجيا، يمثؿ استثمارا المؤسسة في المورد البشريب الاىتماـ      
 المسؤولية مجالات مف داخميا مجالا العمالة تمثؿ ، حيثاتجاىات وأىداؼ المؤسسة وتحقيقيا

 ورضاىـ العامميف حياة ف جودةاللبزمة لتحسي الخدمات بتوفير فيو المؤسسة تمتزـ الاجتماعية،
 الجيد والعطاء، لأنو يوفر مف المزيد بذؿ عمى يشجع مناسب مناخ توفير أجؿ مف الوظيفي،

دارة المؤسسة، مما  عميو يترتب جوا مف التعاوف والثقة  بيف العماؿ أنفسيـ وما بيف العماؿ وا 
 .حاضرا ومستقبلب مباشرة وغير مباشرة اقتصادية وعوائد منافع تحقيؽ
فالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية مرتبطة بالمورد البشري داخؿ المؤسسة،       
 تفي حتى بيا إدارة المؤسسة، تقوـ التي سمسمة مف الإجراءات والممارسات أو السياسات تمثؿ

 ف القياـسواء كا مباشرة بفائدة عمييا تعود لا قد لمواردىا البشرية، التي الاجتماعية الاحتياجات
 إلزامياً.  أو اختيارياً  السياساتبيذه 

                                                           
 :الرابط ، متاح عمىالمسؤولية الاجتماعية لمشركات: التحديات والأفاق من أجل التنمية في الدول العربيةحسيف عبد المطمب الأسرج،   1

31529/muenchen.de/-http://mpra.ub.uni 

http://mpra.ub.uni-muenchen.de/31529/
http://mpra.ub.uni-muenchen.de/31529/
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 الموارد البشريةمؤشرات المسؤولية الاجتماعية اتجاه . 10
الموارد فيما يمي سنحاوؿ أف نحدد أىـ مؤشرات مسؤولية المؤسسات الاجتماعية اتجاه       
 :البشرية

سب مع الجيد يتوقع العامموف أف تدفع ليـ أجورا تتناأجور ومرتبات مجزية:  .1.10
مف قبميـ سواء كاف جيدا فكريا أو عضميا. كما يتوقع العامموف العدالة في ىذه  المبذوؿ
 عوائميـ واحتياجات مف حيث وفائيا بمتطمبات العيش الكريـ، وسداد احتياجاتيـ الأجور
 الدوؿ اقتصادات في فاعلب محركا لمعامميف تمثؿ تدفع التي الأجور بأف عمما. المختمفة

 1المختمفة. المجتمع لشرائح المضافة القيمة متسمسمة مف حمقات تظؿ كونيا تمفةالمخ
 يجب أف تساىـوىذا يبرز أىمية توفير أجور ورواتب عادلة ومناسبة لمعامميف في أي مؤسسة،  

 .في تمبية احتياجات العامميف واحتياجات عائلبتيـ المختمفة الأجور ىذه
 2ؤولية الاجتماعية مف ىذا الجانب تتمثؿ بما يمي:ولذلؾ فإف الجوانب المتعمقة بالمس

 النظر إلى الرواتب والأجور عمى أنيا منسجمة مع العقد المبرـ بيف العامميف والمؤسسة 
 والذي ينسجـ بدوره أخلبقيا واجتماعيا وقانونيا واقتصاديا مع مصمحة العامميف والمجتمع.

 مساواة، وأف تكوف دافعة لتحفيز ىؤلاءأف تتسـ الأجور والمكافآت بالعدالة والكفاءة وال 
 العامميف وزيادة انجذابيـ لمعمؿ والإبداع فيو.

 أف تختار المؤسسة الطرؽ المناسبة لدفع الأجور والمكافآت بما يحقؽ مصالح جميع 
 الفئات دوف السعي لتحقيؽ مصالح المؤسسة فقط.

 ضات غير المباشرة التيتحمؿ المسؤولية الكاممة بالتزاـ أخلبقي في تقديـ حزمة التعوي 
مف شأنيا توليد شعور جيد لدى العامميف، وتتمثؿ ىذه التعويضات في: الضماف 
الاجتماعي، تعويضات البطالة والرعاية الصحية، والتأميف عمى الحياة، وتعويضات 

 الإعاقة والضرر والإجازات والأمومة و...الخ.

                                                           
 .88-87 ص طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ،   1
مركز التعميـ المفتوح، دمشؽ، -، منشورات جامعة دمشؽالمسؤولية الاجتماعية وأخلبقيات العملمحمد جودت ناصر، عمي الخضر،   2

 .106-105 ص، 2014سوريا، 
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 تؤدي إلى لأنيا العامميف قبؿ مف مطموبة حالة وىيفرص ترقية متاحة وجيدة: . 2.10
ومنو فإف فرص الترقية  1المؤسسة. في بأىميتيـ وتشعرىـ والمالية الفنية قدراتيـ تحسيف

 المتاحة لمعامميف في المؤسسة تساىـ في تحسيف حياتيـ المينية والشخصية.
 تنميةفينبغي عمى ىذه الأخيرة إمداد جميع العماؿ في جميع مراحؿ خبراتيـ العممية بكيفية 

مياراتيـ والتدريب الميني والحصوؿ عمى فرص عمؿ متقدمة عمى أسس عادلة وغير 
تمييزية، وأف يراعى في ىذا المجاؿ إعطاء فرص لمتدريب، لمف لا يتمتعوف بميارات كافية 

 2)لذوي الميارات والخبرات القميمة(.
 أنيى الذي عامؿفال لذلؾ معيف حد عند يتوقؼ لا فالعمـتدريب وتطوير مستمر:  . 3.10
 في بما يستجد تتعمؽ إضافية معمومات عمى يحصؿ أف يتطمع معينة مرحمة في دراستو
 تدريبية دورات تزجو في أف فييا يعمؿ التي المؤسسة مف يتوقع وبالتالي تخصصو مجاؿ

فيجب عمى  3.الدائـ بالحركة والتطور تتسـ عمؿ بيئة بمتطمبات للئيفاء تؤىمو وتطويرية
سسة أف تقوـ بدراسة الاحتياجات التدريبية لفئات العامميف كافة لدييا والعمؿ عمى إدارة المؤ 

تصميـ البرامج التدريبية المناسبة لسد الفجوة في الميارات والمعارؼ والخبرات بيف ما ىو 
متوافر لدى العامميف، وما بيف متطمبات الوظيفة في ضوء التطورات العممية والتقنية في 

حيث أف التدريب والتطوير بتيح لمعامميف اكتساب ميارات جديدة التي  4مجاؿ الاختصاص.
 تساعدىـ في انجاز أعماليـ بشطؿ جيد، وىذا ما يؤدي إلى تحسيف أداء العامميف.

دارة التدريب يجب أف تراعي الالتزاـ الاجتماعي مف خلبؿ الآتي:  5وا 
  ير مياراتيـ، وتحسيف إف التدريب المستمر حؽ مف حقوؽ العامميف عمى الإدارة لتطو

 معارفيـ وىو خدمة لممنظمة والمجتمع في الوقت نفسو.
 يجب عدـ ممارسة سياسة المحاباة والتحيز عند إخضاع العامميف لدورات تدريبية ذات 

 طبيعة خارجية.
                                                           

 .88ي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص، طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميد  1
 .99صالح الحموري، رولا المعايطة، مرجع سابؽ، ص،   2
 .88طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص،   3
 .104-103ص، -محمد جودت ناصر، عمي الخضر، مرجع سابؽ، ص  4
 .104المرجع، ص، نفس   5
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 .أف يتـ توفير المضاميف العممية المناسبة في برامج التدريب 
 جات الوظيفة.أف يصار إلى اختيار المتدربيف وفقا لاحتيا 
 يجب اختيار المدربيف الأكفاء والقادريف عمى تزويد العامميف بالميارات والخبرات 

 المطموبة.
 أف يتـ تقييـ نتائج البرامج التدريبية، وتحديد نقاط القوة والضعؼ فييا، والعمؿ عمى 

 تلبفي ىذه الأخيرة لاحقا.
  يبية المنفذة بشكؿ موضوعي مفأف يتـ نقؿ العامؿ وترقيتو في ضوء نتائج البرامج التدر 

 خلبؿ تخطيط مدروس لممسار الوظيفي والعمؿ عمى تطويره بشكؿ مستمر.
 أف توفر الإدارة الظروؼ والشروط المواتية، وأف تساعد العامميف وتدعميـ عمى تخطيط 

 المسار الوظيفي حتى نياية الخدمة في المؤسسة.
 را بالإنتماء والإحساس بالثقة وتساىـ بتنميةتولد ىذه العدالة شعو وظيفية: العدالة ال. 4.10

العدالة والمساواة في المعاممة  1ثقافية تنظيمية إيجابية تكوف المؤسسة بأشد الحاجة ليا.
 وتوزيع فرص الترقية والمكافآت عمى جميع العامميف. 

 تساعد بيئة العمؿ عمى الإنجاز الصحيح لمميماتظروف عمل صحية ومناسبة:  . 5.10
عمى  الوظائؼ بشكؿ حسف، إذا كانت بيئة مشتممة عمى المستمزمات الضرورية لمحفاظوأداء 

الكافية  صحة العامؿ وسلبمتو مف الأخطار بمختمؼ أنواعيا. فالتيوية الجيدة والإضاءة
 ومكاف العمؿ وعدـ وجود ضوضاء أو إشعاع ودرجات الحرارة الملبئمة والمكاتب الواسعة

 المينية السلبمة وحدات وتيتـ العمؿ، لأداء أساسية صحية كميا شروط والمفتوح النظيؼ
تمنح  المينية بالسلبمة خاصة جوائز الدوؿ مختمؼ في مؤخرا استحدثت الأمر، وقد بيذا

إلى جانب تصميـ أماكف العمؿ بشكؿ  2كاممة. السلبمة بمتطمبات التي تفي لممؤسسات
خاصة بالنسبة إلى العامؿ  مريح وواسع وجذاب ونظيؼ وأف يكوف لمعمؿ أىمية وقيمة

 3ولممؤسسة والمجتمع.
                                                           

 .88بي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص، طاىر محسف منصور الغال  1
 .88المرجع، ص، نفس   2
 .103محمد جودت ناصر، عمي الخضر، مرجع سابؽ، ص،   3
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في  المشاركة مف مزيد إلى يتطمعوف العامموف أصبحالمشاركة في القرارات:  .6.10
تمثؿ مدخلب ميما لتحفيز  المشاركة بقيت وقد عمميـ تخص أو تخصيـ التي القرارات

 بؿ لمعامميف جيود الفنيةالعامميف واندماجيـ في العمؿ فلب تكتفي المؤسسات بالاستفادة مف ال
 المكائف إلى أقرب أنيـ عمى اعتبار وذىنياتيـ الإبداعية مبادراتيـ مف تستفيد أف تحاوؿ

  1.المباشرة العمؿ وبيئة والمعدات
في حالات التدريب أو الدراسة أو المرض أو الراحة والاستجماـ إجازات مدفوعة: .7.10

في بعض الدوؿ، فإف الإجازة المدفوعة تعتبر  أو التطوع لمعمؿ الاجتماعي الخيري كما ىو
 2مساىمة ميمة مف قبؿ المؤسسات.

العمؿ عمى توفر متطمبات الضماف الصحي والاجتماعي مف رعاية صحية جيدة: . 8.10
خلبؿ توفير الرعاية الطبية الدائمة، وتحمؿ نفقات العلبج والاستشفاء لمعامميف وأسرىـ، 

لعمؿ، وما ينتج عنيا وفقا لطبيعة الأنظمة والقوانيف إضافة إلى تحمؿ أعباء إصابات ا
النافذة. أما فيما يتصؿ بالضماف الاجتماعي فإف المؤسسات تعد مسؤولة عف مراعاة 
قامة  الجوانب الثقافية والاجتماعية لمعامميف مف خلبؿ الاىتماـ بإنشاء المراكز الثقافية، وا 

العامميف والعاملبت بتكاليؼ مدروسة،  الندوات وتوفير الحاضنات ورياض الأطفاؿ لأبناء
والاىتماـ بالصحة البدنية مف خلبؿ إقامة النوادي والمباريات الرياضية. إضافة إلى دفع 
التعويضات والمعاشات التعاقدية المناسبة وغير ذلؾ. وعمى إدارة المؤسسة أيضا مراعاة 

 اض المينية،الظروؼ والشروط الصحية والحؤوؿ دوف حدوث إصابات العمؿ والأمر 
 حياة في قصوى أىمية الجانب ليذا  3والتركيز إلى حد كبير عمى برامج السلبمة المينية.

 العمؿ موقع في الجيدة الصحية والرعاية شموليتو ومدى الصحي وعوائميـ فالتأميف العامميف
 4المؤسسات. كؿ في العامموف ليا يطمح ضرورية ىي متطمبات

                                                           
 .89-88طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ  1
 .89المرجع، ص، نفس   2
 .103محمد جودت ناصر، عمي الخضر، مرجع سابؽ، ص،   3
 .89طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ، ص،   4
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إف توفير السكف يوفر لمعامؿ استقرارا مفة لمعاممين: إسكان وخدمات أخرى مخت .9.10
عاليا وحافزا ميما لمبقاء في المؤسسة وتطوير الذات. إف مساىمة المؤسسة بتوفير السكف 
جزئيا أو كميا أمر مطموب وىو يعد استقرارا عاليا وحافزا ميما وتتميز المؤسسات اليابانية 

وتوفير مختمؼ الخدمات لمعامميف كالنقؿ  1.عف غيرىا في ىذا المجاؿ بمساىمتيا الواضحة
والاطعاـ والرحلبت الصيفية، البرامج الترفييية، دورات رياضية، مناسؾ  الحج 

 والعمرة......الخ.
 إف منيج الإدارة الشفافية في العمل وتقميل الاتصالات غير الرسمية السمبية:.10.10

 مميف، حيث أنيـ عمى اطلبع تاـ بماالمفتوحة يعد مدخلب ملبئما لتنمية العلبقة مع العا
يحيط بالمؤسسة مف مواقؼ مختمفة، وبالتالي فيـ أسرع لممبادرة بمعالجة المواقؼ المختمفة 
ومساعدة المؤسسة عمى التطور والرقي، فبدلا مف الإشاعات التي تسري بيف العامميف 

ى تقميؿ ىذا ويكوف ليا مردود سمبي عمييـ تؤدي الشفافية والوضوح في الاتصالات إل
 2الأمر.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .89ص،  طاىر محسف منصور الغالبي، صالح ميدي محسف العامري، مرجع سابؽ،  1
 .89، ص، المرجعنفس   2
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 خلبصة
 في بدورىا المؤسسات قياـ نجاح أف نجد الفصؿ، ىذا في إليو التطرؽ تـ ما خلبؿ مف

 الموارد اتجاه الاجتماعية لممسؤولية بتبنييا الالتزاـ عمى أساسا يعتمد المسؤولية الاجتماعية،
 بظروفيـ والتكفؿ العامميف، وتقدير ـواحترا المستجدات، تفعيميا، ومواكبة إلى والسعي البشرية،
 ... والشخصية، المينية
 دعـ كبير حد إلى ليا يضمف الاجتماعي، الدور في بمسؤوليتيا المؤسسات قياـ نجد كما

 إلى إضافة بوجودىا، والاعتراؼ وأىدافيا رسالتيا، لتحقيؽ والمجتمع العامميف، ومشاركة ورضا
 التنظيمي، الاتصاؿ بتفعيؿ البشرية، بالموارد الاىتماـ خلبؿ مف عمؿ جديدة فرص خمؽ

 .الخ ... المكافأت، المعنوي أو المادي، التحفيز والتطوير، التدريب
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 تمييد:
 وتحقيؽ فاعميتيا تدعيـ عمى المؤسسة تساعد التي الأساسية الدعائـ أحد أىـ الثقة تعد      

 اللبزمة الظروؼ ئةيتي تساىـ في كونيا الفاعمة الأساليب الإدارية أكثر مف تعد كما ىدافيا،أ
جو  يسود فعندما التنظيمية الثقة في ميماً  عنصراً  تعد بالمنظمة الثقة كذلؾ المؤسسة،  لنجاح
 معاً ويتعاونوف فيتعمموف أفكارىـ عف التعبير يستطيعوف الأفراد فإف المؤسسة الثقة في مف

 .وفاعمية  كفاءة بكؿ المرسومة مؤسستيـ أىداؼ لتحقيؽ
 والمتخصصيف في الباحثيف باىتماـ الأخيرة الفترة التنظيمية في الثقة موضوع حظي لقد      
 أصبحت الإدارة أف وبما . التنظيمية بالأىداؼ أنفسيـ يمزموف الأفراد أف اعتبار عمى الإدارة
 أىمية مف لذلؾ لما ، واتجاىاتيـ وميوليـ العامميف واقؼوم المؤسسة بالمورد البشري في تيتـ
 العنصر يكوف ربما والعامميف الإدارة بيف المتبادلة الثقة مف مناخ فإف وانجازاتيـ، أدائيـ عمى

 التنظيمية. الأىداؼ تحقيؽ الحاسـ
ناولت وعميو جاء ىذا الفصؿ لعرض الأدب النظري المتعمؽ بالثقة التنظيمية وفقا لرؤية ت      

نشأة وتطور الثقة التنظيمية، وتحديد مفيوـ وأىمية الثقة التنظيمية في المؤسسة 
بالإضافة إلى قواعدىا وأنواعيا، يمييا عرض للؤبعاد الرئيسية  وكذالؾ أىدافيا، وخصائصيا،

 مع أىـ )، الثقة بالزملبءيف، الثقة بالمشرفالعميا الثقة بالإدارة(لمثقة التنظيمية المتمثمة في 
مؤشراتيـ، وفي الأخير تقديـ توضيح حوؿ أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الثقة التنظيمية، وكذا أىـ 

 معوقات بناء الثقة التنظيمية.
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 نشأة وتطور الثقة التنظيمية .1
 وتطورىا، المجتمعات بنشأة وارتبطت ،بعيد عقود إلى الثقة موضوع وتطور نشأة تعود      
 عمـ في الميمة الفروع كأحد الماضي القرف مف الخامس العقد منذ بدأ بيا العممي الاىتماـ ولكف
ف بالآخريف لمثقة ميوليـ في يختمفوف الأفراد فأ إلى Erikson  وضح حيث النفس  الميوؿ اىذ وا 
 1الحياة. في وتجاربيـ وشخصياتيـ المبكرة طفولتيـ مف ينشأ

 دوره و الاجتماعي التفاعؿ حوؿ Goffmanبيا  قاـ التي الاجتماعية الدراسات وجاءت     
 بمفيوـ الاىتماـ زاد السبعينات عقد الاجتماعية، وفي العمميات عمى المحافظة في لمثقة المباشر
 الديمقراطية شعارات ضمف العامميف إشراؾ عمى الاىتماـ تزايد مع Trust Concept الثقة

             قبؿ مف التنظيمية الفعاليات ضمف الثقة لمفيوـ الأولى الأفكار الصناعية، وجاءت
( Luhman,1979)  إلى ذلؾ يؤدي مما التنظيمية المستويات داخؿ الثقة أىمية عمى أكد حيث 

 . 2كفاءة  الأكثر العمؿ فرؽ تكويف عمى الاىتماـ مع والتنسيؽ الإشراؼ نطاؽ اتساع
 لمتطورات نتيجة دارةالإ عمماء يدا بيفامتز  اىتماما الثقة موضوع ناؿ التسعينات وخلبؿ      

بمفيوـ  للبىتماـ متزايدة حاجة ىناؾ أصبح لذلؾ المؤسسات، تشيدىا التي المستمرة والتغيرات
 .3وتفعيميا التنظيمية السياقات ضمف الثقة
 التقميدية المدرسة ركزت إذ والتنظيمي، الإداري الفكر تطور مع تطور قد الثقة مفيوـ إف      
 نطاؽ العمؿ، تقسيـ لممؤسسة )السمطة، السائدة التنظيمية العلبقات في الرسمية الجوانب عمى

 الإنسانية المدرسة اىتمت بينما المؤسسة، داخؿ الثقة تطور مف حددت والتي الإشراؼ(

                                                           

 العاممين من عينة للآراء تطبيقية دراسة ،لمعاممين النفسي الاحتراق في التنظيمية والثقة التنظيمية العدالة ثرأ الشكرجي، نوري طو أسماء 1 
 .40-39، ص 2008، بغداد جامعة والاقتصاد، الإدارة كمية الأعماؿ، إدارة في دكتوراه، أطروحة، العممي والبحث العالي التعميم وزارة في

2 Straiter,K., The Effect of Supervisors Trust to Subordinates and Their Organization on Job 

Satisfaction and Organizational International Commitment, Journal of Leadership Studies, 

Vol.1,I.1,5002, p87. 
 اليندسية الفاو شركة عاممي من عينة لآراء تحميمية دراسة :التنظيمية المواطنة سموك تعزيز في التنظيمية الثقة دور الكعبي، سالـ حميد 3

، الجامعة الرافديف كمية ، مجمةوالإسكان الوزارة الأعم العامة  .269ص ،2013العراؽ،  ، 32العدد لمعموـ
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 العنصر واعتبرتو الأفراد بيف التعاوني بالنشاط خاصة عناية وأولت الرسمية غير بالجوانب
 .1المرحمة  تمؾ خلبؿ التنظيمية الثقة مفيوـ بمورت وبذلؾ الأىداؼ، تحقيؽ في الأساسي

 التنظيمية الثقة بمفيوـ اىتماميا أزداد فقد والتنظيمي الإداري الفكر في الحديثة المداخؿ أما
 الثقة، والمتمثمة ) أساسية زاتكمرت ثلبث عمى zاليابانية  نظرية أكدت حيث المرحؿ تمؾ خلبؿ
 2النظرية. ىذه لبناء الأساسية المبادئ أحدى ىي الثقة كانت إذ المودة(، الميارة

 مفيوم الثقة التنظيمية .2
 الحاجة لتزيد التسعينات عقد خلبؿ المنظمات شيدتيا التي والتغيرات التطورات جاءت     

أصبح موضوع الثقة مجاؿ اىتماـ نظريات التنظيـ، و  ،الثقة مفيوـ تفعيؿ إلى المتزايد والاىتماـ
لذات الإنسانية، بأنيا التي تستحؽ الثقة وفي نفس الوقت تستحؽ تحقيؽ ا Maslowفقد وصؼ 

عمى مفيوـ الثقة لدى  Yفقد ركز في نظريتو التي أسماىا نظرية  McGregorثقة الآخريف، أما 
الارتباط بيف نجاح المجتمع الصناعي وبيف قدرة القادة الإدارييف عمى  Likertالعامميف، كما بيف 

عف  Zفي نظريتو  Ouchi بيف العامميف ومؤسساتيـ، وكذلؾ أشارإذكاء وتطوير روح الثقة 
فمسفة الإدارة اليابانية القائمة عمى مفيوـ الثقة، مبينا العلبقة القوية بيف الإنتاجية والثقة، وىناؾ 

 .3العديد مف الدراسات الحديثة التي تركز عمى دور الثقة وأىميتيا في مؤسسات اليوـ
 تدعيـ عمى المنظمات تساعد التي الأساسية الدعائـ أحد العمؿ تعلبقا في الثقة تعد      
 الظروؼ تييئ لأنيا فاعمية، الإدارية الأدوات أكثر مف تعد كما أىدافيا، وتحقيؽ فاعميتيا
 الثقة كذلؾ المنظمات، نجاح تحقيؽ في محوري عامؿ فيي المنظمات،  لنجاح اللبزمة

 الأفراد فإف بالمنظمة الثقة مف جو يسود فحينما يمية،التنظ الثقة في ميما عنصرا تعد بالمنظمة
 وعمى معا، ويتعمموف بعضا، بعضيـ ويعاوف ومشاعرىـ، أفكارىـ عف الإفصاح يستطيعوف
 ويحبط الاتصالات، الافتقار ىذا مثؿ يعوؽ الثقة، إلى تفتقر التي المنظمات فإف خرالآ الجانب

                                                           
–: دراسة تطبيقية عمى العاممين في وكالة الغوث وتشغيل اللبجئين محددات الثقة التنظيمية وآثارىاأبو شاويش،  نسريف غانـ عبد الله 1

 .16، ص2013قسـ إدارة الأعماؿ، الجامعة الاسلبمية، غزة،  في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، ، رسالة ماجستيرالأنروا
 المجمة ،التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية من التنظيمية بالثقة وعلبقتيا الأردنية الجامعات في السائدة التنظيمية العدالة ،دراوشة نجوى 2

 .374 ص ، 2017 الأردف، ، 03العدد ، 13المجمد التربوية، العموـ في الأردنية
، دار حافظ لمنشر 4، طالتطبيقات-النظرية-السموك التنظيمي: المفاىيمعبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمؽ بف عوض الله السواط،   3

 .269، ص 2003والتوزيع، المممكة العربية السعودية، 
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ة تعد عنصرًا ميمًا بالإدارة المؤسسلثقة يؼ إلى أف ايشير ىذا التعر  1.الالتزاـ مف ويقمؿ التعاوف
الأفراد عمى التعاوف والمشاركة  يحفزجو مف الثقة  في خمؽفي الثقة التنظيمية، حيث يساىـ 

، مف تعاوف وتقديـ الدعـ لبعضيـ البعضالتعبير عف أفكارىـ ومشاعرىـ، ويكونوف مستعديف لمو 
 أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

عالـ المؤسسات اليوـ في سعييا لتقديـ خدماتيا النوعية المميزة، أصبحت تعوؿ كما أف       
عمى عنصرىا البشري في تحقيؽ الكفاءة والفعالية معا، وذلؾ مف خلبؿ رفع درجة الثقة بيف 
العامميف أنفسيـ عمى مختمؼ مستوياتيـ التنظيمية وبيف التنظيـ وأىدافو، في ضوء ذلؾ تصبح 

للبىتماـ في الجوانب المادية  يـ والاستثمار في العنصر البشري مواز الحاجة إلى الاىتما
يشير التعريؼ إلى أف المؤسسات الحديثة تسعى  .2والتقنية في التنظيـ، إف لـ تكف أكثر إلحاحا

يمعب دورًا حاسمًا في لأنو العنصر البشري  لذلؾ يتوجب الاىتماـجاىدة لتقديـ خدمات متميزة، 
مختمؼ مستويات  فيدرجة الثقة بيف  العامميف مف رفع ي كما أنو عالية. تحقيؽ الكفاءة والف

 . مؤسسةوبيف وأىداؼ ال مؤسسةال
 وبجميع التنظيمي والقائد التنظيمية والسياسات وقرارات بأىداؼ الفرد الثقة التنظيمية ىي:" إيماف

لتزاـ رضا يعكس وذلؾ بما المنظمة في معو العامميف الأفراد  . 3المنظمة" تجاه الفرد وا 
 الأفراد يحمميا إيجابية ومشاعر ومعتقدات " توقعات بأنيا التنظيمية الثقة فتعرؼ الشكرجي أما
 روعي والتي المطبقة الإدارية والسموكيات بالممارسات والمرتبطة إلييا ينتموف التي المنظمة تجاه
 بالمصالح يغير ما كؿ عف والابتعاد الخاصة والإدارية العامة الأخلبقية بالقيـ الالتزاـ فييا

 . 4المشتركة"
       

                                                           
، رسالة ماجستير ا بالسموك لإداري الإبداعيالثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بالطائف وعلبقتيأحمد بف حسف الوزاب الزىراني،  1

 .2، ص2012غير منشورة، كمية التربية، قسـ الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أـ القرى، السعودية، 
 .269سابؽ، ص،  مرجع عبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمؽ بف عوض الله السواط،  2
3
 .174ص ،مرجع سابؽ، محمد فميح حكمت  

4
 .57مرجع سابؽ، ص  الشكرجي، نوري طو أسماء  
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إف الثقة بتعريؼ بسيط ىي معرفة أو توقع طرؼ أف الطرؼ الآخر سيقوـ بكؿ شيء مف 
، بمعنى أنيا إيماف طرؼ بأف الطرؼ الآخر سوؼ ينجز التزاماتو في علبقة معينة وبذلؾ 1أجمو

يقصد ، 2قيقة ومنضبطةتصبح المعمومات المشتركة بيف الطرفيف شاممة بشكؿ كبير ود
يمافو  الشعور بالتعريفيف السابقيف أف الثقة ىي أف الطرؼ الآخر قوي مف قبؿ أحد الأطراؼ ب  ا 

يقوـ بجميع الجيود والإجراءات اللبزمة مف أجؿ إرضاء أو تمبية احتياجاتو أو و سينجز التزاماتو 
 رغباتو. 

عمى أف مؤسستو سوؼ تقوـ بمساعدتو  فالثقة التنظيمية ىي الشعور الذي يحمؿ العامؿ بالتفكير
 بأف الثقة التنظيمية ىي الشعور الذي يحممو الفرديشير ىذا التعريؼ  .3في حالة مف عدـ اليقيف

أو الموظؼ بأف مؤسستو أو منظمتو ستكوف مساعدة وداعمة لو في حالات عدـ اليقيف أو عند 
 .العمؿ اتمواجيتو لتحديات أو ضغوط
"الفيـ المتبادؿ بيف المنظمة والأفراد بما ينسجـ وتحقيؽ الأىداؼ وعرفت كذلؾ عمى أنيا: 

ىناؾ توافؽ وتناغـ بيف ىدفي المنظمة والأفراد العامميف فييا. يعني ذلؾ أف أي أف  .4"التننظيمة
 .الأىداؼتحقيؽ ىناؾ تفاىمًا مشتركًا بيف المنظمة وأفرادىا بشأف 

 الآخر المشارؾ لأفعاؿ متقبلب يكوف لأف ؾمشار  طرؼ لدى بػ : "الاستعداد تعرؼ كما أنيا
 الأخذ عدـ مع ،بالواثؽ والمتعمقة اليامة الأعماؿ يؤدي الآخر سوؼ بأف التوقعات عمى اعتمادا

 . 5الرقابة " عمى الآخر المشارؾ قدرة الاعتبار في

                                                           

،  تعريب: فاطمة عصاـ صبري،  مكتبة ،  بناء الثقة في مجال الأعمال والسياسة والعلبقات والحياةروبرت سي سولوموف، فموريس فرناندو 1 
 .15العبيكاف، ص

2
 Michael Levy & Barton A.Weitz, Retailing Management , 4

th
 ed, Mc Graw – Hill, New York, san 

Francisco, USA, 2001,p 432. 
3
 Nadédjo BIGOU-LARE  et all, Regards croisés sur la confiance organisationnelle, de revue «Question(s) 

de management», Distribution électronique Cairn.info pour I.M.C.F, 4 n° 8,2014 ,p90. 

: أثر الثقة التنظيمية في الأداء الاستراتيجي باستخدام نموذج بطاقة العلبمات المتوازنةعمي رزاؽ جياد، ىاشـ صبيحة قاسـ، وألعابدي   4
، 1،2010، العدد 12، مجمة القادسيىة لمعموـ الإدارية والاقتصادية، المجمد دراسة تطبيقية في الشركة العامة لمسمنت الجنوبية في الكوفة

 .45ص
 ،لمطيران لمصر القابضة الشركة عمى ميدانية : دراسةالمعرفة مشاركة عمى العاممين بين الثقة اثرمحمد،  يالعزيز، ورفاع عبد ممدوح 5 

 .3، ص2010،  76 العدد مصر،  القاىرة، جامعة التجارة والتاميف، كمية والإدارة المحاسبة مجمة
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بؤ الثقة التنظيمية ىي" متغير أساسي في التنبؤ بالسموؾ الفردي، وأنيا أكثر فائدة في التن
 ف الناس مع ثقة أكبر بمتخذي القرارات التنظيمية أكثرأتجاىات الرضا الوظيفي العاـ، إذ با

كبيرة يشعروف بثقة  الذيف الأفرادأف ا التعريؼ والمعنى مف ىذ .1رضا عف مستوياتيـ بالمشاركة"
يساعد ، ىذا ما الوظيفي، يظيروف مستويات أعمى مف الرضا مؤسسةفي متخذي القرار في ال

 ؤسسة.حسيف التفاعؿ بيف الأفراد والمي تف
 وتعرؼ أيضا عمى أنيا "حمؿ المبادئ لكؿ مف الطرفيف وتتطمب الحصوؿ عمى درجة مف

 ف ىذه القيـ والمبادئ والمعايير الأخلبقية تكوفا  ف والصدؽ بإنجاز اليدؼ المطموب و الإيما
ظير أف ىذه القيـ والمبادئ ي المفيوـ .2" رد مثؿ : الأمانة والولاء والصدؽنابعة مف داخؿ الف

الأخلبقية  القيـالواجب اتباعيا في العلبقات الشخصية أو العممية يجب أف تكوف جزءًا مف 
 لمفرد، وأنو يجب أف يكوف لديو درجة عالية مف الأمانة، الولاء، والصدؽ. 

ة عف فإنو يؤكد عمى أف الثقة ىي عبارة عف التوقع الإيجابي لمفرد أو الجماع Adamsأما 
  3السموؾ الأخلبقي للآخريف والذي يتمثؿ في قراراتيـ وتصرفاتيـ.

وىي أيضا: " عبارة عف مؤشر عمى توقعات الأفراد أو الجماعات بأف نظاـ صنع القرارات 
التنظيمية يمكف الاعتماد عميو في تحقيؽ نتائج مفضمة للؤفراد أو الجماعات أو التنظيمات حتى 

أىمية بناء ثقة الأفراد في نظاـ  ىذا التعريؼ رزيب .4ىذا النظاـ" دوف ممارسة أي تأثير عمى 
اتخاذ القرارات التنظيمي، حيث يمكف أف تؤثر ىذه الثقة بشكؿ كبير عمى رضاىـ والتزاميـ 

 بالمؤسسة. 

                                                           
دراسة تطبيقية عمى المعممين  داء في الثقة التنظيمية:أثر موضوعية نظام تقييم الأالمعشر زياد يوسؼ، والطراونة مجدوليف عصر،   1

، 2012، 4، العدد 8، المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجمد والمعممات في مديريات التربية والتعميم في محافظة الكرك في الأردن
 .629ص

2
دراسة تشخيصية تحميمية لآراء عينة من : نظيميةدور الثقة التنظيمية في تعزيز سموك المواطنة التنجـ نجيب، خولو صدر الديف،   

 .312، ص 2018، 2، العدد8مجمة جامعة كركوؾ لمعموـ الإدارية والاقتصادية، العراؽ، المجمد ، العاممين في مديرية بمدية كركوك
3 Adams, B. et al., Organizational trust in the Canadian forces, Defense Research and Development 

Canada Toronto, 2008, p8. 
مدى فاعمية وعدالة نظام تقييم أداء العاممين في الجامعات الفمسطينية وأثره عمى الأداء الوظيفي والولاء والثقة ماجد إبراىيـ شاىيف،   4

قسـ إدارة أعماؿ، الجامعة الإسلبمية،  ماجستير في إدارة أعماؿ،كمية التجارة، رسالة، دراسة مقارنة ببين الجامعة الإسلبمية والأزىر التنظيمية:
 .65، ص2010غزة، يناير 
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 باتصاؿ وتأثير تتميز التي والأنشطة للؤعماؿ الإيجابية بالنتائج قوي إيماف ىي بأنيا عرفت كما
 1المؤسسة. في اهالاتج ثنائي
 خرآ طرؼ وسموكيات لتصرفات عرضة يكوف أف في طرؼ رغبة " بأنيا  Mayer  عرفيا فيما

 لمطرؼ ميمة تصرفات يودي سوؼ )فيو )الموثوؽ خرالآ الطرؼ بأف توقعاتو عمى واعتمادا
 .  2( الثقة واضع( المؤتمف

د البيئة، التي مف خلبليا إف الثقة ىي الصمغ الذي يمصؽ كؿ الأجزاء بعضيا ببعض. إنيا توج
تنمو جميع المتغيرات الأخرى، مثؿ المكسب المشترؾ، والالتزاـ الذاتي والإحساس بالمسؤولية 
والتماسؾ مف جانب الأفراد والمجموعات، واليياكؿ، والنظـ. وعندما تتحقؽ كؿ ىذه الشروط 

وف المرء جديرا بالثقة. تزداد الثقة نموا بمضي الوقت. مرة أخرى سنجد أف الثقة مصدرىا أف يك
 .3ومف عوامؿ تنمية الثقة داخؿ المؤسسة أف يكوف أعضاؤىا جديريف بالثقة أصلب

عمى  بناء آخر لطرؼ طرؼ استثمار زيادة في الرغبة بأنيا التنظيمية الثقة تعريؼ تـ كما
التفاعؿ  رى،أخ وبعبارة السابقة، الإيجابية المتبادلة التفاعلبت عف الناتجة الإيجابية وقعاتضالت

 4مياميـ. إنجاز في العمؿ وأصحاب العامميف بيف المتبادؿ
 التنظيمية الثقة خصائص .3
 لمثقة لأف وذلؾ لمثقة، متعددة خصائص عف يكشؼ بالثقة الخاصة الأدبيات استعراض إف      
 وتبادؿ والعواطؼ المزاجية والحالات والمواقؼ القيـ تفاعؿ خلبؿ مف تتحدد ممموسة غير أصوؿ

  5:التنظيمية الثقة لخصائص توضيح يمي وفيما. والمشاعر لأفكارا

                                                           
1
 Evren Güçer ,& Serif Ahmet Demirdağ, Op.Cit,P13. 

2 Mayer, R. & Schoorman, F., An Integrative model of organization Trust, Academy of Management 

Review, Vol.20, N.3,p712. 
، ترجمة: السيد المتولي الحسف، مكتبة جرير، الرياض، السعودية، إدارة الأولويات الأىم أولاميريؿ، ريبيكا. ميريؿ، ستيفف ر.كوفي، أ. روجر   3

 . 360، ص، 2001
4
 Michelle Lee Chin Chin, & Mohd Awang Idris, Job Resources As A Mediator Between Management 

Trust Climate And Employees’ Well-Being: A Cross-Sectional Multilevel Approach, Asian Academy Of 

Management Journal, Vol. 22, No. 2, 2017, P28. 
5
، دراسات تربوية ونفسية العلبقة بين الثقة التنظيمية والأداء الابتكاري: لدى مديري الجياز الإداري بجامعة الإسكندريةمحمود إبراىيـ سعد،   

 .417، ص2013، مصر، أكتوبر 81بالزقازيؽ، العددمجمة كمية التربية 
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 التفاعلبت نتاج تكوف أف يمكف التنظيمية الثقة أف يعني وىذا: المستويات متعدد .1.3
 بيف أو لممؤسسات، العميا الإدارة في أو ،المشرفيف أو العمؿ، زملبء بيف  الموجودة

 .ببعض المؤسسات بعضيا
 تعني والتي التنظيمية، بالثقافة وثيؽ بشكؿ ترتبط الثقة فأ بمعنى: ثقافية جذور ذات .2.3

 .الإداري التنظيـ داخؿ السائدة والتقاليد والمعتقدات والقيـ القواعد
 توافر  :مثؿ الإداري الاتصاؿ لسموكيات نتائج ىي الثقة أف وىذا: الاتصال عمى تعتمد .3.3

تاحتيا الدقيقة، المعمومات عطاء لمجميع، وا  ظيار رات،لمقرا تفسيرات وا   الصدؽ وا 
لدى  والأفكار الآراء تبادؿ بحرية تسمح والتي العامميف، الأفراد بيف في التعامؿ والشفافية

 .العامميف فيما بينيـ وبيف المشرفيف والمؤسسة
 تستقر ثـ مختمفة سمات ذات مراحؿ بعدة تمر فيي مستمر تغيّر في فالثقة :الديناميكية .4.3

 .المؤسسة داخؿ ادالأفر  بيف تذوب وأخيرا كالبناء
 والمستويات المعارؼ مثؿ متعددة عوامؿ مف تتكوف الثقة أف يعني وىذا: الأبعاد متعددة .5.3

 السائدة. الثقة درجة الفرد إدراؾ في تؤثر التي والسموكية العاطفية،
 أىداف الثقة التنظيمية .4

 أف إلى السعودي ويشير المنظمة، تستخدميا التي وآلياتيا التنظيمية الثقة أىداؼ تتعدد      
  :1ىي رئيسية أىداؼ ثلبثة التنظيمية لمثقة
 تباعا مدى عمى البعد ليذا طبقا التركيز ويكوف :والقوانين الموائح تباعاب المتعمقة الثقة 

  .بالمنظمة العمؿ سير تنظـ التي والقوانيف لموائح الموظؼ
 الموائح إتباع عمى الموظؼ دور يقتصر لا بمقتضاىا : والتيبالفعالية المتعمقة الثقة 

 التخطيط تشمؿ إدارية وأنماط سياسات وضع ليشمؿ يمتد بؿ فحسب، والقوانيف والنظـ
 لممنظمة الكمية الفعالية مف كجزء بنجاح وظيفتو أداء مياـ عمى تساعده التي والتنسيؽ

 .بيا يعمؿ التي

                                                           
 .462، ص مرجع سابؽياد طو الرواشده، ا  1
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 قتصرت ولا الموظؼ، مساءلة ليشمؿ اليدؼ ىذا ويمتد :بالبرامج المتعمقة الثقة 
 المستويات جميع لتشمؿ تمتد بؿ المنظمة مستويات مف واحد مستوى عمى المساءلة

 أىداؼ تحقيؽ في الثلبثة المستويات ىذه أدوار لتفاعؿ نظرا والدنيا، والوسطى العميا
 .المنظمة

 1:وىي التنظيمية لمثقة رئيسة أىداؼ ىناؾ أف فيرى ريان أما
 عممو يجب لما بالإرشادات إليو المفوض تزود التي السياسات باستخداـ المفوض يقوـ. 
 بيف والتنسيؽ الانسجاـ مف حالة إلى يؤدي مما فرد كؿ عمؿ إطار تحديد إلى تؤدي 

 .كفاءتيـ ورفع الأفراد
 لمسياسات طبقا يتصرؼ أنو داـ ما والتردد الشؾ فيقؿ بنفسو المدير ثقة زيادة إلى تؤدي 

 يقوموف مف تنمي لكونيا الإدارية التنمية ميةعم في دورا لمسياسات أف كما الموضوعية،
 .جديدة وميارات خبرات وتكسبيـ بتطبيقيا

 المؤسسة في الثقة أىمية .5
 الأطراؼ وبيف المنظمات في التنظيمية الثقة أىمية عمى الباحثيف مف الكثير أكد لقد      

 في وتكمف ؤسسة ،لمم التكامؿ في تحقيؽ ميـ عامؿ فيي ،)والمؤسسة المعنية )المورد البشري،
 :التالية النقاط
 في الفعالة الاستجابات وتعزيز السمبية الصراعات تخفيض في التنظيمية الثقة تساعد 

  2المشكلبت.  حؿ
 الإدارية الأفراد والفعاليات بيف والفردي الجماعي السموؾ لفيـ وجوىرية الثقة أساسية 

 اجتماعية علبقاتمل ميـ عامؿ والثقة ،السياسي أو الاجتماعي والتبادؿ الاقتصادي والاستقرار
  3ومستقرة. ثابتة

                                                           

  .462نفس المرجع، ص  1
مساىمة  -بحث تطبيقي في شركة بغداد لممشروبات الغازية :الثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيق الإلتزام لدى الأفرادسندس رضيوي خويف،  2

، العدد  مجمة كمية الرافديف ،مختمطة  . 128، ص2015، 35الجامعة لمعموـ
، المجمة العراقية لمعموـ الثقـة بـين الإطـار الشخـصي ليـا والمفيوم التنظيمي الحديثالعنػزي سػعد عمػي، الػساعدي مؤيػد يوسػؼ نعمػة، 3

 .54ص ، 2004، 5الإدارية، الصادرة عف كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة كػربلبء، العدد 
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 لإنجاز مختمفة وبطرائؽ بينيـ المتبادؿ الاعتماد إلى يحتاج الآخريف مع العمؿ إف 
 1والتنظيمية.  الشخصية أىدافيـ

 زيادة فرص النجاح والنمو التنظيمي وزيادة الالتزاـ، والرضا الوظيفي وسموكيات المواطنة 
 2التنظيمية.

 
 ذات فيي المنظمة داخؿ العمؿ مخرجات عمى كبير تأثير لو التنظيمية الثقة بناء فإ 

 علبقة ذات وىي التنظيمية المواطنة وسموؾ الأداء مف كؿ مع معنوية موجبة علبقة
 3المنظمة. داخؿ والصراع والغياب العمؿ دوراف مف كؿ مع سالبو

 في الآخريف الأعضاء مع عاوفوالت المياـ لإنجاز الجاد العمؿ عمى العامميف تحفيز 
 لممزيد تميميـ أف يمكف والتي العمؿ، أماكف في متجدد بشكؿ الأفكار وبتبادؿ  المؤسسة

 .4الأفكار مف
 تقمؿ الثقة التنظيمية مف الآثار السمبية لبعض سموكيات وتصرفات العامميف داخؿ 

 5دؿ ترؾ العمؿ.المؤسسة، حيث أف ىناؾ علبقة ارتباط عكسية بيف الثقة التنظيمية مع
 تحقؽ أف مؤسسة لأي يمكف فلب مؤسسة، لكؿ التنظيـ ونجاح لفاعمية الثقة أساس تعتبر 

 6تنظيمية. ثقة دوف الأعماؿ بيئة في وتستمر  أىدافيا

                                                           
 174محمد فميح، مرجع سابؽ، ص تحكم  1

2 Yilmazturk, O. & Celep. C. , The relationship among organizational trust, Multidimensional 

organizational commitment and Perceived organizational support educational organizations, Social 

and Behavioral Science, Vol.46, 2012, p5764. 
3
 .312، ص مرجع سابؽنجـ نجيب، خولو صدر الديف،  

4 Ming-ChuanYu, et al, AnEmpirical Study on the Organizational Trust, Employee-Organization 

Relationship and Innovative Behavior from the Integrated Perspective of Social Exchange and 

Organizational Sustainability, Sustainability , Vol. 10, No. 864, 2018,p04. 
5
، مجمة التجارة الثقة التنظيمية كمحدد لمعلبقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي: دراسة تطبيقيةرضواف طارؽ محمد رضواف،   

 .10، ص2014، 4والتمويؿ، كمية التجارة، جامعة طنطا، العدد
 لآراء تحميمية العمل: دراسة حياة جودة تحقيق في وانعكاسو التنظيمية والثقة العدالة بين التفاعمي التأثير الخفاجي، عمؾ جبوري حاكـ 6

 ،  2012العراؽ، ، 3العدد ،  14المجمد القادسية، جامعة والاقتصادية، الإدارية لمعموـ القادسية مجمة ،الكوفة جامعة في العاممين من عينة
 .17 ص
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 لإنجاز الأطراؼ جميع بيف المشترؾ والتبادؿ التفاعؿ ضماف في التنظيمية الثقة تساىـ 
 لممؤسسة النجاح تحقيؽ في الإسياـ أجؿ فم لممؤسسة المختمفة والأعماؿ  المياـ
 .1ونموىا

 بداع ابتكار عمى العامميف قدرة مف تعزز  عمى العامميف وتساعد حديثة، وأفكار أساليب وا 
 .2تواجييـ التي المناسبة الحموؿ واقتراح المشكلبت تحديد

 
 ت تسمح بإنشاء نظاـ لا مرئي بيف الأفراد والجماعات داخؿ المنظمة لإجراء تقييما

بالاعتماد عمى بعضيا في عمميات الإنجاز وتداوؿ المعمومات بالشكؿ الذي يسمح 
بتطوير الأعماؿ بشكؿ سريع ويمكف أف نطمؽ عمى ىذا النظاـ بالمساعد عمى الابداع 

 .3وتنشئة المبدعيف في المنظمة
 لأي يمكف لا انو أي منظمة، لكؿ التنظيـ ونجاح لفاعمية أساس التنظيمية الثقة بناء 

 الثقة وجود دوف الأعماؿ بيئة في واستمرارىا ونجاحيا أىدافيا وتحقؽ تستمر أف منظمة
 .4بمياميـ المنظمة قيادة ونيوض العامميف الأفراد بيف

 أنواع الثقة التنظيمية .6
 :5لقد أشار الكساسبة في دراستو إلى نوعيف مف الثقة التنظيمية      
  :contractual trustالثقة التعاقدية  -1
وىي الثقة التي تعتمد عمى عنصر التفاعؿ المشترؾ أو الاتفاؽ المسبؽ وىذا يعني أف       

الثقة تتضمف الطبيعة التعاقدية إذ إف التفاعؿ أو الاتفاؽ يتضمف التعيد مف أحد الأطراؼ، 
                                                           

 .271 ص مرجع سابؽ،  الكعبي، ـسال حميد  1
 المجمد المستنصرية، جامعة الأساسية، التربية كمية مجمة ،بغداد جامعة التربية الكميات في العاممين لدى التنظيمية الثقة ،أحمد فيصؿ مي 2 

 .680 ص ، 2015 العراؽ، ، 89 العدد ،31
: دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين في عدد من المصارف الأىمية  رفيتأثير الثقة التنظيمية عمى العمل المعخير الديف محمد عمي،   3

، العراؽ، 4، العدد10، مجمة كمية الإدارة والاقتصاد لمدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية، جامعة بابؿ، المجمد في محافظة النجف الاشرف
 . 138،ص2018

 .17مرجع سابؽ، ص الخفاجي، عمؾ جبوري حاكـ 4
، رسالة العوامل المؤثرة عمى الثقة التنظيمية: دراسة ميدانية عمى أجيزة الخدمة المدنية الأردنيةالكساسبة محمد مفضي عثماف،   5

 . 30، ص 1996ماجستير، كمية الدراسات العميا، الجامعة الأردنية، الأردف، 
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وتوقع الوفاء مف قبؿ الطرؼ الأخر سواء كاف ذلؾ الاتفاؽ حقيقيا أو تصورا ضمنيا وىذا النوع 
قة بمجموعات العمؿ يطمؽ عميو المسؤولية. ويتـ تطوير ىذا النوع مف الثقة مف خلبؿ مف الث

 التعاوف بيف الأفراد، والانسجاـ في السموؾ والعلبقات.
  :disclosure trustالثقة المكشوفة  -2
 وىي التوقعات التي يحمميا الفرد أو الجماعة بأف عممية إظيار المشاعر والآراء      

لقيـ للآخريف  تؤدي إلى أضرار بؿ العكس مف الممكف أف تؤدي إلى زيادة والاتجاىات وا
 الاحتراـ والتقدير.

وىذا النوع مف الثقة يسيـ في توفير جو مف الانفتاح يؤدي إلى إظيار المشاعر الحقيقية       
كامؿ وتبادؿ الآراء والمعمومات، إذ تبنى علبقات سموكية إيجابية ممؤىا التعاوف والانسجاـ والت

 لبت التنظيمية التي قد تتعرض لياسواء عمى مستوى الأفراد أو الجماعة لمواجية وحؿ المشك
 المؤسسة.

 : 1حسب مصدرىا إلى mayerولقد صنفيا 
 لبعضيـ الثقة طرفي وفيـ معرفة عمى تبني التي وىي المعرفة: عمى القائمة الثقة -1

 .معينة مواقؼ في الآخر بسموؾ التنبؤ عمى منيما كؿ يساعد بشكؿ  البعض
 مف الثقة طرفي مف طرؼ لأي تحدث التي ىي :شخصية ملبمح عمى القائمة الثقة -2

 الثقة بيذه جديراً  الطرؼ كاف إذا عما النظر بغض الآخريف في الثقة الشخصية  سماتو
 .عدمو مف

 وتؤنب توبخ رسمية قواعد وجود نتيجة تقوـ التي وىي :رسمية أسس عمى القائمة الثقة -3
 .الآخر لمطرؼ نفسي او مادي ضرر سبب ما إذا الثقة عممية طرفي مف طرؼ أي
 :2إلى أنواع أخرى مف الثقة التنظيمية وىي McAllisterوأشار 

                                                           
 .45ىاشـ صبيحة قاسـ، وألعابدي عمي رزاؽ جياد، مرجع سابؽ، ص  1
مستوى العدالة التنظيمية التي يمارسيا مديرو المدارس الثانوية العامة في محافظة عمان وعلبقتو بمستوى ر أماني يوسؼ طالب، البكا 2

، ص 2012، رسالة ماجستير، كمية العموـ التربوية، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف، الثقة التنظيمية في مدارسيم من وجية نظر المعممين
27. 
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 إف بناء الثقة في العلبقات الفردية أمر :Individual trustالفردي  المستوى عمى الثقة -1
ور الفكري، ضروري، بيف الرئيس ومرؤوسيو. الأمر الذي ينتج عنو سرعة التط

 والاستقرار العاطفي، وزيادة الإبداع والابتكار.
 وىي التي تجعؿ أعضاء الفريؽ يعمموف  Team Trust:الجماعي المستوى عمى الثقة -2

 .الأفراد بيف المشركة والأعراؼ الاجتماعية العلبقات عمى بكفاءة أكثر، وتركز
 ي الاىتماـ والرعايةوى: Affect-Based Trust المستندة عمى العاطفة  عمى الثقة -3

 الشخصية المتبادلة، إذ تتألؼ مف الأواصر العاطفية بيف الأفراد، والثقة المستندة إلى
المعرفة عندما يرجع الاختيار إلى الاعتماد عمى المعمومات، والمعرفة مف أجؿ مواكبة 

 التطور في المجتمع، ومواجية التحديات والمتطمبات الجديدة.
 1:ثيف أيضا إلى نوعيفويصنفيا عدد مف الباح

 حيث تعرؼ بأنيا الرغبة أو الاستعداد مف جانب طرؼ معيف لأف الثقة الشخصية: -1
 يكوف معرضا بأف يتأثر بأفعاؿ وتصرفات طرؼ آخر، وعندما يتوقع مف الطرؼ الآخر
القياـ بأداء أعماؿ معينة ذات فائدة لصالح الشخص مانح الثقة، في حالة ما إذا كاف 

 طيع متابعة سموؾ الموثوؽ فيو أو مراقبتو أو التحكـ فيو.الواثؽ لا يست
ويطمؽ عميو الثقة بالمنظمة، وىي عبارة عف إيماف الموظؼ بأف  الثقة غير الشخصية: -2

 المنظمة سوؼ تييئ الظروؼ وستتخذ الإجراءات المناسبة لمعمؿ لصالح الموظؼ، أو
ي تعد بيا، كما ستكوف عمى الأقؿ لف تعمؿ عمى الإضرار بو، وستمتزـ بالوعود الت

 مؤتمنة لرعاية أىداؼ الموظؼ الذي يعمؿ لدييا.
 قواعد الثقة التنظيمية .7
 السيطرة عمى الاعتماد مف التحوؿ ظؿ في الأساسي المتطمب ىي الثقة كانت لمّا       

 ومواجية المجتمع في التطور مواكبة أجؿ ومف والمعرفة، المعمومات عمى الاعتماد إلى والرقابة

                                                           
، المجمة العممية لكمية التربية، جامعة أسيوط، الثقة التنظيمية لمديري المدارس الثانوية الرياضد الله بف إبراىيـ الشتوي، سميماف بف عب 1

 .292-291، ص 2016، مصر، أفريؿ 2، الجزء2، العدد32المجمد



 الفصل الثالث:                                         الإطار النظري لمثقة التنظيمية
 
 

 
86 

 مف مناخاً  لبناء مراعاتيا مف لابد قواعد إلى تحتاج الثقة فإفّ  الجديدة، والمتطمبات حدياتالت
 1:القواعد ىذه أىـ يمي وفيما ،وأو زعزعت تحطيمو السيؿ مف ليس الثقة
 يتـ لـ بأناس الوثوؽ بمكاف الحكمة مف فميس :الآخرين في الثقة في الإفراط عدم .1.7

 .بينيـ مشتركة أىداؼ توجد ولا كافية، لفترة سموكيـ ملبحظة
 في بحدود الثقة أفّ  حيث واقعية، غير ثقة تعني حدود بلب ثقة :الثقة ةيمحدود .2.7

 أجؿ مف والتضحية الأىداؼ بتحقيؽ والتزاميـ العامميف بقدرة الثقة تعني المنظمات
 .تحقيقيا

 باتوث استقلبلية مدى يحدد التنظيمي البناء كاف اإذ :والتكيف التعمُّم عمى القدرة .3.7
 المنظمات عمى يتوجب لذا تغيير، إحداث عمى قادرة الظروؼ بعض فإفّ  الجماعات،

 .التكيؼ عمى القدرة امتلبؾ
، الثقة تتطمب :الحزم .4.7  عمى القدرة لدييـ موظفيف اختيار الإدارة عمى يتوجب لذا الحزـ

 جازإن في عمييـ الاعتماد إمكانية مع التوقّعات، مع والتعايش الذات، وتجديد التكيؼ
 .المطموب

 يمكف المنظمة داخؿ تنظيمات فيناؾ التنظيمي، لمتكامؿ بحاجة الثقة :التنظيمي التكامل .5.7
 .بالمنظمة الحاصمة لممشاكؿ حمولاً  لإيجاد بيا الوثوؽ

 شروط ويُحقّؽ حقيقياً  يكوف لكي شخصيا اتصالاً  يتطمب للبتصاؿ الثقة حاجة :الاتصال .6.7
 أىداؼ لتعزيز الشخصية المقاءات مف المزيد عقد مف لابد لذا  .والوفاء الالتزاـ تكويف

عادة  .التنظيمية بالاستراتيجيات النظر التنظيـ وا 
 إدارة بمكاف الصعوبة مف أنو حيث القادة في تعددية الثقة بمتتط :القادة تعددية .7.7

 لوحدىا. الثقة عمى المعتمدة المنظمات في المستقمة الوحدات
 بينما متوقعة، غير بطرؽ ذىبنا ما إذا الثقة تحطيـ السيؿ مف: التنظيمية الثقة تناقض .8.7

    .الضيؽ السطحي لمتفكير ضحايا نقع لـ إذا عمييا والمحافظة بناؤىا السيؿ مف
                                                           

، رسالة ماجستير، عمادة ت العامة الأردنيةالتراجع التنظيمي وأثره في الثقة التنظيمية لدى العاممين في المؤسسااياد طو الرواشده،  1
 .462، ص 2004الدراسات العميا، جامعة مؤتة، الأردف، 
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 التنظيمية الثقة في المؤثرة العوامل .8
 التنظيمية ىي الثقة تؤثر عمى أف يمكف التي عوامؿتحديد ثلبث  corazziniحاوؿ       
  1:كالآتي
 بضرورة البعض لدى السائد الاعتقاد ىو العامؿ ىذا عف يعبّر ما أىـ مف: الشك عامل .1.8

لا التنافسية، الظروؼ مف واليقظة الحذر  عمى الآخروف يستولي أف المحتمؿ مف وا 
 .لمفرد الفرص المتاحة

 الجسدية لممخاطرة العامؿ استعداد درجة بو يقصد: الشخصية المخاطرة أخذ عامل .2.8
 .متيور سائؽ مع الركوب إلى الفرد يميؿ ىؿ: فمثلب

 العامة والمصداقية التوقع ىي العامؿ ليذا المشكمة الخصائص إف: الأنانية عامل .3.8
 المصالح عميو تييْمِف البشري السموؾ بأف السائد بالاعتقاد العامؿ ىذا وصؼ  ويمكف
 .وحدىا الذاتية

 قة التنظيمية داخؿويرى بعض الباحثيف أيضا أف ىناؾ بعض العوامؿ التي قد تؤثر عمى الث
 2:المؤسسة والتي يمكف تقسيميا إلى قسميف وىما

 المؤسسة وثقافة الإدارية، والممارسات البشرية، الموارد كانت لما: التنظيمية العوامل -1
 عامؿ أف وحيث المؤسسة، في الثقة تعزز التي التنظيمية العوامؿ مف التنظيمي وىيكميا
 وىيكؿ الإدارية الممارسات وعاممي الأداء، تقيـ نظاـ وكفاءة فعالية يحدد البشرية الموارد

 الثقافة عامؿ فإف التنظيمية، الفعالية لبموغ إتباعيا يجب التي الطريقة يحدداف المؤسسة
ومديرييـ، وبالتالي يسيؿ ويساعد عمى  العامميف بيف العلبقات ىيكؿ يحدد التنظيمية

 تأسيس الثقة التنظيمية.
 وجود تتطمب التنظيمية الثقة وتكويف تأسيس عممية أف معموـال مف: الفردية العوامل -2

 والمشاعر، الذىنية الحالة الاتكاؿ، إلى الميؿ مثؿ فييا تؤثر التي الذاتية العوامؿ بعض
ف والأخلبؽ، والقيـ  عمى للبعتماد الأفراد استعداد كيفية يفسر الاتكاؿ إلى الميؿ وا 

                                                           
 .28البكار أماني يوسؼ طالب، مرجع سابؽ، ص 1

 .70ماجد إبراىيـ شاىيف، مرجع سابؽ، ص  2
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 عف يعبر أف لشخص يمكف كيؼ فتبيف لمشاعروا الذىنية لمحالة بالنسبة أما الآخريف،
 خرالآ الشخص مصداقية حوؿ أفكاره خلبؿ مف تجربتو ويقيـ ما شخص تجاه مشاعره

 خمؽ في تساىـ التي الميوؿ تكوف كيفية فتوضح القيـ أما لا، أـ بو يثؽ أف يقرر أف قبؿ
 لأفراد.ا مصداقية مدى توضح الأخلبؽ أف كما المتبادلة، المشتركة والقيـ الثقة

 التنظيمية الثقة بناء معوقات .9
 حيث والصعوبات المعوقات مف العديد عمييا والمحافظة واستمرارىا، التنظيمية، الثقة بناء يواجو
   1:يمي كما المعوقات تمؾ ابرز حددت وقد ببنائيا، مقارنة وتحطيميا ىدميا سيولة يلبحظ
 التي السمبية الممارسات عضب بسبب ذلؾ ويكوف: التنظيم داخل وضعفيا الثقة ىشاشة .1.9

جراءات سياسات كفرض وتضعفيا، الثقة بناء تقوض  تكوف قد والتي معقدة، إدارية وا 
 فرادالأ اشراؾ وعدـ القرارات، اتخاذ مركزية وكذلؾ إداريا مؤىمة غير قيادات وجود نتاج
 .القرار صنع عمميات في

 لمتابعة لكترونيةالإ المراقبةو  شراؼالإ نظـ مثؿ: الثقة تضعف التي التقنيات استخدام .2.9
 كما لمعمؿ، دافعيتيـ مف ويقمؿ ،فبالأم شعورىـ مف يقمؿ ذلؾ لأف نظراً  فييا العامميف
 .المنظمة داخؿ الإنسانية العلبقات ضعؼ الممارسات تمؾ مثؿ عمى يترتب

 يتعمؽ ما في والمنظمة فرادالأ مف كؿ توقعات بذلؾ ويقصد: النفسي بالعقد خلبلالإ .3.9
 لأنو النفسي بالعقد وسمي بينيـ، المتبادلة العلبقة وظروؼ وواجباتو طرؼ كؿ بحقوؽ

 والمناخ العمؿ بيئة انعكاس خلبؿ مف جميا ذلؾ ويتضح مكتوبة صيغة في يظير لا
 .المنظمة في العامميف عمى السائد التنظيمي

 .ظماتالمن داخؿ وانييارىا الثقة انعداـ مسببات أحد الشؾ ويعتبر :الثقة وعدم الشك .4.9
 فرادالأ بيف الشؾ نسبة يزيد الاجتماعي، كالتصنيؼ دراكيةالإ العمميات بعض أف ويعتقد
 أفراد أف يعتقدوف قد ما مجموعة أفراد لأف وذلؾ المنظمة، في المختمفة المجموعات في

                                                           
الة ماجستير في الإدارة والتخطيط التربوي، كمية ، رسمستوى الثقة لذى قائدات المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة الرياضدلاؿ العريفي،   1

 .29-28، ص2018العموـ الاجتماعية، قسـ الإدارة والتخطيط التربوي، جامعة الاماـ محمد بف سعود الإسلبمية، المممكة العربية السعودية،  
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 فييـ الثقة يُمكف لا ثـ ومف عمييـ، الاعتماد يمكف ولا مخمصيف، غير الأخرى المجموعة
 .ذاتيا المجموعة دأفرا في كما

 انتياكات إلى يتعرضوف قد فراد،والأ المنظمات مستوى فعمى :واستغلبليا الثقة تضميل .5.9
 عمى يحرصوف بحيث الثقة استغلبؿ فيتـ والمخادعيف، الانانيف الأشخاص قِبؿ مف

  .بيا يعمموف التي والمنظمات الاخريف، حساب عمى الشخصية مصالحيـ تحقيؽ
 ةأبعاد الثقة التنظيمي .10
 تعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الثقة التنظيمية، إلا أف معظميا ركزت عمى ثلبثة      

 أبعاد أساسية حظيت قبولا مف معظـ الباحثيف، وىذا التقسيـ للؤبعاد يسمى بمدخؿ بؤرة الثقة أو
مرجعية أو مصدر الثقة. ويقوـ عمى أساس مصدر الثقة في المؤسسة، والتي قد تكوف ضمف 

 ستوى الأفقي لممؤسسة )علبقة الثقة بيف العامؿ وزملبئو الآخريف(، أو ضمف المستوىالم
 . وىي كالآتي:1العمودي )الثقة بيف العامؿ والرئيس المباشر والإدارة العميا(

 : أبعاد الثقة التنظيمية04الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .ة بالاعتماد عمى المراجعطالبمف إعداد ال المصدر:

                                                           
 .271 ص مرجع سابؽ،  الكعبي، سالـ حميد 1

ة التنظيميةأبعاد الثق  

لثقة بالمشرفينا  
 

 الثقة بزملبء العمل

 الثقة بإدارة المنظمة
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 :Trust supervisorsبالمشرفين  الثقة .1.10
 . تعريف الثقة بالمشرفين1.1.10

 وحتمية أساسية سمة ىي والاستقامة الأمانة أف إذ بالقيادة، مرتبطة رئيسية سمة ىي الثقة     
 بأف ثقة عمى لأنيـ أوامره طوع تحت يكونوا أف يرغبوف فإنيـ بالقائد الأفراد يثؽ فعندما لمقيادة
 غير يرونو ما الأفراد يتبع أف المحتمؿ غير مف أنو إذ ليا، يساء لف حيـومصال حقوقيـ مف كؿ
 إلى أف الثقة تُعتبر سمة رئيسية وأساسية مرتبطة بالقيادة،يشير  .1استغلبليـ عمى يعمؿ أو أميف

 لمقيادة الفعّالة. و حيث يُعتبر الأماف والاستقامة كسمتيف رئيسيتيف وضروريتيف لمقادة 
 سمات المشرفيف ىي المبادئ والقيـ السائدة التي يتسموف بيا، ىذا ما يجعؿ ف مف أىـا  و       

المرؤوس يشعر بأف رئيسو شخص لديو مبادئ وممتزـ بيذه القيـ يمعب دور حاسما بثقة 
المرؤوس برئيسو داخؿ المنظمة، ىذا ما يجعؿ المرؤوسيف يشعروف بأف المنظمة تعامؿ الجميع 

ضافة إلى سماح المشرفيف بالابتكار وتحقيؽ الذات لممرؤوسيف، بعدؿ وتساوي ودوف تحيز، وبالإ
ىذا يقود الرؤساء بالإيماف بقدرات المرؤوسيف عمى الابداع والابتكار والتطور في المستقبؿ 

بيف ىذا التعريؼ أىـ الصفات .   2سينعكس ذلؾ عمى سموكياتيـ بالتعامؿ والتواصؿ في العمؿ
ؿ وىي العدالة والمساواة، تشجيع عمى الابداع والابتكار، التي يتسـ بيا المشرفيف في العم

الايماف وثقة بقدرات المرؤوسيف، وىو الصفات تؤثر إيجابا عمى سموكيات التعامؿ والتواصؿ في 
 العمؿ.
وىي التي تتطور بناء عمى التسمسؿ اليرمي الإداري في المنظمة وتسمى الثقة الإدارية،       

وعندما تعزز الثقة بيف المرؤوسيف والرئيس فإف الرؤساء يستطعوف  وىي ثقة المرؤوس برئيسو،
إحداث التغيرات المطموبة في مجاؿ العمؿ بيسر وسيولة، لأنيـ أشخاص موثوؽ بيـ، يعكسوف 

 .3قيـ مرؤوسييـ وتوقعاتيـ طموحاتيـ

                                                           
 .271 ص مرجع سابؽ،  الكعبي، سالـ حميد 1
 .139الديف محمد عمي، مرجع سايؽ، ص  خير 2
 العربية نايؼ منشورة، جامعة غير الإدارية العموـ في ماجستير ، مذكرةالإداري بالإبداع وعلبقتيا التنظيمية الثقة ،اليادي المرشد عبد منى 3

 .22-21، ص2014الأمنية،  لمعموـ
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 لمعلبقات وفقا العمؿ في مشرفيـ اتجاه لممرؤوسيف الواثقة الإيجابية التوقعات بتمؾ تتمثؿ      
حقائؽ  فيو تتوافر كانت ما إذا مرؤوسيو، ثقة المشرؼ يكتسب حيث الطرفيف، بيف المتبادلة
 المرؤوسيف بمصالح والاىتماـ المرؤوسيف، عمى والانفتاح والأخلبؽ، والجدارة، الكفاءة،

 1معيـ. التعامؿ في والعدالة المرؤوسيف ودعـ واحتياجاتيـ،
 العامؿ تصورات مف تنبثؽ والتي الآخريف مع التعامؿ أشكاؿ مف شكؿ ىي الثقة بالمشرؼ     

 الخير فعؿ المشرؼ يريد مدى أي إلى ىو والخير والمقدرة، والنزاىة بالخير يتعمؽ فيما بالمشرؼ
 ونزيية، عادلة أي لممرؤوس قبؿ مف مقبولة إجراءات يستخدـ مدى أي إلى النزاىة لممرؤوس،

 Porumbescu بالاختصاص. وأكد  الصمة ذات الفني العمؿ عمى المشرؼ قدرة فيي المقدرة أما

 بيا يتـ التي الطريقة وىي التفاعمية والعدالة الشخصية العلبقات مف نابعة المشرؼ في الثقة بأف
 العدالة عف تصورات لتكويف المشرؼ قبؿ مف لممرؤوسيف بالمنظمة المتعمقة المعمومات توصيؿ
بمعنى أف الثقة تعتمد عمى عدة .2بالمشرفيف المرؤوسيف ثقة عمى تؤثر بدورىا والتي التفاعمية

جوانب منيا العلبقات الشخصية بيف المشرؼ والعامميف والتي تكوف قائمة عمى الثقة والتواصؿ 
 في التفاعؿ، يتزايد مستوى الثقةعندما يشعر المرؤوسوف بالعدالة الفعاؿ، والعدالة التفاعمية أي 

 بيف العامميف والمشرفيف.
 لمعلبقات وفقا العمؿ في مشرفيـ اتجاه لممرؤوسيف الواثقة الإيجابية التوقعات بتمؾ مثؿتت

حقائؽ  فيو تتوافر كانت ما إذا مرؤوسيو، ثقة المشرؼ يكتسب حيث الطرفيف، بيف المتبادلة
 المرؤوسيف بمصالح والاىتماـ المرؤوسيف، عمى والانفتاح والأخلبؽ، والجدارة، الكفاءة،

 3معيـ. التعامؿ في والعدالة المرؤوسيف ودعـ ،واحتياجاتيـ
 
 

                                                           
،  مجمة الجامعة غزة-: دراسة ميدانية عمى جامعة الأزىرم التنظيميالعلبقة بين الثقة التنظيمية والالتزاجودت محمد فارس محمد،  1

 .169، ص2014، 2، العدد 22الإسلبمية لمدراسات الإقتصادية والإدارية، المجمد 
ي دراسة تطبيقية لعدد من العاممين في فروع مصرف الرافدين ف الثقة التنظيمية ودورىا في تعزيز الولا التنظيمي:أميرة خضير كاظـ،  2

 .233، ص2014، العراؽ،31، العدد8، مجمة الغري لمعموـ الاقتصادية والإدارية، المجمد محافظة النجف الأشرف
 .169جودت محمد فارس محمد، مرجع سابؽ، ص 3
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 بالمشرفين مؤشرات الثقة. 2.1.10
واستخداما.  شيوعا الأكثر ىي بالمشرؼ لمثقة مؤشرات أو محددات ةثلبث ىناؾ      

 1:يمي فيما وسنوضحيا
 التي والخصائص والكفاءة القدرة يمتمؾ رئيسو أف يدرؾ المرؤوس أف وتعني: القدرة .1.2.1.10

 وفعؿ والمعرفة والخبرات الميارات في المتمثمة  الآخريف، عمى التأثير مف  تمكنو
 وجو، أكمؿ عمى العمؿ لأداء بيا جديرا الثقة عمى الحائز ويعتبر مطموب، ىو ما

. أي أف المشرفيف العمؿ داخؿ تواجييـ التي المشكلبت في الآخريف ومساعدة
 .وفعاليةيمتمكوف القدرة والميارة في انجاز أعماليـ بكفاءة 

 تجاىو، حسنة نوايا يممؾ المشرؼ أف المرؤوس إيماف وتعني :الخير لفعل النزعة .2.2.1.10
 لمرؤوسيو المساعدة يقدـ لمخير بالنزعة يتصؼ الذي والمشرؼ لو، خير عمؿ ويريد
ف  تقديمو لقاء مقابؿ أي عمى يحصؿ لـ لو وحتى تقديميا، منو مطموبا يكف لـ وا 

 في المبادرة يأخذ أنو بؿ عامميو، يستغؿ ولا ا،انتيازي يكوف لا وأف لممساعدة،
 وخمؽ الخير لعمؿ النزعة إدراؾ إلى يقود الذي الأمر عمميـ في مرؤوسيو مساعدة
 أي أف المشرفيف يسعوف لتقديـ العوف والمساعدة للؤخريف دوف أي مقابؿ. الثقة.

 مف مجموعةب ويمتزـ يعتنؽ رئيسو أف المرؤوس إدراؾ وتعني :التكامل أو الاستقامة .3.2.1.10
يجابيو مقبولة تعتبر الأخلبقية المبادئ  مع تتفؽ بطريقة المشرؼ ويتصرؼ لو، وا 

 بأفعالو، المشرؼ أقواؿ تطابؽ في والقيـ المبادئ ىذه وتتمثؿ المرغوبة، القيـ ىذه
وىذا يعني المشرفيف بمتزموف بأخلبؽ  بالعدالة. قويا إحساسا وامتلبكو ومصداقيتو،

 دوف بو.تجعميـ يطبقوف ما يع
 
 
 

                                                           
 .27نسريف غانـ عبد الله أبو شاويش، مرجع سابؽ، ص  1
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 : Trust Co-workerالعمل  بزملبء الثقة  .2.10
   . تعريف الثقة بالزملبء1.2.10
وىي الثقة بيف الزملبء الذيف يكونوف في مستوى واحد داخؿ المنظمة، نظرا لمعلبقة       

الاعتمادية في أداء الأعماؿ داخؿ المنظمات، ولوجود مجموعة مف الصعوبات التي تواجو 
و، فيو بحاجة لمرجوع للآخريف والاعتماد عمييـ، لذلؾ لابد مف توفر الثقة الموظؼ داخؿ عمم

الذيف يعمموف في نفس  زملبءالثقة التي يجب أف تكوف موجودة بيف ال بمعنى أف. 1بينيـ
تعتبر الثقة أمرًا حيويًا في سياؽ العلبقات العممية داخؿ مؤسسة، و المستوى أو الوظيفة داخؿ ال

 .ؿتمعب دورًا كبيرًا في تحسيف أداء الفريؽ والتواصؿ الفعاكما أنيا المؤسسات، 
 حيث مف العامميف الأفراد بيف الإيجابي لمموقؼ والميؿ المتبادلة التعاونية العلبقات تمؾ ىي

 الأطراؼ جميع بيف المفتوحة والاتصالات والمعمومات الأفكار في الاشتراؾ المتبادؿ الاعتماد
 عدد توافر ظؿ في الثقة ىذه وتكتسب المشتركة، والغايات داؼالأى تحقيؽ في يسيـ بما وذلؾ
في  الالتزاـ مف كؿ وتشمؿ الآخريف بثقة جديرا الفرد مف تجعؿ التي والسمات الخصائص مف

 2الآخريف. الزملبء ومساعدة الزميؿ بمصالح والاىتماـ والمبادئ والقيـ العمؿ
 الحاضر الوقت في الأعماؿ منظمات يف وميمة أساسية أصبحت قد العمؿ بزملبء الثقةو     

 مياراتيـ في والمتكامميف ذاتيا المداريف العمؿ فرؽ عمى كبير بشكؿ تعتمد كونيا ولاسيما
 العلبقات لتمؾ إضافة تمثؿ أنيا يعني وىذا. مشترؾ ىدؼ تحقيؽ عف وليفؤ والمس وتخصصاتيـ

 والاتصالات والمعمومات الأفكار في العامميف الأفراد بيف الايجابية والمواقؼ المتبادلة التعاونية
 المرؤوسيف وقناعة إيماف مدى إلى المنظمة بإدارة الثقة متغير يشير بينما .بينيـ المفتوحة
 عادؿ بشكؿ تنفذىا عمى وتشرؼ المنظمة إدارة تضعيا التي والسياسات والأىداؼ لمقرارات
ي الوقت الحاضر، خاصة مع يُشير التعريؼ إلى أف الثقة أصبحت أساسية وميمة ف .3ولمجميع

                                                           
 .23مرجع سابؽ، ص ،اليادي المرشد عبد منى 1
 ،الإلكترونية الإدارة تطبيقات نحو المعاصر التوجو في التنظيمية الثقة دور السلبـ، السلبـ عمي عبد اف، و عبدعمر  السلبـ عمي عبد حسف 2

 .32-31، ص2016 ،2، العدد15 المجمد ،)والتطبيقية البحثية العموـ(  سبيا جامعة مجمة
 .17مرجع سابؽ، ص الخفاجي، عمؾ جبوري حاكـ 3
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تزايد اعتماد الشركات عمى فرؽ العمؿ المدارة ذاتياً والتي تتميز بالتنوع في الميارات 
 ة.ولة عف تحقيؽ أىداؼ مشتركئتكوف مسالتي والتخصصات، و 

 وتعني الثقة بزملبء العمؿ التوقعات الايجابية الموثوقة لمعامؿ بخصوص نوايا وسموؾ      
ويمكف وصفيا بالعلبقات الإيجابية والروابط الشعورية فيما بيف الأفراد والتي  زملبئيالآخريف.

تنتج عنيا أواصر التواصؿ بينيـ وتسيؿ مف مياـ العمؿ المناطة بيـ وتوفر عمييـ مشقة 
 .1الحصوؿ عمى المعمومات، إذ يمكنيـ تبادؿ ومشاركة المعمومات بسيولة

 العمل بزملبء مؤشرات الثقة. 2.2.10
 تنشأ الثقة بيف الزملبء مف خلبؿ تبنييـ لمجموعة مف المؤشرات أو المحددات ومف أىميا      

 مايمي:
 تنشأ الثقة بالزملبء مف كوف الزميؿ قادر وبصورة الثقة المعتمدة عمى القدرة: .1.2.2.10

كبيرة عمى أداء دوره بفعالية وكفاءة داخؿ المؤسسة، وأنو مؤىؿ بشكؿ سميـ لأداء 
لميارات والقدرات والمؤىلبت التي تساعده عمى ذلؾ، بؿ يمتمؾ ميامو، وأنو يمتمؾ ا

قدرات متخصصة تصيؼ قيمة المؤسسة، وأنو قادر عمى تحفيز الزملبء 
فادة الزملبء الآخريف لما لديو مف ميارات  بالمشاركة، وأنو بارع وقادر عمى تعميـ وا 

 .2ومعارؼ وقدرات
لموظؼ المشارؾ الآخر لديو معرفة غزيرة وتنشأ أيضا عندما يعتقد الموظفوف بأفّ ا      

وعميقة، ويعتبر خبيراً في مجاؿ معيف، وىذه الديناميكية تتمثؿ في نظرية التعميـ الموقفي، 
فالموظؼ المستجد يصبح مشمولًا لأفّ يكوف ممارس بارع وىذه العممية تتضمف تعمّـ الموظؼ 

 .3مف خلبؿ التعميـ الموقفي داخؿ مجاؿ الممارسة الإدارية
وتعرؼ بأنيا الرغبة أو الميؿ لعمؿ الخير وصنع  الثقة المعتمدة عمى الخيرية: .2.2.2.10

المعروؼ للآخريف، ليس لدوافع ذاتية أو لتحقيؽ مكاسب شخصية، كما تنشأ ىذه 
                                                           

 .139، ص خير الديف محمد عمي، مرجع سابؽ 1
 التربية بكمية ومعاونييم التدريس ىيئة أعضاء لدى التنظيمي والولاء التنظيمية الثقة بين العلبقة لتدعيم مقترح تصور عتريس، ديع محمد2 

 .250،ص 2016 مصر، ،  93العدد ونفسية، تربوية الزقازيؽ،  دراسات كمية مجمة ،الزقازيق جامعة
 .6مرجع سابؽ، ص محمد، العزيز، ورفاعي عبد ممدوح 3
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الثقة مف كوف الزميؿ لا يقدـ عمى شيء يضر بالمؤسسة أو يؤذي الزملبء، وأنو 
نو يذىب إلى أبعد الحدود في مساعدة  ميتـ بتحقيؽ رفاىية المؤسسة وأعضائيا، وا 

 .1الآخريف بكافة صور وأشكاؿ المساعدة
وتنشأ ىذه الثقة بالزملبء مف كوف الزميؿ لديو  الثقة المعتمدة عمى الأمانة: .3.2.2.10

ف أفعالو تعكس وعوده  اتجاه قوي نحو العدالة والنزاىة والأمانة والموضوعية، وا 
نو يسمؾ بناء قيـ ومبادئ أخلبقية  .2سميمة وثابتة وأقوالو، وا 

والتي  مبادئو الشخصية وتعتمد عمى إدراؾ الموظؼ بأفّ إخلبص الموظؼ الآخر مف      
لديو، ويلبحظ أفّ ادراؾ الأمانة في العلبقات الوظيفية ىي الحكـ الموضوعي بتوافؽ   تمقى قبولاً 

وتناغـ وارتباط الأقواؿ بالأفعاؿ بيف الطرفيف، لذا تتحقؽ الثقة المعتمدة عمى الأمانة بينيما مف 
ـ الموظفيف وجوىر القيـ الثقافية لممنظمة كسموؾ متعارؼ خلبؿ الانسجاـ المدرؾ بيف قي

 3. ومشاىد فيما بينيـ
 الثقة التنظيمية تعرؼ بأنيا طريقة لإنجاز الثقة المعتمدة عمى ثقافة الانفتاح: .4.2.2.10

 الأشياء التي حزلنا، فيي تشمؿ القواعد غير المكتوبة التي يتأسس عمييا السموؾ
يمتمكيا الأفراد. وىي التي تسعى لتحقيؽ الدمج الذكي لممنظمة ومشاركا القيـ التي 

 4:بيف أربعة عناصر ىي
 بداع والتغيير )ثقافة الابتكار(الابتكار والا اتجاه. 
 الإنجاز والعمؿ والطاقة )ثقافة الإنجاز(. اتجاه 
 الرقابة والتكامؿ والوقاية والمحافظة )ثقافة الرقابة(. اتجاه 
 لرعاية )ثقافة الانسجاـ(.الانسجاـ والتفكير والتوافؽ وا اتجاه 

 ومجموع ىذه الثقافات يتـ تبنّييا في المنظمة بيدؼ بناء الثقة والتعاوف بيف الموظفيف، والتي
 يمكف أف تُحسّف مف مشاركة المعرفة والفعالية التنظيمية.

                                                           
 .250ص  مرجع سابؽ، عتريس، ديع محمد 1
 .250مرجع سابؽ، ص  عتريس، ديع محمد 2
 .7-6محمد، مرجع سابؽ، ص العزيز، ورفاعي عبد ممدوح 3
 .7، صنفس المرجع 4

https://www.edaratymagazine.com/%d8%a3%d9%87%d9%85%d9%8a%d8%a9-%d8%aa%d8%b9%d9%84%d9%91%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%b6%d8%a8%d8%a7%d8%b7-%d8%a7%d9%84%d8%b0%d8%a7%d8%aa%d9%8a/
https://www.edaratymagazine.com/%d8%a3%d9%87%d9%85%d9%8a%d8%a9-%d8%aa%d8%b9%d9%84%d9%91%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%b6%d8%a8%d8%a7%d8%b7-%d8%a7%d9%84%d8%b0%d8%a7%d8%aa%d9%8a/
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 الزملبء بيف والثقة القيم والمبادئ الحاكمة لتصرفات الزملبء داخل المؤسسة: .5.2.2.10
 في الأخلبقية والضوابط والمبادئ القيـ مف لمجموعة يـتبني حالة في تنشأ

 1:أىميا ومف المؤسسة داخؿ تعاملبتيـ
 العمؿ. أداء في والتفاني الإخلبص 
 والصدؽ. الشفافية 
 الزملبء. مع وتشاركيا المعرفة تقاسـ 
 الآخريف. مساعدة إلى النزعة 
 الفريؽ. وروح الجماعي العمؿ 
 .مطابقة الأفعاؿ والأقواؿ 

 :Trust in organization management عمياال إدارةب الثقة .3.10
     . تعريف الثقة بإدارة العميا1.3.10

 تؤدي وربما الكثير، تكمفيا والتي المعاصرة المنظمات تواجو التي الأساسية المشكمة إف      
 أمور ارةإد يمكنيا لا بمفردىا فالتقنية العامميف، قبؿ مف المنظمة بإدارة الثقة فقداف ىي بحياتيا

ذا والإبتكار، والتطوير، العمؿ، في الكبرى الأىمية العامميف للؤفراد وسيبقى المنظمة،  أريد وا 
دارتيا أىدافيا تحقيؽ في النجاح لممنظمات  الثقة وجود مف فلببد عالية ومعنوية بكفاءة وا 
 الماؿ رأس يفتكو  في تساىـ إذ التنافسية، لمميزة مصدرا التنظيمية الثقة تعد كما . المتبادلة
 التنظيمي بالإلتزاـ العامميف لدى عالية قناعة عنو ينتج والذي الأعماؿ منظمات في الفكري
ىذا  يشير 2لممنظمة. تنافسية ميزة والتي تشكؿ الجماعي، والتنظيـ العمؿ، في عالية ومرونة
 ؤسسةة المىي فقداف الثقة بيف إدار  ؤسساتإلى أف المشكمة الأساسية التي تواجو الم التعريؼ

ة، وأف ؤسسيشير الى أف التكنولوجيا بمفردىا لا تستطيع إدارة شؤوف المكما  والعامميف فييا. 
الثقة المتبادلة بيف الإدارة والعامميف  ، ليذا تعتبرالأفراد العامميف يظموف أكثر أىمية في العمؿ

 أىداؼ المؤسسة. تحقيؽو عنصرًا حاسمًا لنجاح ؤسسة في الم
                                                           

 ..251عتريس، مرجع سابؽ، ص  ديع محمد1
 .23مرجع سابؽ، ص، اليادي المرشد عبد منى 2
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ي إدارة المنظمة إلى ثقة الأفراد بأىداؼ وقرارات المنظمة وبما يعكس إيمانيـ بأف وتشير الثقة ف
تمؾ الأنشطة والقرارات والقواعد التي تضعيا الإدارة ستكوف مف صالح جميع أفراد المنظمة، 
فضلب عف ذلؾ مدى تطابؽ القيـ والمبادئ للؤفراد والمنظمة وامتلبكيا لتمؾ القدرات التي تمكنيا 

 1از أعماليا.مف انج
 رغباتيـ و احتياجاتيـ إشباع خلبؿ مف المنظمة في العامميف بثقة جديرة الإدارة تكوف       
 توقعاتيـ، ووضوح أفعاليـ، مع أقواليـ وتطابؽ لمعامميف، المعنوي و المادي الدعـ بتوفري وتقوـ

 ،2والفروع الأقساـ ةكاف مع العادؿ التعامؿ عف فضلب المناسب و المرف التنظيمي الييكؿ وتوفير
 مصالحيـ يفضموف الأفراد يجعؿ الثقة انعداـ أف كما قيمة، بلب العامميف يجعؿ الثقة فنقص

يبيف ىذا  .3انخفاض ولائيـ والتزاميـ التنظيمي ثـ ومف المنظمة مصالح عمى الشخصية
دا  رة المؤسسة،التعريؼ مجموعة مف العناصر التي ليا دور كبير في تعزيز الثقة بيف العامميف وا 

يؤدي  الثقة  ونقصؤسسة، في تحقيؽ أىداؼ الم ة العامميفوفاعمي ةعمى كفاءإيجابا مما يؤثر 
 .بشكؿ عاـ ؤسسةإلى عدة تأثيرات سمبية عمى العامميف والم

إف ثقة الأفراد في إدارة المنظمة تعني اعتمادىـ نفسيا أو شعوريا عمى تمؾ الإدارة في       
عاتيـ المستقبمية، وكمما أوفت الإدارة بالتزاماتيا واستجابت لرغبات مراعاة مصالحيـ وتطم

المرؤوسيف كمما انعكس ذلؾ عمى رغبة المرؤوسيف في العمؿ وتحقيؽ نتائج إيجابية ومواصمة 
أي أف وجود  .4الاستعداد لما ىو قادـ مف تحديات، وبالتالي الانغماس في الوظيفة المنوطة بيـ

دار   ة المؤسسة يعكس في تحقيؽ نتائج إيجابية . ثقة بيف العامميف وا 
 عمياال بإدارة الثقة مؤشرات. 2.3.10

 :يمي فيما واستخداما. وسنوضحيا شيوعا الأكثر المنظمة ىي بإدارة لمثقة مؤشرات يوجد عدة   

                                                           
رسالة ماجستير تخصص إدارة  أثر الثقة التنظيمية عمى التشارك المعرفي في البنوك التجارية في الأردن،نسور، ىبو عبد الله حمداف ال 1

 .23، ص 2014أعماؿ، كمية الدراسات العميا، جامعة البمقاء التطبيقية، الأردف، 
  .46ىاشـ صبيحة قاسـ، وألعابدي عمي رزاؽ جياد، مرجع سابؽ، ص 2
 .170، مرجع سابؽ، ص جودت محمد فارس محمد 3
 .140-139خير الديف محمد عمي،  مرجع سايؽ، ص  4
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 : حيث تشير إلى قناعة ورضاء العامؿ مف عدمو بالسياساتالإدارية السياسات .1.2.3.10
 ية، وتقييمو لطريقة توزيع المكافآت المادية أو المعنويةالسائدة في البيئة التنظيم

والترقيات، كذلؾ مدى إتاحة الإدارة فرص المشاركة في صناعة القرار، خاصة 
المتعمقة بموضوعات تندرج تحت تخصصو واىتماماتو أو مجاؿ عممو، كذلؾ مدى 

ضوعية توافر فرص التدريب والتدرج عمى السمـ الوظيفي، بناء عمى اعتبارات مو 
في نظر العامؿ. كؿ ىذه العناصر التي وردت تحت عامؿ "السياسات التنظيمية"، 
تشبع احتياجات نفسية واجتماعية واقتصادية لمعامؿ، وليا تأثيرىا في منح الثقة 

 1لممؤسسة، وتحديد درجة ىذه الثقة.
ىو كأحد العوامؿ المكونة لمثقة التنظيمية، حيث فرص الإبداع وتحقيق الذات:  .2.2.3.10

ندرج تحتو عناصر تتعمؽ برغبة العامؿ في الحصوؿ عمى قدر مف السمطات ي
والمياـ، التي تمكنو مف ممارسة دوره في الإبداع والتجديد في العمؿ، بحيث يشعر 
معيا أف الإدارة تثؽ في قدراتو الخلبقة المبدعة، بؿ ورغبتو أف يكوف ىناؾ قدر مف 

ىذا قد لا يتأتى إلا عف طريؽ المعرفة التشجيع والثناء عمى مجيوداتو في العمؿ، و 
والثقافة العالية لدى الرؤساء، متى ما توافرت ىذه العناصر فإف ىناؾ مدعاة لزيادة 

 2ثقة العامؿ في المؤسسة.
 وتشجيع الحموؿ وطرح المشكلبت حؿ في فالمشاركة :السائد القيادي الأسموب .3.2.3.10

 عمى علبوة الواعية، لمقيادة حيوية مظاىر ىي التجديد وحب التفكير المنيجي
 والموضوعية بالإنسانية سموكياتيا تتسـ وأف العالية والجرأة الرؤية بوضوح تميزىا
  3.العامميف مع

                                                           
 .281عبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمؽ بف عوض الله السواط، مرجع سابؽ، ص  1
 .281مرجع، ص، ال نفس  2
 بن محمد والإمام سعود لممكا جامعتي من كل في التربويين والمشرفين المدارس مديري لدورة المنتسبين تقدير ،كريـ أبو فتحي أحمد 3

 محمد الإماـ جامعة والاجتماعية، الإنسانية العموـ مجمة ،التربوية القيادات القبل من بيم التنظيمية الثقة لدرجة الرياض في الإسلبمية سعود
  .212، ص2012السعودية، العربية المممكة ، 24 العدد الإسلبمية، سعود بف
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ومف أىميا احتراـ الإدارة لمعماؿ، والتعاوف بيف القيم السائدة في المؤسسة:  .4.2.3.110
ريف، الأفراد العامميف في المؤسسة، وكفاءة الرؤساء، والعدالة في التعامؿ مع الآخ

والشفافية في مواجية المشكلبت وعدـ التستر عمييا، فنجاح المؤسسات اليابانية 
يعزى إلى وجود مجموعة مف القيـ المشتركة التي يعتنقيا كؿ فرد في المؤسسة، 
نظرا لما تبذلو المؤسسات اليابانية مف وقت وجيد في سبيؿ غرس ىذه القيـ في 

  1نفوس عاممييا.
يتضمف ذلؾ توافر المعمومات  يا في القنوات التنظيمية:المعمومات وتدف توافر .5.2.3.10

الشاممة الدقيقة المنظمة لمموظؼ في الوقت المناسب، بما يضمف مصداقية 
 مصادر المعمومات التي تتعامؿ معيا في بناء أجواء مف الثقة التنظيمية، وتعزيز

 .2معموماتقدرة المنظمة عمى التكيؼ والتأقمـ مع المستجدات التي تفرضيا ثورة ال
 بالإضافة ونفسيا معنويا المرؤوسيف دعـ التنظيمي الدعـ ويشمؿ :التنظيمي الدعم .6.2.3.10

 صنع في إشراكيـ عمى والعمؿ ومشكلبتيـ، بالأفراد والإحساس المادي، الدعـ إلى
 ذلؾ أف شؾ ولا سدى، يضيع لف جيد مف يبذلونو ما وأف وتحمؿ المسئولية، القرار
 .3بمؤسساتيـ الأفراد ثقة زيادة إلى بالطبع سيؤدي

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .24ص سابؽ، منى عبد اليادي المرشد، مرجع  1
 .20نسريف غانـ عبد الله أبو شاويش، مرجع سابؽ، ص  2
 .542ص مزجع سابق، ،عتزيس ديع محمد 3
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 مؤشرات أبعاد الثقة التنظيمية: 05 الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالاعتماد عمى المراجع السابقة. طالبةمف إعداد ال المصدر:

ثقة التنظيميةال مؤشرات أبعاد  

 الثقة بالزملاء.

الثقة المعتمدة على -1

 القدرة.

الثقة المعتمدة على -2

 الخٌرٌة.

الثقة المعتمدة على -3

 الأمانة.

الثقة المعتمدة على -4

 ثقافة الانفتاح.

القٌم والمبادئ -5

الحاكمة لتصرفات 

الزملاء داخل 

 المؤسسة.

 

 الثقة بالمشرفين.

 . القدرة-1
 .الخير لفعؿ النزعة-2
 .التكامؿ أو لاستقامةا-3

 
 
 
 
 

 الثقة بإدارة المنظمة.

 السياسات الادارية-1
فرص الإبداع وتحقيؽ -2

 .الذات
 .السائد القيادي الأسموب-3
 .القيـ السائدة في المؤسسة-4
توافر المعمومات وتدفيا -5

 .في القنوات التنظيمية
  .التنظيمي الدعـ-6
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 خلبصة
 فتعتبر عنصر المؤسسات، عمييا تقوـ التي الأساسية الركائز إحدى ىي التنظيمية الثقة فإ

 بيا المورد البشري يشعر ممموسة غير ايجابية حالة فيي المؤسسات، فشؿ أو نجاح يف مؤثر
 مف أو غيرىا العمؿ مع زملبء أو معيا التبادلية لعلبقتو نتيجة بيا، يعمؿ مؤسستو التي اتجاه

 .خارجيا أو المنظمة داخؿ الموجودة الوجيات
 بالمسؤولية تجاىيا والشعور بيا قةوالث مؤسستو اتجاه بالواجب الشعور العلبقة عف ىذه وينتج
 في الصعب تجاوزه مف وجية أىـ تبقى التنظيمية فالثقة وعممو بو مساس ىو بيا مساس وكؿ
 .الموضوع ىذا مثؿ دراسة
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 تمييد
ثقة المسؤولية الاجتماعية وال) سةار دبال المتعمقة تامتغير مل النظري لمجانب التطرؽ بعد      

 خلبؿ مف التطبيقي الجانب في نظريا ستوار د تـ ما إسقاطلفصؿ ا ىذا في ، سنحاوؿالتنظيمية(
 . بوعريريج برجب  Condorكوندور مؤسسةميدانية في  سةادر 
 منسقة، منيجية خطوات إتباع ينبغي التطبيقي الجانب في دقيقة عممية نتائج عمى صوؿحمول

 وحدود سة،ادر ال في المستخدـ بالمنيج التعريؼ الجانب ىذا في سنتناوؿ بحيث ومنظمة،
 سةار لدا وعينة مجتمع سة،االدر  لأداة السيكومترية الخصائص البيانات، جمع أداة سة،االدر 

 .سةاالدر  في المستخدمة الإحصائية والأدوات إختيارىا، وكيفية الأساسية
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 ميدان الدراسةبالتعريف  .1

  condorور تعريف مؤسسة كوند 1.1

 مؤسسة كوندور إحدىمسؤولية محدودة كبيرة الحجـ، وتعتبر ىي مؤسسة جزائرية خاصة ذات 
 المكونة لمجموعة بف حمادي التي تحتوي عمى ست مؤسسات صناعية وىي:  المؤسسات

 لإنتاج البلبط ومواد البناء. Gemacمؤسسة  -

 لإنتاج الأكياس البلبستيكية. Polybenمؤسسة  -

 لإنتاج القمح والصمب ومشتقاتو. Gerbionمؤسسة  -

 لإنتاج الأجور. Argilor مؤسسة -

 تنشط في مجاؿ المواد المعدنية.Hodna Métalمؤسسة   -

 لإنتاج وتسويؽ الأجيزة الإلكترونية والكيرومنزلية. Condorمؤسسة  -

 المؤسسات المنتمية لمجموعة بف حمادي.: 06الشكل رقم 

 

 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندورالمصدر: 
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 سة كوندورنبذة عن نشأة مؤس. 2.1

وتحصمت عمى سجميا التجاري في  09/02/2002في  condorلقد تأسست مؤسسة كوندور 
 Antarتحت اسـ "عنتر لمتجارة  SARLكمؤسسة خاصة ذات مسؤولية محدودة  2002أفريؿ 

Trade مؤسسة  تحولت المؤسسة إلى 2012وفي سنة  2003"، وبدأت نشاطيا في فيفري
 .SPA Condorمساىمة 

، 2ـ112599ىا بالمنطقة الصناعية لولاية برج بوعريريج عمى مساحة كمية تقدر بػ: يوجد مقر 
، ويقدر رأس 2ـ48777، أما المساحة الباقية تقدر بػ: 2ـ63822بػ:  وتقدر المساحة المستغمة

دج. ويتمثؿ نشاطيا في صناعة وتسويؽ الأجيزة 2.540.000.000ماؿ المؤسسة بػ: 
حيث تقوـ المؤسسة بإنتاج تشكيمة متنوعة مف المنتجات مثؿ أجيزة:  الإلكترونية والكيرومنزلية،

التمفاز، الإستقباؿ الرقمي، المكيفيات اليوائية، الثلبجات، آلات الطبخ والغسيؿ، الألواح 
 الشمسية، قارئ الأقراص المضغوطة، الحواسب الآلية بالإضافة إلى اليواتؼ النقالة...الخ.

 مراحل تطور المؤسسة. 3.1

مرت بمراحؿ عديدة خلبؿ نشأتيا وتكويف نشاطيا، كما أف ليا  condorكوندور مؤسسة  إف
 1:عدة أىداؼ مف نشاطيا وسوؼ يتـ التطرؽ إلييا بالتفصيؿ مف خلبؿ ما يأتي

مرت المؤسسة بمجموعة مف المراحؿ لكي تصؿ إلى ما ىي عميو اليوـ وتتمثؿ ىذه المراحؿ 
 في:

  :لمرحمة كانت المؤسسة تقوـ بشراء المنتجات الإلكترونية في ىذه امرحمة الشراء لمبيع
جاىزة وبيعيا عمى حاليا في السوؽ الجزائرية، وبما أف ىذه الأخيرة لـ تغطي حاجيات السوؽ 
 فالطمب كاف كبيرا عمى ىذه المنتجات أدى إلى إنتقاؿ المؤسسة إلى مرحمة أخرى لسد الحاجة.

 ه المرحمة تقوـ المؤسسة بشراء المنتجات : في ىذمرحمة شراء المنتج مفككا جزئيا
 مفككة جزئيا، لتقوـ بعد ذلؾ بتركيبيا، وفي ىذه المرحمة تستفيد المؤسسة مف عدة مزايا وىي:

 تخفيض تكمفة الشراء.  -

 التعرؼ عمى الجياز المركب وطريقة تركيبو.  -

                                                           
1
 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندور. 
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 الحكومية ليا.المساىمة في امتصاص البطالة، وبالتالي الحصوؿ عمى الدعـ والإعانة   -

 المساىمة في النيوض بالإقتصاد الوطني.  -

  :عادة مرحمة شراء الجياز مفكك كميا ىنا المؤسسة تقوـ بشراء المنتجات مفككة كميا وا 
 تركيبيا، وىذه المرحمة سمحت لممؤسسة بػ:

 معرفة المكونات التي يمكف إنتاجيا محميا، أو ذاتيا، وبتكمفة أقؿ.  -

 از أكثر وتعمـ تركيبو.التعرؼ عمى الجي  -

 توفير مناصب جديدة.  -

  :بعد الاستفادة مف المراحؿ السابقة والتجربة المكتسبة منيا، أصبحت مرحمة الإنتاج
المؤسسة تتحكـ في تقنيات تركيب الأجيزة، وبعد تحديد المكونات التي يمكف شرائيا محميا أو 

سوى عمى المؤسسة أف تسجمو بعلبمة تجارية إنتاجيا ذاتيا وقدرتيا عمى الإنتاج محميا، لـ يبقى 
"، وىذا ما قامت بو فعلب حيث قامت licenceخاصة بيا وذلؾ عف طريؽ شراء التراخيص "

 الصينية. Hisenseبشراء التراخيص مف مؤسسة 

 أىداف المؤسسة  .4.1

 تسعى المؤسسة إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ:

  :وتتمثؿ فيالأىداف العامة: 

 لسوقية وذلؾ بجذب أكبر عدد ممكف مف الزبائف.تعظيـ حصتيا ا -

 العمؿ عمى نيؿ شيادات الجودة العالمية الخاصة بالمنتج. -

طاراتيا. -  العمؿ عمى تطوير خبرة واحترافية عماليا وا 

 الإبداع والابتكار باستمرار. -

 افسةتدعيـ الإستثمارات باقتناء وسائؿ إنتاج عصرية بيدؼ تطوير وتنويع المنتجات المن -
 القائمة.

 تطوير الاقتصاد الوطني وتوفير منتج وطني جزائري في السوؽ. -

 السعي إلى منافسة المؤسسات العالمية التي تنشط في نفس المجاؿ. -
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  :وتتمثؿ في:أىداف التسويق والإتصال 

تحقيؽ احتياجات الزبائف )مف خلبؿ تطوير المنتجات والخدمات( والمتطمبات القانونية  -
 ية.والبيئ

 تقوية مركز المؤسسة في السوؽ المحمية ورفع مستوى الإنتاج الوطني. -

 المداومة عمى تنظيـ وتحسيف ىياكؿ المؤسسة. -

 تطوير وتحسيف الإتصاؿ الداخمي مف خلبؿ دمج ومشاركة عماليا في تطوير المؤسسة. -
 . الييكل التنظيمي لممؤسسة5.1

ساسية لضماف نجاح المؤسسة لذا ينبغي عمييا بناء يعتبر الييكؿ التنظيمي مف بيف العوامؿ الأ
ىيكؿ تنظيمي يناسب البيئة التي تعمؿ فييا، ويناسب الأىداؼ التي ترغب في تحقيقيا 

تيتـ بالييكؿ التنظيمي المبني حسب  condorوالوصوؿ إلييا، ولذلؾ فإف مؤسسة كوندور 
 متطمبات نشاطيا.

عمى تحقيؽ أىدافيا ورسالتيا، ويوضح تقسيـ العمؿ  فيو الإطار التنظيمي الذي يساعد المؤسسة
والمياـ والمسؤوليات لمختمؼ مصالح المؤسسة ووحداتيا، والمؤسسة تقوـ بتغيير ىيكميا 
التنظيمي حسب الظروؼ الداخمية والخارجية ليا والييكؿ التنظيمي لممؤسسة المعموؿ بو حاليا 

 ىو كالتالي:
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 Condorنظيمي لمؤسسة كوندور الييكؿ الت :07الشكل رقم 

 

 .مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندور المصدر:
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مف خلبؿ الشكؿ السابؽ وبالاعتماد عمى وثائؽ المؤسسة يمكف تحميؿ الييكؿ التنظيمي 
 1:لممؤسسة

  :تتمثؿ في:المديرية العامة 

 تطبيؽ النظاـ العاـتتمثؿ ميمتو في الإشراؼ عمى إدارة المؤسسة والسير عمى المدير العام:  -
 بالإمضاء باسـ المؤسسة ويمثميا لدى الجيات القضائية والمالية والييئات بيا، كما يقوـ

 الأخرى.

 يساعد المدير العاـ في أداء ميامو، بحيث يقوـ بمراقبة تنفيذ الإجراءاتنائب مدير العام:  -
 ي غيابو.بالإشراؼ عمى وحدات الإنتاج، كما يقوـ باستخلبؼ المدير العاـ ف

: تقوـ بإعداد برامج المواعيد الخاصة بالمقاءات الرسمية والإجتماعات مع أمانة المديرية -
 مختمؼ الأفراد المتعامميف التي يترأسيا المدير العاـ.

ميمتيما تقديـ الإستشارات الخاصة بالجانب المالي مساعد نائب المدير والمساعد القانوني:  -
عطاء النصائح والقانوني وكذا إعداد الد راسات الخاصة بتطبيؽ استراتيجيات المؤسسة، وا 
 لمختمؼ المصالح الأخرى.

 وبصفة عامة تتمثؿ مياـ المديرية العامة في:

 تحقيؽ برامج الإنتاج المسطرة مف طرؼ المؤسسة.  -

جراءات مسطرة مف طرؼ المؤسسة.  -  تحقيؽ تسويؽ الإنتاج في إطار سياسات وا 

 ؿ للؤعماؿ.تطوير آليات الدخ  -

 تقرير الأولويات العامة، وتحسـ في الأمور المعقدة.  -

 ضماف السير الحسف لممؤسسة.  -

 تحقيؽ السير العاـ للؤملبؾ، الأشخاص والأعماؿ طبقا للؤنظمة والقوانيف.  -

 تطبيؽ حؽ المسؤوؿ عمى العماؿ في المؤسسة.  -
 
 

                                                           
1
 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندور. 
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  :والمتمثمة في:المديريات الفرعية 

وتتمثؿ ميمتيا في متابعة العمميات المحاسبية وتسجيميا يوـ بعد ة والمحاسبية: مديرية المالي -
، كما تقوـ بتحميؿ النتائج المحصؿ عمييا خلبؿ السنة، و دراسة الفروقات، وتحديد أسباب  يوـ

 وقوع الإنحرافات.

 لدييا عدة مياـ يمكف توضيحيا فيما يمي:مديرية الموارد البشرية:  -

 و الغياب لمعماؿ. متابعة الحضور  -

 الرقابة عمى ظروؼ العمؿ وتسيير الخدمات الخاصة بالأفراد.  -

 .(توظيؼ العماؿ حسب طمبات المؤسسة )حاجاتيا  -

 معالجة الشؤوف القانونية لمعماؿ.  -

 استعلبـ الشكاوي والطمبات الخاصة بالعماؿ.  -

 السير عمى حقوؽ العماؿ.  -

 ير الخدمات الخاصة بالأفراد.الرقابة عمى ظروؼ العمؿ وتسي  -

 الإشراؼ عمى موازنة الأجور، المرتبات، المكافآت، والعلبوات.  -

 إعداد النظاـ وترتيب الممفات ترتيبا إداريا وفؽ لمشروط المعموؿ بيا.  -

 التنسيؽ مع اليياكؿ التابعة لمعمؿ والشؤوف العامة.  -

ي تقوـ بتزويد مختمؼ المعمومات المتعمقة : وتتمثؿ في المصمحة التمديرية نظام المعمومات -
 بمختمؼ المصالح وتتمثؿ مياميا في:

تحديد واستغلبؿ الموارد البشرية والمادية اللبزمة لتحسيف وتطوير نظاـ المعمومات داخؿ   -
 المؤسسة.

البحث عف المعمومات ومتابعتيا والحصوؿ عمييا وتقديميا لممؤسسة في الوقت والتكمفة   -
 المناسبة.

 تقديـ اقتراحات حوؿ البرامج التي قد تساعد في تسيير شؤوف المؤسسة.  -

 وىي تقوـ عمى الحرص عمى المياـ التالية:مديرية الجودة والتنمية المستدامة:  -

 .ISOإعطاء إرشادات خاصة بمتطمبات الحصوؿ عمى شيادات   -



 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية                   الفصل الرابع:                 
 

  
112 

 إعطاء نصائح لممصالح الأخرى حوؿ التسيير.  -

 ء المنتجات.الحرص عمى ولا  -

 تقوـ ىذه المديرية عمى:مديرية المشاريع:  -

 المشاركة في صياغة سياسات واستراتيجيات المؤسسة.  -

 تحديد الأولويات والاحتياجات المستقبمية.  -

 التنسيؽ بيف نشاطات المشاريع المختمفة منعا للئزدواجية.  -

إمداد المصالح الأخرى بالتجييزات  ىي المسؤولة عف :Logistiqueمديرية العتاد "الإمداد"  -
المكتبية اللبزمة، السيارات، شاحنات النقؿ، البنزيف وغير ذلؾ مف المستمزمات التي تحتاجيا 

 المؤسسة لتسيير نشاطاتيا.

 تتمثؿ مياميا فيما يمي:مديرية التسويق:  -

 دراسة وجذب كؿ ما يتعمؽ بمعمومات عف السوؽ.  -

 ي كافة وسائؿ الإعلبـ.القياـ بحملبت الإشيار ف  -

 القياـ بدراسة السوؽ والمنافسة.  -

 تتمثؿ مياميا في:المديرية التقنية:  -

 المحافظة عمى الحالة الجيدة لوسائؿ الإنتاج.  -

 القياـ ببرامج الصيانة والوقاية والسير عمى تطبيقيا.  -

 تنظيـ ومراقبة مكتب الدراسات.  -

 ع الغيار.السير عمى التوفير الدائـ لقط  -

 تتمثؿ مياـ ىذه المصمحة في:مديرية المشتريات:  -

 التنسيؽ مع المموؿ لتنظيـ الطمبيات، ومتابعتيا في مراكز العبور.  -

 فرز ممفات الشراء.  -

 معالجة الطمبيات اتجاه البنوؾ .  -

 تتمثؿ مياميا في:المديرية التجارية:  -

 البحث عف الأسواؽ الجديدة.  -
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 بالزبوف" رغباتو وحاجاتو".الاىتماـ   -

إيصاؿ المعمومات لممديريات الأخرى حوؿ التغيرات والشروط عمى مستوى السوؽ وحالة   -
 البيع.

يصاليا لمصمحة الإنتاج.  -  تنفيذ برامج البيع وا 

 تطوير استراتيجيات التسعير.  -

 الإمداد والتكفؿ بالنقؿ.  -

ا المسؤولية في القياـ بتغييرات في أجيزة الأمف ىذه المصمحة لدييمديرية الأمن والوقاية:  -
 والتسيير حسب قرارات المؤسسة وتقوـ بػ:

 تنشيط وتسيير البرنامج العاـ للؤمف والوقاية مف الأخطار التي تيدد المؤسسة.  -

 تسيير الوسائؿ لمكافحة الحرائؽ أو أي خطر ما.  -

 ماؿ الوحدات.تنظيـ الحراسة والسير عمى الممتمكات والأجيزة وع  -

 تتمثؿ مياميا في: مديرية خدمات ما بعد البيع: -

 توفير خدمات ما بعد البيع لمزبائف في إطار الضماف. - 

 جمع المعمومات حوؿ مختمؼ الأعطاب في المنتوج.  -

 توجيو عممية الإنتاج لتحسيف المنتوج.  -

 إدارة ومتابعة مراكز خدمات ما بعد البيع .  -

 وىي مف المديريات الحديثة التي تـ إنشائيا، وتقوـ بالمياـ التالية:والتطوير: مديرية البحث  -

 تسعى إلى تسيير نشاطات البحث والتطوير.  -

حصائية.  -  فرز وتحميؿ البيانات بطرائؽ عممية وا 

 بياف حمقات التطور المحققة والكشؼ عنيا.  -

 لعمماء والأفراد المبدعيف.حماية الابتكارات وبراءات الاختراع ومتابعة رعاية ا  -

العمؿ عمى التطوير وتأميف مستمزماتو مف خلبؿ تنمية القدرات العممية والبحثية في   -
 المؤسسة.
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تتكوف مف مجموعة مف وحدات الإنتاج والتركيب والتي مديرية الاستغلبل "الإنتاج":  -
 سنعرضيا كالتالي:

  :مى:وتقوـ ىذه الوحدة عوحدة إنتاج الألواح الشمسية 

 تركيب و تصميح الألواح الشمسية.  -

 تطبيؽ كؿ الاحتياجات لموصوؿ إلى الجودة.  -

 تمبية احتياجات مصمحة البيع .  -

  :تقوـ ىذه الوحدة بصناعة المنتجات البلبستيكية المستعممة في وحدة تحويل البلبستيك
 لبلبستيؾ .تركيب جياز التمفاز، الثلبجات، وتمبية احتياجات الوحدات الأخرى مف ا

  :تقوـ ىذه الوحدة بػ:وحدةالمكيفات والإنتاج البيضاء 

 تركيب المكيفات اليوائية.  -

 تطبيؽ كؿ الاحتياطات لموصوؿ إلى متطمبات الجودة.  -

 تمبية احتياجات مصمحة البيع.  -

  :تقوـ ىذه الوحدة بتغطية احتياجات المؤسسة مف ىذه وحدة المنتجات الإعلبم الآلي
وكذلؾ تمبية حاجات ورغبات زبائنيا في ىذا المجاؿ والحرص عمى تقديـ منتجات المنتجات 

 ذات جودة عالية لإرضاء زبائنيا وفقا لمتطمبات مصمحة البيع .

  :تقوـ ىذه الوحدة بتركيب الثلبجات وتغطية طمبيات مديرية البيع.وحدة الثلبجات 

 :تقوـ ىذه الوحدة ب : وحدة جياز الاستقبال الرقمي 

 نتاج البطاقات الإلكترونية المستعممة في تركيب أجيزة الاستقباؿ الرقمية.إ - 

 تركيب أجيزة الاستقباؿ الرقمية. - 

 تطبيؽ كؿ الاحتياط لوصوؿ المؤسسة إلى الجودة، و تمبية احتياجات مصمحة البيع. - 

 :تقوـ ىذه الوحدة بػ : وحدة التمفاز 

 في تركيب جياز التمفاز.إنتاج البطاقات الإلكترونية المستعممة   -

 تركيب جياز التمفاز.  -

 تطبيؽ كؿ الاحتياط لوصوؿ المؤسسة إلى الجودة، و تمبية احتياجات مصمحة البيع.  -
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 :ػتقوـ ىذه الوحدة ب وحدة البوليستران: 

 صناديؽ التغميؼ لوحدتي التمفاز والمكيفات اليوائية.  -

 ودة.تطبيؽ كؿ الاحتياط لوصوؿ المؤسسة إلى الج  -

 تمبية احتياجات وحدة التمفاز والمكيفات اليوائية. - 

 حدود الدراسة. 2
 الحدود البشرية. 1.2

 يتمثؿ المجاؿ البشري لمدراسة  في العماؿ الذيف يشتغموف عمى مستوى الوحدة الإنتاجية لمؤسسة
 .2022عامؿ سنة  2437، أي عماؿ التنفيذ والذي بمغ عددىـ condor كوندور

 د المكانيةالحدو . 2.2

، التابعة لمجموعة بف حمادي condor مستوى مؤسسة كوندور ىتمت الدراسة الميدانية عم
 المنطقة الصناعية لولاية برج بوعريريج. والتي تقع في

 الحدود الزمانية. 3.2

، حيث تـ الحصوؿ 30/3/2023إلى  20/07/2022وكانت  الدراسة الميدانية خلبؿ الفترة 
، بالمنطقة الصناعية لولاية برج condor الدراسة مف طرؼ مؤسسة كوندورعمى موافقة لإجراء 

بوعريريج، وقمنا بعدة زيارات متتالية ليذه الإدارة، حيث تمكنا مف إجراء العديد مف المقابلبت 
مع المدراء ومسؤوليف في المؤسسة )مقابلبت مباشرة في المؤسسة، مقابلبت غير مباشرة عف 

ع عمى بعض الوثائؽ والسجلبت التي ساعدتنا في تحديد عينة الدراسة، طريؽ الياتؼ(  والاطلب
عدلنا ما  تـ بناء استبياف البحث وعرضناه لمتحكيـ عمى مجموعة مف الأساتذة، وبعد تحكيمو

 113استرجعنا وبعد شير استبياف  120قمنا بتوزيعو، حيث تـ توزيع  يجب تعديمو بعدىا
 استبياف.

 
 
 
 



 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية                   الفصل الرابع:                 
 

  
116 

 الدراسةالمنيج المستخدم في  .3

منيج واضح ليتـ مف خلبلو دراسة المشكمة محؿ  وجبدراسة أو بحث عممي لمقياـ بأي 
مف خلبؿ تتبع مجموعة مف القواعد والأنظمة العامة التي يتـ وضعيا مف أجؿ  الدراسة،

النتائج المرغوبة، ويعرؼ المنيج عمى أنو: " ىو مجموعة  أو تحقيؽ حقائؽالالوصوؿ إلى 
 .1بعيا الباحث مف اجؿ الوصوؿ إلى الحقيقة "القواعد التي يت

 عدادإويعرؼ كذلؾ : "المنيج في العمـ مسألة جوىرية، كما أف الإجراءات المستخدمة أثناء 
البحث وتنفيذه ىي التي تحدد النتائج، بحيث تعتمد صحة أي بحث عممي وبدرجة كبيرة عمى 

 .2لواقع"المنيج المستعمؿ والكيفية التي استعمؿ وفقيا لدراسة ا

ويرتبط المنيج المطبؽ في الدراسة بطبيعة الموضوع المدروس والاشكالية المطروحة، كما يرتبط 
عمى طبيعة الإشكالية المطروحة، ومف أجؿ  بناء بالفرضيات المصاغة لمعالجة الموضوع

ثباتيا ميدانياً، اعتمدنا المنيج الوصفي بمدخؿ "المسح بالعين ة" الذي البرىنة عمى أىداؼ بحثنا وا 
وىو المنيج الغالب عمى ىذه الدراسة، مف خلبؿ استخداـ  والكيفية يعد أحد المناىج الكمية

والتوصؿ إلى نتائج . البيانات الكمية والكيفية المناسبة التي تؤدي إلى فيـ موضوع الدراسة
ة في بناء واستنتاجات عممية تبيف مدى مساىمة أبعاد المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشري

 الثقة التنظيمية ) الثقة بالمشرفيف، الثقة  بزملبء العمؿ، الثقة بالإدارة العميا(. 
 . مجتمع وعينة الدراسة4

وشمؿ مجتمع  عاملًب،3814توظؼ  condor إف المؤسسة كوندورمجتمع الدراسة: .  1.4
ر، أي عماؿ التنفيذ العماؿ الذيف يشتغموف عمى مستوى الوحدة الإنتاجية لمؤسسة كوندو الدراسة 

موزعيف  2022وذلؾ حسب إحصائيات شير ديسمبر مف عاـ عامؿ  2437والذي بمغ عددىـ 
 عمى مختمؼ الأقساـ والوظائؼ كما ىو مبيف في الشكؿ التالي: 

  
 

                                                           
1

، 2يد صحراوي واخروف ، دار القصبة لمنشر، ط ، ترجمة: بوز منيجية البحث العممي في العموم الانسانية، تدريبات عمميةموريس أنجرس،  
 .36، ص 2006الجزائر، 

2
 .36المرجع، صنفس  
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 في جميع المستوياتمؤسسة كوندور عدد عماؿ : 08شكل رقم ال

 
 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندورالمصدر: 

 .2022إلى غاية  2014لؾ الشكؿ والجدوؿ أدناه، يبيناف تطور حجـ العمالة منذ سنة كذ 
 2022الى غاية  2014تطور حجـ العمالة مف :  09 شكل رقمال

 

 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندورالمصدر: 
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 2022إلى غاية  2014تطور حجـ العمالة منذ سنة : 01 الجدول رقم

 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014 السنوات

 3814 4000 4269 4229 6454 6221 6180 5484 4674 العمال

 مصمحة الموارد البشرية لمؤسسة كوندورالمصدر: 
إلى  2014( أف المورد البشري بالمؤسسة في تطور مستمر، مف 01يلبحظ مف الجدوؿ رقـ )

دخاؿ تكنولوجيات عديدة وجديدة وىذا نتيجة تنويع المؤسسة لتشكيمة من 2018غاية  تجاتيا وا 
ىناؾ تناقص في حجـ  2022إلى  2019عمى مستوى وحداتيا وفتح وحدات جديدة، ومف 

)كورونا( مما لجأت المؤسسة إلى إحالة ما  19الموارد البشرية وذلؾ ناتج عف انتشار كوفيد 
ترونية بالمنطقة بالمائة مف عماؿ مجمع كوندور المتخصص في الصناعات الإلك 40يقارب 

وىذا سيمس ما يعادؿ قرابة ألفي عامؿ مف  .عمى البطالة التقنية الصناعية لبرج بوعريريج
الجنسيف ينشطوف بوحدات الشركة عمى غرار تركيب اليواتؼ النقالة وأجيزة التمفاز والثلبجات 

 بوعريريج.  وأجيزة التكييؼ عمى مستوى المنطقة الصناعية ببرج

ليذا القرار ىو "نفاذ مخزوف المواد الأولية و تأخر وصوؿ رخص الاستيراد" والسبب الرئيسي 
ينشطوف عمى مستوى   عامؿ كانوا 2.400، مما أدى إلى تسريح قرابة 19بسبب انتشار كوفيد 

 مختمؼ وحدات الشركة في إطار عقود محدودة المدة. 

 عينة الدراسة . 2.4

السماح  عدـ :ض القيود مف طرؼ المؤسسة وىيعند تحديد الباحثة لعينة الدراسة واجيت بع
  :حيث بمغت نسبة العينة .استبياف عمى العامميف 120لمباحثة بتوزيع أكثر مف 

   %100  عامؿ( 2437حجـ مجتمع الدراسة )
 )س(        عامؿ( 120حجـ العينة )

 %05  2437(/ 100×120نسبة حجـ العينة )س(= ) 
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 د اعتمدنا عمى العينة العشوائية البسيطة وىي نوع مف أنواعأما في ما يخص نوع العينة فق
 دراستنا.جع لطبيعة موضوع ار العينات الاحتمالية، وذلؾ 

 ويتتح قائمة نال تقديـال تـ ، حيثؤسسة كوندوربم البشرية الموارد إدارة مصمحةتصاؿ ببالا قمنا
 مستوى عمى يشتغموف ذيفال ييفالتنفيذ عماؿال بجميع خاص ي لمعماؿ(تعريف)رقـ شفرة  رقـ

أي  بوعريريج، برج بولاية كوندور مؤسسة في ،)والتركيب التصنيع وحدات( الإنتاجية الوحدات
أف كؿ عامؿ تنفيذ لو شفرة خاصة بو في المؤسسة. وبعدىا تـ اجراء القرعة بالسحب العشوائي  

عامؿ= 2437وذلؾ مف خلبؿ تسجيؿ أرقاـ التعريؼ في قصاصات لجميع عماؿ التنفيذ )
قصاصة بطريقة عشوائية،  120ا بطييا ومزجيا ونثرىا وأخذنا نقصاصة( وبعدىا قم 2437

مصمحة لاستبيانا  120 الباحثة بتقديـ لتكوف ىي العينة التي يتـ توزيع استبياف ليا، وقامت
، كما أف الباحثة أيضا قامت بتوزيع جزء مف الاستبياف عمى العماؿ يـتوزيعل الموارد البشرية
وجدنا  اتستبيانلاتفقد او استبياف، وبعد مراجعة  113تـ استرجاع بعد مدة شير . بطريقة مباشرة

 شروط الدراسة. يلـ تستوف 2استمارات فارغة و 4منيا 
 أي استبيانا  107 بمغ قد الإحصائية والمعالجة لمتحميؿ الصالحة الاستبيانات عدد فإف وبالتالي

 .العينة جـح إجمالي مف (%90) نسبة يقابؿ ما
 بياناتجمع ال أدوات .5

القديمة والجديدة  دراستنا ىذه عمى الكتبتـ الاعتماد في  النظرية: بياناتجمع ال أدوات. 1.5
والقواميس، بالإضافة إلى مقالات ومداخلبت، أيضا الأطروحات والدراسات السابقة  التي 

ات العربية والفرنسية عالجت متغيرات الدراسة المستقؿ والتابع بصفة مباشرة بشتى المغ
 والانجميزية.

تعنى أدوات جمع البيانات بعناية خاصة لأف نجاح  الميدانية: بياناتجمع ال أدوات . 2.5
لجمع المادة العممية الميدانية استخدمنا و نتائج الدراسة يتوقؼ عمييا، وىي متعددة ومتنوعة،

وضوع البحث واستخداـ الاختبارات أساساً الإستبياف وذلؾ لحصر وتجميع المعمومات اللبزمة لم
الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ الى القيـ والمؤشرات التي تدعـ موضوع الدراسة، كما تـ 
استخداـ نوع مف أنواع الملبحظة )الملبحظة البسيطة(، وذلؾ بميداف الدراسة والذي ىو عبارة 
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المسؤولية الاجتماعية  برج بوعريريج، وذلؾ بغية معرفة دور (Condorعف )مؤسسة كوندور
 اتجاه الموارد البشرية في بناء الثقة التنظيمية  داخؿ المؤسسة ميداف الدراسة.

 بسيطةالملبحظة ال. 1.2.5

"تعتبر الملبحظة أىـ أداة لجمع المعمومات، وىي تعتمد عمى حواس الباحث وقدرتو عمى ترجمة 
 .1اني ودلالات"ما لاحظو أو لامسو مف وقائع وأحداث إلى عبارات ذات مع

لقد اعتمدنا عمى الملبحظة بشكؿ كبير أثناء الدراسة الاستطلبعية، حيث لجأت إلييا الباحثة 
في المرات التي سمح ليا بالدخوؿ لموحدات الإنتاجية لممؤسسة مف طرؼ الإدارة، بحكـ أف 

قد استخدمنا القوانيف الخاصة بالنظاـ الداخمي لممؤسسة لا يسمح بدخوؿ الزائريف في أي وقت، ف
الملبحظة في دراستنا ىذه لما ليا مف دور مكمؿ للبستبياف، وذلؾ أثناء تجولنا في أقساـ 
دارات المؤسسة سجمنا العديد مف الملبحظات مف اجؿ فيـ سموكيات العامميف، وعلبقات  وا 
العماؿ بزملبئيـ وعلبقات العماؿ برؤسائيـ، ومعرفة أىـ ممارسات المؤسسة الظاىرة كبعض 

خدمات )النقؿ، والإطعاـ، الصحة ...الخ(، وملبحظة سيرورة عمؿ الموظفيف داخؿ الوحدات ال
 الإنتاجية.

: تعتبر المقابمة مف الأدوات الرئيسية لجمع البيانات. وىي: "محادثة موجية المقابمة. 2.2.5
بيف القائـ بالمقابمة وبيف شخص آخر أو عدة أشخاص، وىي أنسب وسيمة لمحصوؿ عمى 

نات و المعمومات مف خلبؿ التعرؼ عمى الآراء التي قد تكوف مختمفة مف شخص الى البيا
آخر. وتستخدـ لمتأكد مف المعمومات التي حصؿ عمييا الباحث مف مصادر أخرى، إضافة إلى 
قدرتيا في الحصوؿ أنواع مف البيانات والمعمومات السرية التي يتردد المبحوث في الإجابة 

2عنيا"
 

مى المقابمة بشكؿ كبير أثناء عممية بناء إستبياف الدراسة، مف أجؿ دعـ تـ الاعتماد ع
المعمومات والمعطيات التي تـ جمعيا لمتأكد مف وجود مؤشرات الاستبياف. حيث أنو باطلبع 

                                                           
1

، ص، 2009، دار الأبحاث، الجزائر، 1، طأسس البحث العممي في العموم الاقتصادية والإدارية: الرسائل والأطروحاتعبد المجيد قدي،  
95. 

2
 ، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية، الإسكندرية، مصر،4، طبحث العمميأسس ومبادئ الفاطمة عوض صابر، ميرفت عمي خفاجة،  

 .132-131ص، -،ص2002
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يف مع مدى تجاوبيـ للؤسئمة المطروحة ومساعدتيـ عاممت عمى البياناوبعد توزيع الاست ةالباحث
 اف.في شرح عبارات الاستبي

وكذا قمنا بمقابمة بعض المسؤوليف في الإدارة كمدير الموارد البشرية ورئيس مصمحة الإحصاء 
 والمحاسبة، وبعض الإطارات المسؤوليف في الوحدات الإنتاجية.

 الوثائق والسجلبت:. 3.2.5

تحصمت عمييا الباحثة مف طرؼ إدارة المؤسسة، وتـ الاعتماد عمييا مف أجؿ التعريؼ 
الجيوية وىيكميا، ومف أجؿ أيضا معرفة التركيبة البشرية لمجتمع الدراسة إضافة إلى  بالمديرية

 المخططات الإستراتجية والبرامج السنوية لمتكويف.
  الإستبيان:. 4.2.5

يعتبر أحد أىـ الأدوات التي تختص بجمع البيانات الأولية ويعرؼ بأنو:"نموذج يضـ مجموعة 
ؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ موضوع أو مشكمة أو موقؼ، أسئمة توجو إلى الأفراد مف أج

ويتـ تنفيذ الاستبياف إما عف طريؽ المقابمة الشخصية أو أف يرسؿ إلى المبحوثيف عف طريؽ 
 .1البريد"

ولقد تـ الاعتماد عميو كأداة بحثية رئيسية في ىذه الدراسة مف أجؿ التأكد مف صحة المعمومات 
ظري والوصوؿ إلى معمومة ميدانية بحتة، بالإضافة الى أسباب المتوصؿ إلييا في الجانب الن

 :2أخرى نذكر منيا

وسيمة ىامة لمحصوؿ عمى البيانات مف الافراد يفوؽ بكثير في الحجـ الذي تغطيو أدوات - 
 جمع البيانات الأخرى كالملبحظة.

 إمكانية فحص و مراجعة الإستبياف، بالإضافة إلى إمكانية تجريبو ميدانيا.-

إجابات المبحوثيف عمى أسئمة الإستبياف قد يكوف أكثر دقة وموضوعية لأف المبحوث  -
 غير معروؼ الشخصية.

 تم إعداد الإستبانة عمى النحو التالي:

                                                           
1

، ديواف المطبوعات الجامعية، قسنطينة، الجزائر، 3ط ،تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعيةرشيد زرواتي،  
 .172 ،ص2008

2
 .150راف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ص دار زى ،أساليب البحث العمميمحفوظ أحمد جودة،  
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 إعداد إستبانة أولية مف أجؿ استخداميا في جمع البيانات والمعمومات. -

 مناقشتيا واستشارة أىؿ الاختصاص والأخذ بالنصائح اللبزمة. -

 اء عممية تجريبية ميدانية مف مدى مطابقتيا لموضوع البحث.إجر  -

 عرض الإستبانة عمى المشرؼ مف أجؿ الوقوؼ عمى مدى ملبءمتيا لجمع البيانات. -

 تعديؿ الإستبانة بشكؿ نيائي ما يراه المشرؼ. -

 توزيع الإستبانة عمى جميع أفراد المجتمع لجمع البيانات اللبزمة لمدراسة. -

ستبياف المستخدـ في البحث لجمع البيانات الميدانية بالاعتماد عمى بعض ولقد تـ تصميـ الا
الدراسات الميدانية السابقة، إضافة إلى الرصيد الفكري المجمع مف خلبؿ جممة مف القراءات 

 حوؿ موضوع المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية، والثقة التنظيمية. 

 ىما: وقد شمؿ الإستبياف قسميف أساسييف 

لممبحوثيف السف، الجنس، المستوى  شخصيةيتعمؽ ىذا الجزء عمى البيانات ال القسم الأول:
 التعميمي، مدة الخدمة في المؤسسة، أي تحديد خصائص العينة.

 يتكوف ىذا القسـ مف محوريف، وفيما يمي ذكر ليذه المحاور: القسم الثاني:

 18تجاه الموارد البشرية، وضـ ىذا المحور المسؤولية الاجتماعية ابويتعمؽ  :المحور الأول
  عبارة.

 ةويتعمؽ بالثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة، ولقد قسـ إلى ثلبث المحور الثاني:
أبعاد، البعد الأوؿ  نقيس بو ثقة الموارد البشرية بالمشرفيف المباشريف ليـ داخؿ المؤسسة التي 

 داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة،  و ثقة الموارد البشرية بزملبئيـوالبعد الثاني نقيس ب ينتموف إلييا،
وضـ كؿ  ،ممؤسسة التي ينتموف إلييال العميا دارةالإنقيس بو ثقة الموارد البشرية ب والبعد الثالث

 والجدوؿ التالي يبيف توزيع العبارات في الاستبياف عبارات.سبع بعد 
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 بيافتوزيع العبارات في الاست :02الجدول رقم 

 عدد العبارات محاور الاستبيان
النسبة 
 المئوية%

المحور 
 ولالأ 

المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد 
 البشرية

18 46.15 

المحور 
 ثانيال

 17.95 7 الثقة بالمشرفيف

 17.95 7 الثقة بالزملبء

 17.95 7 بالإدارة العمياالثقة 

 100 39 المجموع

 مف اعداد الطالبةالمصدر: 

 ت الخماسي ذوتمدنا في تحميؿ وتفسير استجابات أفراد العينة عمى المقياس سمـ ليكر واع
 ، وكانت بدائؿ المقياس المرفقة عمى الشكؿ5إلى  1الخمس بدائؿ الموزونة مف التدريجية 

               التالي:

 درجات مقياس ليكرت الخماسي: 03جدول رقم ال

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة
ر موافق غي

 بشدة
5 4 3 2 1 

 ةمف إعداد الطالبالمصدر: 

 ولتحديد مستويات الموافقة استخدمنا الأدوات الإحصائية التالية:
المتوسط الحسابي بغية التعرؼ عمى متوسط إجابات المبحوثيف حوؿ عبارات المقياس  .1

 ومقارنتيا.
كمما اقتربت قيمتو مف والانحراؼ المعياري ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة ف  .2

 الصفر فيذا يعني تركز الإجابات حوؿ درجة المتوسط الحسابي وعدـ تشتتيا.
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أدنى درجة )غير موافؽ بشدة( (/ عدد  –المدى لتحديد طوؿ الفئة =)أعمى درجة )موافؽ بشدة(  .3
، موافقوف بدرجة مرتفعة جدا، مرتفعةيد اتجاىيـ نحو كؿ عبارة ىؿ ىـ: المستويات، وىذا لتحد

 موافؽ نوعا ما، منخفضة، مخفضة جدا.
مجالات الحيث نحصؿ عمى   0.8= 5(/1-5تحديد طوؿ الفئة باستخداـ المدى حيث: ) .4

 يمي:كما
 مجالات مقياس ليكرت الخماسي: 04جدول رقم ال

 درجة الموافقة مقياس ليكرت مجال المتوسط الحسابي

 درجة 1.80إلى  01مف  ]1.80  - 1 [
غير موافؽ 

 بشدة
 جة منخفضة جدادر 

 درجة منخفضة غير موافؽ درجة 2.60إلى  1.81مف  ]2.60 - 1.81[ 
 درجة متوسطة محايد درجة 3.40إلى  2.61مف  ]3.40 - 2.61[ 
 درجة عالية موافؽ درجة 4.20إلى  3.41مف  ]4220- 3.41[

 درجة عالية جدا موافؽ بشدة درجة 5إلى  4.21مف  ]5 - 4.21[ 
 ةاد الطالبمف إعدالمصدر: 

 لأداة الدراسة الخصائص السيكومترية .6
يمكف تعريؼ الخصائص السيكومترية بأنيا دلائؿ أو مؤشرات إحصائية عف مدى جودة 
الإستبياف وفقراتو إذ توجد خصائص سيكومترية لمفقرات ىي تمييز الفقرة واتساقيا الداخمي أي 

 وحساسيتو.صدقيا، وتوجد خصائص سيكومترية لممقياس ىي صدقو وثباتو 
 صدق المحكمين )الصدق الظاىري(: . 1.6

بعد إعداد الأسئمة أداة الدراسة )الاستبياف( في صورتيا الأولية تـ توزيعيا توزع عمى 
مجموعة مف المحكميف مف أجؿ تعديميا وتنقيحيا أو ما يعرؼ بالصدؽ الظاىري )صدؽ 

قياس الاستبياف لمغرض الذي المحكميف( ويعرؼ الصدؽ الظاىري بأنو: '' الإشارة إلى مدى 
وضع مف اجمو ظاىريا، ويتـ التوصؿ إليو مف خلبؿ توافؽ تقديرات المحكميف والمختصيف عمى 
درجة قياس الاستبياف لمسمة )المتغير( والصدؽ الظاىري، ويقصد بو المظير العاـ للبستبياف 
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داة لمغرض الذي مف حيث المفردات وكيفية صياغتيا، ودقتيا وموضوعيتيا ومدى مناسبة الأ
 1وضع لأجمو''.

ومف أجؿ إيجاد الصدؽ الظاىري عرضت الصورة الأولية للبستبياف عمى عدد مف المحكميف 
 في الاختصاص كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 أسماء المحكميف للبستبياف قيد الدراسة : 05 الجدول رقم
 الجامعة الاسم والمقب الأستاذ )ة( الرقم
 03قسنطينة  جامعة قنيفة نورةة: الأستاذ 01
 المركز الجامعي الشريؼ بوشوشة بافمو : بداوي عبد القادرالأستاذ 02

 جامعة تامنغست أبو الفتوح بوىريرةالأستاذ:  03

 الأردف –جامعة الطفيمة التقنية  مجد العموش:  الأستاذة 04

 فالأرد –جامعة الطفيمة التقنية  عأحمد نيار الرفو : ستاذ الأ 05
 جامعة بجاية الأستاذة: شيباني ليمى 06

ضافة بعض آوتمحورت مجمؿ  راء السادة المحكميف في حذؼ العبارات غير المناسبة وا 
وفى ضوء العبارات التي مف شأنيا إثراء الاستبياف، أو تعديؿ بعض منيا وقد أسفرت العممية 

جراء التعديلبت المناسبة في عمى جممة مف الملبحظات أخذت بعيف الاعتبار، حيث تـ إأرائيـ 
 اؼ المسطرة في البحث والإشكالية.إطار تحقيؽ أىد

 الدراسة الاستطلبعية:   .1.1.6
بعد تصميـ الأولي للؤداة الدراسة ننتقؿ إلى الخطوة التالية وىي التجريب الأولي  

حكميف للبستبياف أو ما يعرؼ بالدراسة الاستطلبعية، كما أف التحميؿ المنطقي ونصائح الم
ليست بديلب عف الدراسة الاستطلبعية، فيذه الدراسة تأتي مساندة ومدعمة لأراء وتحميؿ 
المحكميف ومتممة لو، ويترتب عمينا ىنا أف نختار عينة )استطلبعية( مف الأشخاص مف 

                                                           
 .239، ص 2007، مكتبة أنجمو المصرية، الطبعة السادسة، القاىرة، مصر، القياس النفسيصفوت فرج،  1
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المجتمع الدراسة نفسو الذي ستسحب منو عينة الدراسة الأساسية فيما بعد، وقد لا تتجاوز عدد 
 . 1شخصا 30أو  20لعينة الاستطلبعية أفراد ا
 أىداف الدراسة الاستطلبعية: . 2.1.6

 حيث حساب الصدق وثبات الاستبيانوتُحقؽ الدراسة الاستطلبعية فوائد عديدة منيا 
 نقوـ في ضوئيا بإعادة صياغة الأسئمة أو حذفيا والتي يتبيف أنيا تعاني مف الغموض، أو غير

 مع بعدىا ويمكف القوؿ أف الأىداؼ مف وراء الدراسة الاستطلبعيةثابتة أو غير متسقة)صادقة( 
 ىي كالآتي: 

 استطلبع ظروؼ وصعوبات الميداف، وكذا التمييد لمدراسة الأساسية. -أ
إعداد استبياف ملبئـ لمدراسة مف حيث:)صياغة الجيدة لعبارات ووضوحيا، تحديد  -ب

 ؿ الاستبياف، عدد العبارات كؿ بعد(.الزمف الملبئـ للئجابة عف الاستبياف، وتحديد طو 
 حساب الصدؽ وثبات الاستبياف. -ج
: قمنا بإجراء دراسة استطلبعية للبستبياف عمى عدد أفراد عينة الدراسة الاستطلبعية. 3.1.6

( فردا وتـ إخضاع نتائج إجاباتيـ لاختباري الصدؽ )صدؽ 30عينة الاستطلبعية، تضمنت )
 ستبياف، والصدؽ البنائي لمحاور الاستبياف(.الاتساؽ الداخمي لعبارات الا

 حساب صدق وثبات الاستبيان: . 2.6
 يقصد بصدؽ أداة الدراسة أف تقيس فقرات الاستبياف ماتعريف صدق الاستبيان:  .1.2.6

 وضعت لقياسو، وقمنا بالتأكد مف صدؽ الاستبياف مف خلبؿ صدؽ البنائي لمحاور الاستبياف
 ط بيرسوف بيف الدرجة الكمية لممحور والمعدؿ الكمي لعبارات الاستبياف.باستخداـ معامؿ الارتبا

 أنيا تعطي نفس النتيجة لو تـ يقصد بثبات أداة الدراسة: و ثبات الاستبيانتعريف  .2.2.6
 إعادة توزيع الاستبياف أكثر مف مرة، تحت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة أخرى، أف ثبات

 ر في نتائج الاستبياف، وعدـ تغييرىا بشكؿ كبير، فيما لو تـ إعادةالاستبياف؛ يعني الاستقرا
 توزيعيا عمى أفراد العينة، عدة مرات، خلبؿ فترات زمنية معينة، وقد تـ التحقؽ مف ثبات أبعاد

                                                           
لػػى، ، دار الإعصػػار العممػػي لمنشػػر والتوزيػػع، الطبعػػة الأو بنــاء الاختبــارات والمقــاييس النفســية والتربويــة وتقنينيــاامطػػانيوس نػػايؼ مخائيػػؿ،  1

 .106، ص2016عماف، الأردف، 
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استخدام طريقة معامل ألفا الاستبياف الدراسة، وتـ تحقؽ مف ثبات الاستبياف مف خلبؿ 
 .كرونباخ
 يعتبر صدؽ الاتساؽ الداخمي ق الداخمي وفقا لمعامل ارتباط بيرسون:صدق الاتسا. 3.2.6

أحد مقاييس صدؽ أداة الدراسة، حيث يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تسعى الأداة الوصوؿ 
إلييا، ويبيف صدؽ الاتساؽ الداخمي مدى ارتباط كؿ عبارة بالدرجة الكمية لعبارات المحور 

ور بالدرجة الكمية لعبارات المحور مجتمعة، والجداوؿ التالية مجتمعة، أو كؿ بعد مف أبعاد المح
 :توضح ذلؾ

 صدؽ الاتساؽ الداخمي لمتغير المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية :06جدول رقم ال
 

 SPSS.V 25  مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

 رقـ الفقرة
معامؿ الإرتباط 

 بيرسوف
 معامؿ الإرتباط بيرسوف رقـ الفقرة

1 .532**0 10 .633**0 
2 .577**0 11 .738**0 
3 .770**0 12 .662**0 
4 .586**0 13 .445*0 
5 .799**0 14 .557**0 
6 .582**0 15 .697**0 
7 .406*0 16 .650**0 
8 .655**0 17 .752**0 
9 .593**0 18 .685**0 

أقؿ مف أو تساوي  (Sig. or P-value)قػػػػػػػػػػػػاعدة: إذا كانت قيمة الاحتماؿ الخطأ 
فانو يوجد ارتباط معنوي بيف كؿ فقرة مف فقرات المقياس  0.05 مستوى الدلالة

 والدرجة الكمية لممقياس نفسو.
 0.01** دالة عند 
 0.05*دالة عند 
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كؿ عبارة مف بيف  Pearson Corrélationنجد معاملبت الارتباط أعلبه  مف خلبؿ الجدوؿ      
عبارات متغير المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والدرجة الكمية لممحور دالة إحصائيا، 

متغير ، ومنو تعتبر عبارات 0.05اقؿ مف بمستوى دلالة  ()مستوى معنوية SIGأف قيمة حيث 
 .صادقة لما وضعت لقياسوالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 

 صدؽ الاتساؽ الداخمي لمتغير الثقة التنظيمية: 07ل رقم جدوال
 
 

  SPSS.V 25  مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

 رقـ الفقرة
معامؿ الإرتباط 

 بيرسوف
 معامؿ الإرتباط بيرسوف رقـ الفقرة

1 .451*0 12 .455*0 
2 .566**0 13 .570**0 
3 .573**0 14 .658**0 
4 .539**0 15 .699**0 
5 .553**0 16 .744**0 
6 .386*0 17 .771**0 
7 .600**0 18 .715**0 
8 .643**0 19 .790**0 
9 .496**0 20 .791**0 
10 .477**0 

21 .721**0 
11 .439*0 

أقؿ مف أو تساوي  (Sig. or P-value)قػػػػػػػػػػػػاعدة: إذا كانت قيمة الاحتماؿ الخطأ 
فانو يوجد ارتباط معنوي بيف كؿ فقرة مف فقرات المقياس  0.05 مستوى الدلالة

 الكمية لممقياس نفسو.والدرجة 
 0.01** دالة عند 
 0.05*دالة عند 
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بيف كؿ عبارة مف  Pearson Corrélationنجد معاملبت الارتباط أعلبه  مف خلبؿ الجدوؿ
 SIGأف قيمة حصائيا، حيث عبارات متغير الثقة التنظيمية والدرجة الكمية لممحور دالة إ

، ومنو تعتبر متغير الثقة التنظيمية صادقة لما 0.05قؿ مف مستوى دلالة أ ()مستوى معنوية
 .وضعت لقياسو

 ثبات الاستبيان  .3.6
نو يعطي نفس النتائج إذا ما أعيد عمى نفس المجموعة في أيقصد بثبات الاستبياف: 

رد الواحد لأظيرت نفس درجة شيئا مف نفس الظروؼ وبمعنى أخر لو كررت عمميات قياس الف
الاتساؽ أي أف درجنو لا تتغير جوىريا بتكرار، أي أف مفيوـ الثبات يعني أف يكوف الاختبار 
قادرا عمى أف يحقؽ دائما النتائج نفسيا في حالة تطبيقو مرتيف عمى نفس المجموعة. وتوجد 

 عدة معادلات وطرؽ إحصائية لحساب ثبات الاستبياف.
ستنا تـ التحقؽ مف ثبات عبارات محاور الاستبياف، مف خلبؿ استخداـ طريقة معامؿ وفي درا

 ألفا كرونباخ.
تعد مف أكثر مقاييس الثبات استخداما مف طرؼ الباحثيف، حيث  طريقة معامؿ ألفا كرونباخ: 

يقيس درجة ثبات عبارات الاستبياف، بمعنى ما نسبة الحصوؿ عمى نفس النتائج أو 
وىناؾ مجالات مختمفة  1فيما لو أعيد تطبيؽ نفس الأداة وفؽ ظروؼ مماثمة. الاستنتاجات

 :Cronbach's Alphaمعامل لدرجة الثبات ؿ 
 (Alpha)المجالات المختمفة لدرجة الثبات  :08جدول رقم ال

 (Alpha)قيمة  (Alpha)دلالة 
 Alpha<0.6 غير كافية
 Alpha>0.6<0.65 ضعيفة

 Alpha>0.65<0.70 مقبولة نوعا ما
 Alpha>0.70<0.85 حسنة

                                                           
، دار النشػر الجػامعي ،تممسػاف، الجزائػر،  -Excelتطبيقات عمميـة عمـى برنـامج  –التحميل الإحصائي لبيانات الاستبيان مصطفى طػويطي، 1

 .149ص  ، 2018
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 Alpha>0.85<0.90 جيدة
 Alpha>0.90 ممتازة

Source :  Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition 

PERSON ,2009, p53. 

 عمى النتائج التالية:وفي دراستنا تحصمنا 
 حاور الإستبيافلم Cronbach's Alphaقيمة معامؿ : 09جدول رقم ال

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور الإستبيان

 
1 

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد 
 البشرية

18 0.88 

 0.90 21 الثقة التنظيمية 2
 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

 رونباخ ذات قيـ مرتفعة في جميعنجد أف قيمة معامؿ ألفا كمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 
 مما يدؿ عمى ثبات أداة الدراسة وتجدر 0.6وىي أكبر مف الحد الأدنى محاور الاستبياف 

 دؿ عمى أف قيمة الثبات مرتفعة. 01الإشارة أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ كمما اقتربت مف 
يتبيف لنا بأف الاستبياف  ومنو تعتبر أداة الدراسة وبعد تطبيقيا عمى عبنة الدراسة استطلبعية

عمى عينة الدراسة المعتمد في ىذه الدراسة عمى درجة عالية مف الصدؽ والثبات وعميو سنطبقو 
 الأساسية.

 الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة .7
تـ إخضاع البيانات إلى عممية التحميؿ الإحصائي باستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي لمعموـ 

وتـ  SPSS: Statistical Package for the Social Sciences(SPSS: V25)الاجتماعية 
 :الاعتماد عمى بعض الأساليب الإحصائية كما يمي
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 الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحميؿ البيانات الاستبياف والاختبار :10جدول رقم ال
 الفرضيات

 وصفيا الأداة الإحصائية
التكرار والنسبة% والرسوـ 

 نيةالبيا
جاباتيـ عمى عبارات الاستبياف  لوصؼ أفراد العينة الدراسة وا 

 اختبار ثبات الاستبياف مف خلبؿ بيانات العينة الاستطلبعية معامؿ ألفا كرونباخ
ويستخدـ لقياس اتجاه وقوة العلبقة بيف المتغيريف ومف خلبؿ قيمة  معامؿ الارتباط بيرسوف

ار وجود علبقة خطية ذات معامؿ الارتباط يمكف إقرار أو عد إقر 
دلالة إحصائية بيف المتغيريف وتـ توظيفو في حساب صدؽ 

 الاستبياف
وىو متوسط مجموعة مف القيـ، أو مجموع القيـ المدروسة مقسوـ  المتوسط الحسابي:

عمى عددىا، وذلؾ بغية التعرؼ عمى متوسط إجابات المبحوثيف 
( لأف 03مقدر ب )حوؿ الاستبياف ومقارنتيا بالمتوسط الفرضي ال

(، والمتوسط يساعد في ترتيب 05( إلى )01التنقيط يتراوح مف )
 العبارات حسب أعمى قيمة لو.

.




i

ii

f

xf
X

 

= تكرار ىذه القيـ،  if= تمثؿ قيـ الظاىرة،  ixحيث:  if  =
 مجموع التكرارات.

وذلؾ مف أجؿ التعرؼ عمى مدى انحراؼ استجابات أفراد الدراسة  الانحراؼ المعياري:
اتجاه كؿ فقرة أو بعد، والتأكد مف صلبحية النموذج لاختبار 
الفرضيات، ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكمما اقتربت 
قيمتو مف الصفر فيذا يعني تركز الإجابات وعدـ تشتتيا، وبالتالي 

كوف النتائج أكثر مصداقية وجودة، كما أنو يفيد في ترتيب العبارات ت
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أو العبارات لصالح الأقؿ تشتتا عند تساوي المتوسط الحسابي 
 المرجح بينيا.

.
)²(


 


i

ii

x
f

XXf
S

 

=  if= تمثؿ قيـ الظاىرة،  iXالمتوسط الحسابي،  =Xحيث: 

تكرار ىذه القيـ،  if .مجموع التكرارات = 

توضيح كيؼ يؤثر المتغير المستقؿ في المتغير التابع، ويضع في  الانحدار البسيط
عيف الاعتبار ىامش الخطأ، والذي يؤوؿ إلى الصفر عند تقدير 

أو عدـ  معممات النموذج. ومف خلبلو يتـ الحكـ عمى قبوؿ الفرضية
 .Fوالقيمة الإحصائية   ANOVAقبوليا مف خلبؿ تحميؿ التبايف 

يقيس مدى مساىمة المتغير التابع في المتغير المستقؿ، ويكشؼ لنا  :R²معامؿ التحديد 
النسبة التي يؤثر بيا المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع حيث كمما 

وتعزى النسبة كانت ىذه النسبة كبيرة كمما كانت الساىمة أكبر، 
 .المتبقية لمتغيرات أخرى خارج الدراسة وكذا لمخطأ العشوائي
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 خلبصة
 الاعتمادتـ  كما ،الدراسة محؿ  Condor كوندور بمؤسسة التعريؼ الفصؿ ىذا في تناولنا      
 والبشرية مكانيةال الزمنية، حدودوتـ تحديد ال  سة،االدر  تماشيا مع موضوع الوصفي المنيج عمى
 خصائص مف التأكد وكيفية ،( والمقابمة الملبحظة الاستبياف،)البيانات جمع وأدوات سة،االدر 

 إعتمدنا التي الإحصائية الأساليب إلى وصولا سة،االدر  وعينة مجتمع عرضناكما  ،السيكومترية
 لفرضياتا وتحميؿ بعرض الموالي الفصؿ في سنقوـ ، وسةاالدر  بيانات تحميؿ في عمييا

 .سةار دال نتائج ومناقشة
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 تمييد
بعدما تطرقنا إلى فصؿ الإجراءات المنيجية لمدراسة، فإننا في ىذا الفصؿ سنحاوؿ مف       

الدراسة التطرؽ إلى عرض وتحميؿ وتفسير خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف أفراد عينة 
( Condorالبيانات التي تـ جمعيا عف طريؽ الاستبياف مف ميداف الدراسة )مؤسسة كوندور 

والتي تخص المتغيرات الشخصية لأفراد العينة، وفرضيات الدراسة، ومف ثـ تـ تفسير ومناقشة 
 النظرياتو  لسابقةا ساتار دوال الفرضيات مف كؿ ضوء فيالنتائج المتحصؿ عمييا 

 ، وفي الأخير خرجنا بنتيجة عامة لمدراسة.السوسيولوجية
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 البيانات الشخصية عرض وتحميل .1
 حسب الجنسعرض وتحميل إجابات أفراد العينة  .1.1

 الجنس توزيع أفراد العينة حسب: 11قم جدول ر ال
 الإجابة التكرار النسبة %

 ذكر 72 67.3
 أنث 35 32.7

  المجموع 107 100.0
 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجلمصدر: ا

 الجنس توزيع أفراد العينة حسب : 10شكل رقم ال
    

                 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر:   

 مف أفراد العينة %67.3يظير أف ( كذلؾ، 10( والشكؿ رقـ )11مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )      
 ناث.منيـ مف فئة الإ % 32.7أفراد العينة، بينما  أي ما يمثؿ ثمثي ىـ مف فئة الذكور

تتطمب التعامؿ مع الآلات والصيانة  الورشات) بما أف دراستنا شممت عماؿ التنفيذ      
الذي يتطمب جيدا  العمؿ طبيعة إلى يعود الجنسيف بيف التفاوت ىذا ، فإف سببوالميكانيؾ(

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

 أنثى ذكر

67,2% 

32,7% 
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 لا ما وىذا ما نوعا بالخشونة يتميز في الورشات العمؿلأف ، بدنيا يتلبئـ أكثر مع بنية الرجاؿ
 .ممرأةل الطبيعة الفيسيولوجية مع يتناسب
 حسب السنعرض وتحميل إجابات أفراد العينة . 2.1

 السفتوزيع أفراد العينة حسب : 12جدول رقم ال
 بةالإجا التكرار النسبة %

 سنة 30إلى  20مف  11 10.3
 سنػػػة 40سنة إلى  31مف  59 55.1
 سنة 50إلى  41مف  35 32.7
 سنة فأكثػػػػػػػػػػر 51 2 1.9

  المجموع 107 100.0
 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجلمصدر: ا

 السفتوزيع أفراد العينة حسب : 11شكل رقم ال

 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج در: المص  

 31( كذلؾ؛ يظير أف الفئة العمرية مف 11( والشكؿ رقـ )12مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )      
%، مما يعكس وجود تركيز أكبر لمعينة في 55.1سنة تمثؿ النسبة الأكبر بنسبة  40إلى 

سنة فأكثر  51ة لمفئة العمرية منتصؼ العمر. عمى الجانب الآخر، تشير النسب المنخفض

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

 40سنة إلى  31من  سنة 30إلى  20من 
 سنـــة

 سنة فأكثــــــــــر 51 سنة 50إلى  41من 

10,30% 

55,10% 

32,70% 

1,90% 
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% إلى وجود تمثيؿ ضعيؼ ليذه الفئة في العينة. فيما يخص الفئات الأخرى، يظير توزيعًا 1.9
% 10.3سنة بنسب  50إلى  41سنة ومف  30إلى  20متوازنًا نسبيًا بيف الفئات العمرية مف 

 % عمى التوالي.32.7و
 شباب، سنة 40و 20بيف أعمارىـ تتراوح %65.4 نسبة أي العينة أفراد غالبية أفنلبحظ       
 العمؿ أداء مف يمكنيـ ما الحيويةو   والنشاط الحركة عمى تساعدىـ جسمية تابقدر  يتمتعوف
 الفرد فيو يكوفل سفأفضؿ  ىو كما أنو .وتنفيذىا الأوامر استعاب عمى القدرة ليـ كما بسيولة،

بيف الموارد  التفاعلبتو  ىذا ما ينتج لنا صداقاتو ، التفاعؿ وبناء علبقات فيما بينيـ عمى قادراً 
 .المؤسسة بيذه الثقة التنظيميةالتي تكوف ليا دور كبير في بناء و  البشرية داخؿ المؤسسة، 

 حسب المستوى التعميميعرض وتحميل إجابات أفراد العينة . 3.1
 المستوى التعميميتوزيع أفراد العينة حسب : 13جدول رقم ال

 الإجابة كرارالت النسبة %
 ثانوي 9 8.4

 تقني سامي 20 18.7
 جامعي 54 50.5
 دراسات عميا 13 12.1
 أخرى 11 10.3

  المجموع 107 100.0
  SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 
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 المستوى التعميميتوزيع أفراد العينة حسب  :12شكل رقم ال

                   
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر:         

أف الجامعييف يشكموف لنا ( كذلؾ، يبرز 12( والشكؿ رقـ )13مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
% 8.4مقارنة بالثانوي والتقنييف الذيف يمثموف نسب  %،50.5نسبة كبيرة مف العينة بمغت 

%، إلا 12.1دراسات العميا تشكؿ نسبة منخفضة وقدرىا % عمى التوالي. ورغـ أف ال18.7و
 أنيا تسيـ في توفير تنوع في مستويات التعميـ بالعينة.

 وىػػذا يعكػػس لنػػا صػػورة المؤسسػػة عػػفبػػيف التعمػػيـ الجػػامعي والدراسػػات العميػػا،  % 62.6ويوجػػد  
 كػػذلؾ بحكػػـاسػػتقطاب الشػػباب الجػػامعي، وىػػذا مػػا أكػػده لنػػا مػػدير المػػوارد البشػػرية بالمؤسسػػة، و 

 طبيعة الأنشطة التي تقوـ بيا والتي تستدعي  مستوى تعميمي عالي.
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 حسب الخبرة المينيةعرض وتحميل إجابات أفراد العينة . 4.1
 الخبرة المينيةتوزيع أفراد العينة حسب : 14جدول رقم ال

 الإجابة التكرار النسبة %
 سنوات 5أقؿ مف  19 17.8
 سنوات 10إلى   مف  48 44.9


 سنة 15إلى  11مف  33.6 36

 سنة فأكثر 3.7 4 16

  المجموع 107 100.0
 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 
 الخبرة المينيةتوزيع أفراد العينة حسب : 13شكل رقم ال

 

                        
 EXCELلاعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالبة باالمصدر:        

( كذلؾ؛ حيث يُظير تنوعًا في مستويات 13( والشكؿ رقـ )14مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
سنوات كأعمى نسبة، مما يشير إلى وجود  10إلى  6% لفئة مف 44.9الخبرة. تبرز نسبة 

أكثر، سنة ف 16% لفئة 3.7تمثيؿ قوي للؤفراد ذوي الخبرة المتوسطة. في المقابؿ، تظير نسبة 
 .مما يشير إلى وجود قمة نسبية مف الأفراد ذوي الخبرة الكبيرة
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 بــالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية. ةالمتعمقالبيانات عرض وتحميل  .2

المتعمقة بمحور المسؤولية  نتائج تحميؿ إجابات أفراد العينة عمى العبارات :15جدول رقم ال
 ريةالاجتماعية اتجاه الموارد البش

عباراتال  
 

    المقياس
 التكرارات
 والنسب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 المجموع
المتوسط 
 الحسابي

X 

الإنحراف 
 المعياري

Sx 

درجة 
 التقييم

1 

مؤسسة ال توفر
 لمعاممين خدمات

والنقل  كالإطعام
 نواديو والإسكان 
 .ترىيفية

 107 18 83 5 0 1 التكرار

رجة د 0.49401 4.1028
النسبة  عالية

% 0.9 0 4.7 77.6 16.8 100 

2 

دارة المؤسسة إ تعتمد
 معينة سياسة عمى

 في العاممين لمشاركة
 أرباحيا

 107 2 43 24 32 6 التكرار
 درجة 1.00431 3.028

 النسبة متوسطة
% 5.6 29.9 22.4 40.2 1.9 100 

3 

 تضع المؤسسة نظاما
 والحوافز لممكافآت

 كفاءة مبدأ فقو 
 .العاممين وجدارة

 107 8 81 16 2 0 التكرار
3.8879 0.53776 

درجة 
 النسبة عالية

% 
0 1.9 15.0 75.7 7.5 100 

4 

المؤسسة  تمنح
لمعاممين إجازات 
سنوية ومرضية 
 .مدفوعة الأجر

 3.9626 107 14 78 12 3 0 التكرار
 
 

0.59756 
درجة 
 النسبة عالية

% 0 2.8 11.2 72.9 13.1 100 

5 

 المؤسسة عمى تعمل
 الأفراد وتشجيع تكريم

 المتفوقين العاممين
 العمل. في والمبدعين

 107 8 89 6 2 2 التكرار
3.9252 0.60968 

درجة 
 النسبة عالية

% 1.9 1.9 5.6 83.2 7.5 100 

6 

 تضع المؤسسة نظم
 الطبية لمرعاية
 نفقات ودفع والعلبج،

 الطبية الأدوية

 0.52094 4.0467 107 16 81 9 1 0 التكرار
درجة 
 عالية
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 م.وعائلبتي عاممينلم
 النسبة 

% 
0 0.9 8.4 75.7 15 100 

7 

 تعتمد المؤسسة
 تسمح إدارية سياسة
 من العاممين للؤفراد

 عمميات في المشاركة
 .القرار صنع

 

 107 10 57 26 12 2 التكرار

3.5701 0.88074 
درجة 
 النسبة عالية

% 
1.9 11.2 24.3 53.3 9.3 100 

8 

المؤسسة برامج  توفر
 لزيادة لازمة، تدريبية

 ميارات وتنمية
العاممين  تاوقدر 
 والإدارية. الفنية

 107 6 77 22 0 2 التكرار

3.7944 0.62553 
درجة 
 عالية

 النسبة
% 

1.9 0 20.6 72.0 5.6 100 

9 

المؤسسة عمى  تعتمد
 نظم ترقية يعترف

 العاممين بقدرات
مجيوداتيم  وتثمن
 الفرص ليم وتحقق

 المتساوية.

 107 8 81 16 0 2 التكرار

3.8692 0.61559 
درجة 
 عالية

 النسبة
% 

1.9 0 15.0 75.7 7.5 100 

10 

المؤسسة   حنتم
 أجورا العاممين
 ليم تحقق ومرتبات
 معيشي مستوى

 مناسب.

 107 8 77 10 10 2 التكرار
3.7383 0.8049 

درجة 
 النسبة ليةعا

% 1.9 9.3 9.3 72 7.5 100 

11 

 المؤسسة يتمت
 برامج لتحقيق بتطوير

الحياة  بين التوافق
 والحياة العممية

 .العائمية

 107 6 45 24 18 14 التكرار

3.1028 1.15689 
درجة 
 النسبة متوسطة

% 13.1 16.8 22.4 42.1 5.6 100 

12 

تضمن المؤسسة 
لعاممييا المجدين 

من والأستقرار الأ
 الوظيفي.

 107 8 77 8 2 12 التكرار
3.6262 1.05082 

درجة 
 النسبة عالية

% 11.2 1.9 7.5 72 7.5 100 
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13 
توفر المؤسسة 

ت السلبمة متطمبا
 العامة في بيئة العمل 

 107 12 83 8 4 0 التكرار
3.9626 0.58156 

درجة 
 النسبة عالية

% 
0 3.7 7.5 77.6 11.2 100 

14 
مبدأ  المؤسسةطبق ت

العدالة والمساواة في 
 .لعاممينا تقييم أداء

 107 10 81 14 2 0 التكرار
3.9252 0.54428 

درجة 
 النسبة عالية

% 0 1.9 13.1 75.7 9.3 100 

15 
 المؤسسة تمنح

 في مالية تعويضات
 والمرض. العجز حالة

 107 8 87 10 2 0 التكرار
3.9439 0.49205 

درجة 
 النسبة ةعالي

% 
0 1.9 9.3 81.3 7.5 100 

16 

 مسؤولية من
التكفل المؤسسة
 العاممين بتكاليف
قيام بالتدريب  مقابل

أو الدراسة أو القيام 
 بتظاىرات عممية.

 107 10 69 18 4 6 التكرار

3.6822 0.90698 
درجة 
 عالية

 النسبة
% 5.6 3.7 16.8 64.5 9.3 100 

17 

تعمل المؤسسة عمى 
تكوين العاممين عمى 
برامج لمواكبة التطور 

 .يالعممي والتكنولوج

 107 4 69 24 10 0 التكرار

3.6262 0.70742 
درجة 
 النسبة عالية

% 0 9.3 22.4 64.5 3.7 100 

18 

تتيح المؤسسة حرية 
التواصل بين جميع 
المستويات الإدارية 

 فييا.

 107 8 73 16 4 6 التكرار
3.6822 0.88593 

ة درج
 النسبة عالية

% 5.6 3.7 15 68.2 7.5 100 

 0.46418 3.7482 مستوى المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية حسب وجية نظر أفراد العينة
درجة 
 عالية

 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 
حسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة عمى مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد: المتوسط ال      

بمغ   مستوى المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية:عبارات المحور الثاني والمتعمؽ بػػػ: 
راء الأفراد آ(  وىذا ما يشير إلى تقارب (0.46418نحراؼ معياري بمغ  ابو  (3.7482 =̅ )
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 3.41ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [ يقع حور الذيمتوسط الحسابي العاـ لمموتمركزىا حوؿ قيمة ال
مؤسسة كوندور الدراسة في  عينةأي أف اتجاىات أفراد ، مف فئات المقياس الخماسي[ 4.20-

Condor  حسب  عالية ىو بدرجة مستوى المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةحوؿ
 .وجية نظرىـ

يشير إلى وىذا تجاه الموارد البشرية، اماعية تظير المؤسسة مستوى عاؿٍ مف المسؤولية الاجت
نساني عماليا الالتزاـ والتفاعؿ الذي تتبناه إدارة المؤسسة في التعامؿ مع وتيتـ  ،بشكؿ عادؿ وا 

يعزز العلبقات ، مما ز التنوع والمساواة في الفرص الوظيفيةوتعز  لعامميفبحقوؽ ورفاىية ا
مف بيف المظاىر التي قد  ،الأداء العاـ لممؤسسةالإيجابية في بيئة العمؿ ويساىـ في تحسيف 

 .ةتجاه الموارد البشرياتشمميا المسؤولية الاجتماعية 
تقديـ فرص التدريب و توفير بيئة عمؿ صحية وآمنة تحمي صحة وسلبمة العامميف، إف 

 توفير خيارات رعايةو ، مياراتيـ وتطوير قدراتيـ المينية نميةىـ في تا، يسعامميفوالتطوير لم
توفير نظاـ و ، ىـ في تحسيف جودة حياتيـ ورفاىيتيـاوعائلبتيـ، يس عامميفصحية شاممة لم

توفير فرص متساوية و عامميف، عادؿ لممكافآت والتعويضات يعكس الأداء والإسياـ الفعّاؿ لم
يف، وتوفير نظاـ فعّاؿ للبعتراؼ عاممتطوير برامج لتحفيز وتشجيع الو ، لمتوظيؼ والترقيات

، وتعويض بالعدالة والكفاءة والمساواة تتسـ الأجور والمكافآت ومنح، والإنجازاتبالجيود 
 دعـ تحقيؽ التوازف بيف الحياة العممية والشخصيةالعامميف في حالة الإجازاة المدفوعة، و 

بشأف القرارات  عامميفشفاؼ بيف إدارة المؤسسة والتشجيع التواصؿ المفتوح والو لمعامميف، 
 البشرية. شطة المتعمقة بالمواردوالسياسات والأن

 المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية:والشكؿ التالي يبيف ترتيب عبارات محور 
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 ترتيب عبارات محور المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية.: 14الشكل رقم 
 

 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

تحميؿ إجابات أفراد العينة حوؿ  (14)والشكؿ رقـ  (15) ؿ مخرجات الجدوؿ رقـمف خلب   
تـ ترتيب العبارات  المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةبمحور المتعمقة  عمى العبارات

 كالتالي:
 ة"ترىيفي مرافقوال والنقل والإسكان، كالإطعام لمعاممين المؤسسة خدمات : " توفر1العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %16.8و %77.6أجابت نسبة     
، لتمييا ةترىيفيال مرافقوال والنقل والإسكان، كالإطعام لمعاممين المؤسسة توفر خدماتبأف 
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %04.7نسبة 
 كالإطعام لمعاممين المؤسسة توفر خدماتيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف بشدة عمى أف المبحوث

 . % 0.9، بنسبة ةترىيفيال مرافقوال والنقل والإسكان،
، وىو متوسط = 4.1028xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بػ      
نحراؼ معياري وا ت المقياس الخماسي،[ مف فئا4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.49401قدر بػ 
 الدراسة. عينة

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

 1العبارة 

 3العبارة 

 5العبارة 

 7العبارة 

 9العبارة 

 11العبارة 

 13العبارة 

 15العبارة 

 17العبارة 

4,1028 
3,028 

3,8879 
3,9626 

3,9252 
4,0467 

3,5701 
3,7944 

3,8692 
3,7383 

3,1028 
3,6262 

3,9626 
3,9252 
3,9439 

3,6822 
3,6262 

3,6822 



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
146 

مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
يعكس التفيـ ىذا  ،الإعاشة، والنقؿ، والإسكافمثؿ لمعامميف ر خدمات توف Condorكوندور 

 .لاحتياجات العامميف والسعي إلى تحسيف جودة حياتيـ الشخصية والمينية
يف خلبؿ ساعات العمؿ، سواء كانت غداءً أو وجبات خفيفة عبر عاممتقديـ وجبات غذائية لمف
، ىذا حتياجاتيـ الغذائيةيف واعاممداخمية. تتنوع ىذه الوجبات بناءً عمى تفضيلبت الالمطاعـ ال
ويوفر ليـ وقتًا إضافيًا. كما يمكف أف يسيـ توفير خيارات  عامميفىـ في تحسيف راحة الايس ما

لؾ وذ، معامميفـ وسائؿ النقؿ ليتقد عامميف، كذلؾ غذائية صحية في تعزيز الصحة العامة لم
يخفؼ مف ، ىذا مؤسسةية احتياجات التنقؿ داخؿ اللتسييؿ وصوليـ إلى موقع العمؿ أو لتمب

عبء التنقؿ وقد يقمؿ مف التأثيرات السمبية لازدحاـ المرور ومشاكؿ الوقوؼ في المواقع 
وفير وتـ، يمكف أف تتضمف الخدمات حافلبت نقؿ خاصة أو دعـ تكاليؼ النقؿ العاو ، الرئيسية

د تحدث بسبب خدمات الإعاشة والنقؿ يمكف أف يقمؿ مف الانقطاعات الطويمة والتأخيرات التي ق
توفير خيارات الإسكاف و ـ، وقتًا طويلًب في التنقؿ أو البحث عف وجبات طعا عامميفقضاء ال

ة أو مف خلبؿ توفير بدؿ سكف مؤسسيف، سواء كاف ذلؾ في أماكف إقامة داخمية تابعة لمعامملم
نشاء مرافؽ لمترفيو والاستراحة داخؿو ، بتقديـ دعـ لتكاليؼ الإيجارأو  ،لمعامميف المؤسسة، مثؿ  ا 

تاحة ة، و موس، لتعزيز بيئة العمؿ الإيجابيصالات الرياضة، وقاعات الألعاب، ومناطؽ الج ا 
يف خلبؿ فترات الإعاشة أو في خدمات النقؿ يمكف أف عاممفرص التواصؿ وتبادؿ الأفكار بيف ال

 .ىـ في بناء روح الفريؽ وتحسيف العلبقات بيف الزملبءايس
كالاطعاـ والنقؿ والسكف  الخدمات Condorمؤسسة كوندور  توفيروعميو يمكف القوؿ أف "
مما يؤدي يمكف أف يكوف ليا تأثير إيجابي عمى جودة حياة العامميف  ومرافؽ لمترفيو لمعامميف،
 ."لممؤسسة، وتعزيز سمعة الشركة كمكاف عمؿ ممتاز وداعـ الانتاجيةإلى تحسيف الأداء وزيادة 

 الأدوية نفقات ودفع لمستشفيات، والعلبج الطبية لمرعاية سة نظم: " تضع المؤس6العبارة رقم 
 وعائلبتو " لمعاممين الطبية
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %15.0و %75.7أجابت نسبة      
 الطبية الأدوية نفقات ودفع لمستشفيات، والعلبج الطبية لمرعاية المؤسسة تضع نظمبأف 
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عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما مف  %08.4، لتمييا نسبة موعائلبتي ينلمعامم
 المؤسسة تضع نظمتفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف عمى أف 

، بنسبة موعائلبتي لمعاممين الطبية الأدوية نفقات ودفع لمستشفيات، والعلبج الطبية لمرعاية
0.9% . 
، وىو متوسط = 4.0467xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بػ      
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.52094قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    

تظير اىتماما كبيرا بصحة ورفاىية العامميف وبناء بيئة عمؿ صحية، حيث  Condorكوندور 
وتغطية تكاليؼ الأدوية لمعامميف يضمف إمكانية الوصوؿ إلى خدمات  توفر نظـ لمرعاية الطبية

مما يعزز ، ة الصحية الشاممة، مما يشمؿ الفحوصات الروتينية والعلبجات الضروريةالرعاي
يحقؽ الجيدة، و  الملبئمة فضؿ الرعاية الصحيةبو ، الوقاية والعلبج لمحفاظ عمى صحتيـ

مف قدرتيـ عمى أداء أعماليـ،   غيابيـ بسبب المرض ويحسف ففي العمؿ ويقمؿ م تيـاستمراري
ابيات فير الرعاية الطبية يعكس إيجتو  ة، أيضاؤدي إلى زيادة الإنتاجييمكف أف يالأمر الذي 

يا وعائلبتيـ، مما يعزز سمعتيا كمؤسسة مسؤولة عمالبصحة ورفاىية المؤسسة في الاىتماـ 
يمكنيـ التعافي بسرعة والعودة إلى العمؿ  ،اجتماعياً وقدرتيا عمى المنافسة في سوؽ العمؿ

توفير تغطية لنفقات فلممؤسسة،  جيدةممتازة تساىـ في بناء سمعة الرعاية الصحية الو ة، بكفاء
، حيث يعينيـ عمى تمقي العلبج اللبزـ عامميفيقمؿ مف التوتر المالي عمى الىذا ما  الأدوية 

تقديـ ومنو  أي أف المؤسسة توفر ليـ استقرارا ماليا،، دوف الحاجة إلى إجراءات مالية صعبة
 .عممياتجاه فرؽ االتزاـ المؤسسة بالمسؤولية الاجتماعية  يظير عامميف رعاية صحية لم

نظـ لمرعاية الطبية والعلبج وتغطية  توفر Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
 أي عامميف،رفاىية الو يُظير اىتمامًا كبيرًا بصحة ىذا ما  ،تكاليؼ الأدوية لمعامميف وعائلبتيـ
 ."بناء بيئة عمؿ صحية ، ىذا ما يؤدي إلىمعامميفتماعي لالاىتماـ بالجانب الإنساني والاج
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 : " توفر المؤسسة متطمبات السلبمة العامة في بيئة العمل "13العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %11.2و %77.6أجابت نسبة     
عينة مف  %07.5، لتمييا نسبة ملالمؤسسة توفر متطمبات السلبمة العامة في بيئة العبأف 

الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير 
 . %03.7، بنسبة المؤسسة توفر متطمبات السلبمة العامة في بيئة العملموافقيف عمى أف 

، وىو متوسط = 3.9626xػ وجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر ب    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.58156قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف عالية، ىذا  كاف بدرجةىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه   

أساسيًا مف  باعتبارىا عنصراتوفر متطمبات السلبمة العامة في بيئة العمؿ  Condorكوندور 
،  ويكوف وضماف سلبمتيـ أثناء أداء أعماليـ عامميفمسؤوليات إدارة المؤسسة لضماف حماية ال

جراءات الطوارئ، ف حوؿ سلبمة عامميوفير برامج تدريبية منتظمة لمذلؾ مف خلبؿ: ت العمؿ وا 
توفير المعدات الواقية ، و ةبما في ذلؾ كيفية التعامؿ مع مواد خطرة واستخداـ المعدات الواقي

ف وتشجيعيـ عمى استخداميا في الأماكف ذات المخاطر المحتممة، مثؿ القفازات، عاممياللبزمة لم
 ا.ونظارات السلبمة، وأقنعة التنفس، وغيرى

وري لممخاطر في بيئة العمؿ وتنفيذ إجراءات لمحد مف ىذه المخاطر، مثؿ إجراء تقييـ دوكذا 
وضع خطط ، تحذير، وتحديث الأنظمة والمعداتالتحسيف إجراءات السلبمة، وتوفير إشارات 

ف عمى كيفية التصرؼ في حالات الطوارئ، بما في ذلؾ الإجلبء عامميلمطوارئ وتدريب ال
صحة والسلبمة جراء فحوصات وتقييمات دورية لماث، و دوالإسعاؼ الأولي والإبلبغ عف الحوا

قامة برامج توع، و بمعايير السلبمة والوقاية مف الحوادث مؤسسةلضماف التزاـ ال  ية بالسلبمةو ا 
العامميف وتوجيييـ حوؿ كيفية تجنب المخاطر  معتساىـ في تعزيز التواصؿ والتي  المينية

في رفع وعي كذلؾ يساىـ المينية بالسلبمة  يةو عوفير برامج تو تو  ،والحفاظ عمى سلبمتيـ
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ف حوؿ المخاطر المحتممة وكيفية تجنبيا، مما يعزز الثقافة الصحية والسلبمة في لعامميا
 .ةالمؤسس

العامة  لضماف  متطمبات السلبمة توفر  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
تعزز الشعور بالأماف  نة وصحيةإقامة بيئة عمؿ آم يعنيمما  ،سلبمة وحماية العامميف

 ." عامميفيساىـ في تعزيز الإنتاجية ورفاىية الما  وىذا، ؿوالاستقرار في العم
 "المؤسسة لمعاممين إجازات سنوية ومرضية مدفوعة الأجر تمنح: " 4العبارة رقم 

دراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي بأف مف عينة  %13.1و %72.9أجابت نسبة    
مف  %11.2، لتمييا نسبة المؤسسة تمنح لمعاممين إجازات سنوية ومرضية مدفوعة الأجر

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ 
، بنسبة ازات سنوية ومرضية مدفوعة الأجرالمؤسسة تمنح لمعاممين إجغير موافقيف عمى أف 

02.8% . 
، وىو متوسط = 3.9626xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى موافقةال مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.59756قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف ىذا  ،بدرجة عاليةكاف ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة اتجاه أفرادإف    

توفر إجازات سنوية ومرضية مدفوعة الأجر لأنيا تعتبر أحد العناصر اليامة  Condorكوندور 
 دعـ رفاىية وصحة العامميف.في سياسة الموارد البشرية التي تيدؼ إلى 

تحديد سياسة الإجازات بوضوح لجميع العامميف، بما في ذلؾ كيفية طمب الإجازات والمدة ف
المسموح بيا والإجراءات المتبعة في حالات الإجازات المرضية. تمنح فرصة لمعامميف  

يات التوتر للبستراحة والاستجماـ، وفرصة لقضاء وقت مع العائمة والأصدقاء، وتقميؿ مستو 
والإرىاؽ، مما يساىـ في دعـ صحة العامميف النفسية والعقمية، حيث يمكنيـ الابتعاد عف 

 ضغوط العمؿ لفترة معينة، مما يؤدي إلى تحسيف أدائيـ لدى العودة إلى العمؿ.
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كما بينتو أحد المقابلبت مع بعض تشجيع المؤسسة عمى استخداـ الإجازات السنوية كما أف 
تحديد شروط ، حيث أف يعزز التوازف بيف الحياة الشخصية والعمميةميداف الدراسة، المسؤوليف ب

جراءات تقديـ الإجازات المرضية،  تقديـ شيادة طبية لتأكيد الحالة المرضية، وتمنح  مف خلبؿوا 
الإجازات المرضية لمعامميف في حالات المرض أو الإصابة التي تمنعيـ مف أداء مياميـ بشكؿ 

يف خلبؿ فترات عاممكوف ىذه الإجازات مدفوعة الأجر لتخفيؼ الضغط المالي عف الطبيعي، و ت
 .مدخوليـ الماليعمى التعافي مف المرض دوف الحاجة إلى القمؽ بشأف ىـ المرض، مما تساعد

تقديـ إجازات مدفوعة الأجر يساعد حيث أف  ،جازات مدفوعة الأجر حقًا لمعامميفالإكما تعتبر 
  .متثاؿ لمقوانيف والموائح العمالية المحمية والوطنيةالمؤسسة عمى الا

الإجازات السنوية والمرضية مدفوعة تمنح  Condor"مؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف 
 .الأجر لأنيا تيدؼ إلى دعـ صحة ورفاىية العامميف وتساىـ في تعزيز كفاءة وفعالية العمؿ"

 " والمرض العجز حالة في ليةما تعويضات المؤسسة : " تمنح15العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %81.3أجابت نسبة     
عينة مف  %09.3، لتمييا نسبة والمرض العجز حالة في مالية تمنح تعويضات المؤسسةبأف 

ف أجابوا بأنيـ غير الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثي
 . %01.9، بنسبة والمرض العجز حالة في مالية تعويضات تمنح المؤسسةموافقيف عمى أف 

، وىو متوسط = 3.94205xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بػ    
ري نحراؼ معياوا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.49205قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

ومف عماليا، حيث  مرضتوفير تعويضات مالية في حالة عجز و تيتـ ب Condorكوندور 
معامميف في لمنح تعويضات مالية خلبؿ مقابمة مع بعض مسؤولي المؤسسة أكدوا أنيـ يقوموف ب

يذا يقمؿ مف الضغط المالي فحالة الإصابة أو المرض الذي قد يؤثر عمى قدرتيـ عمى العمؿ. 
بأنو يحظى بالدعـ المالي  عامؿيشعر ال ز، ىذا ماوعائلبتيـ خلبؿ فترات العج عامميفعمى ال
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قد يكوف أكثر استعدادًا لمعودة إلى العمؿ بمستوى أفضؿ لذا لاىتماـ في المحظات الصعبة، وا
جب عمى المؤسسة أف تضمف أف سياستيا تتوافؽ مع القوانيف والموائح ي أيضا بعد التعافي

متوازنة بحيث تمبي  تكوف المحمية والوطنية المتعمقة بتوفير تعويضات في حالة العجز والمرض
المرضى أو الذيف يعانوف مف عجز، دوف أف تعرض استدامة المؤسسة  عامميفال احتياجات

برز المؤسسة ككياف يتعويضات في حالة العجز والمرض،  توفير . كمؿ أفةلممخاطر المالي
في جميع جوانب حياتيـ، وىو جزء ميـ مف ليـ يا ويسعى إلى تقديـ الدعـ عاممييعتني برفاىية 

مالي في حالة العجز الدعـ اليمعب توفير قد  .ممة لمموارد البشريةاستراتيجية الرعاية الشا
ييا وتقدـ ليـ الدعـ عاممبرفاىية  اىتماميا مف خلبؿوالمرض دورًا في تعزيز صورة المؤسسة 

 ة.في الظروؼ الصعب
تعويضات مالية في حالة العجز أو تمنح  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 

 ".يات الصحيةحدمواجية التالعامميف في  ودعـ برعاية المؤسسة اىتماـ عكسي. عامميفمرض ال
 "العاممين  مبدأ العدالة والمساواة في تقييم أداء تطبق المؤسسة: " 14العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %09.3و %75.7أجابت نسبة     
مف  %13.1، لتمييا نسبة العاممين لة والمساواة في تقييم أداءمبدأ العدا المؤسسة تطبقبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ 
، بنسبة العاممين مبدأ العدالة والمساواة في تقييم أداء المؤسسة تطبقغير موافقيف عمى أف 

01.9% . 
، وىو متوسط = 3.9252xارة في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العب   
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.54428قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف ىذا  عالية،بدرجة كاف ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة اه أفراداتجإف         

يو خطوة ىامة لضماف ف ،تطبؽ مبدأ العدالة والمساواة في تقييـ أداء العامميف Condorكوندور 
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ويتـ ذلؾ بعدة معايير وىذا ما أكده  المؤسسة. يتعامؿ عادؿ ومتساوي مع جميع العامميف ف
 خلبؿ المقابمة معيـ بميداف الدراسة، نذكر ىذه المعايير وىي:  بعض المسؤوليف

إصدار توجييات واضحة لممقيميف حوؿ كيفية تقييـ الأداء والتأكيد عمى الالتزاـ بالمبادئ  -
 العادلة والمساواة.

تحديد معايير واضحة وعادلة لتقييـ أداء العامميف. بحيث تكوف ىذه المعايير مرنة وقابمة  -
 بشكؿ عادؿ وموضوعي.لمقياس 

الشفافية في عمميات التقييـ، بمعنى توضيح المعايير المستخدمة وشرح أسس اتخاذ القرارات.  -
عدـ وجود تحيز في عمميات التقييـ، سواء كاف تحيزًا جنسيًا، عرقيًا، دينيًا، أو أي عوامؿ  -

 أخرى غير متعمقة بالأداء.
عاـ، بحيث يتـ تحديث أىداؼ الأداء وتقييـ التقدـ عممية تقييـ الأداء مستمرة عمى مدار ال -

 بانتظاـ، ىذا يمكف أف يساعد في توفير فرص لمتحسيف المستمر والتفاعؿ الإيجابي.
المراجعة الدورية لمسياسات والإجراءات المتعمقة بتقييـ الأداء لضماف استمرار العدالة  -

 .والمساواة
 التحسيف المستمر لمعمميات بناءً عمى التجارب والتعمـ.مراقبة نتائج عمميات التقييـ بانتظاـ و  -

لتطبيؽ مبدأ  العدالة والمساواة في تسعى  Condor"مؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف 
 تقييـ أداء العامميف لتعزيز رضا العامميف  وبناء بيئة عمؿ عادلة ومحفزة ".

 في والمبدعين المتفوقين العاممين ادالأفر  وتشجيع تكريم المؤسسة عمى : " تعمل5العبارة رقم 
 العمل "
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %83.2أجابت نسبة      
، العمل في والمبدعين المتفوقين العاممين الأفراد وتشجيع تكريم عمى المؤسسة تعملبأف 

يادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي عينة الدراسة التي أبانت عف حمف  %05.6لتمييا نسبة 
 تكريم تعمل عمى المؤسسة المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف

عمى  % 01.9و  %01.9، بنسبة العمل في والمبدعين المتفوقين العاممين الأفراد وتشجيع
 التوالي. 
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، وىو متوسط = 3.9252xط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتوس    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف ةعبار ال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.60968قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا عبارة ىذه ال فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

عمى تكريـ وتشجيع الأفراد العامميف المتفوقيف والمبدعيف في العمؿ مف  تعمؿ Condorكوندور 
وىذا ما أكده بعض المسؤوليف خلبؿ ، خلبؿ تبني مجموعة مف الإجراءات والبرامج التحفيزية

ريـ تتضمف جوائز مالية، شيادات تقدير، أو رامج تكالمقابمة معيـ بميداف الدراسة مثؿ وضع ب
الجوائز في حفلبت توزيع الجوائز بتقديـ ـ و تق أيضاالمتفوقيف والمبدعيف.  عماؿىدايا خاصة لم

منح الأفراد المتميزيف فرصًا لمترقية أو المشاركة في مشاريع ىامة يمكف أف يكوف ة، كما تالسنوي
عف الإنجازات والإبداعات  يعمنال تراؼلإعاإن  .ء المتميزحقيؽ الأداوت حافزًا قويًا لتعزيز التفوؽ

ة أو منصات الاتصاؿ الداخمية، يعزز الشعور مؤسسالمتميزيف خلبؿ اجتماعات ال عامميفلم
توفير برامج تدريب وتطوير مخصصة للؤفراد المتميزيف لزيادة مياراتيـ كما أف  .بالفخر والتقدير

تقديـ مكافآت إضافية أو مزايا للؤفراد الذيف يحققوف أداءً  وكذا .زىـ لتحقيؽ إنجازات أكبريحف
بناء بيئة تشجع عمى التفوؽ والإبداع،  مف لمؤسسةاباستخداـ ىذه الإجراءات، يمكف ف . متميزًا

 .وتعزز روح العمؿ الإيجابية بيف الفريؽ
ديـ تقب تعمؿ عمى تشجيع وتكريـ العامميف Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 

المكافآت المادية والاعتراؼ العمني، وتوفير فرص التطوير والترقية، مما يشجع عمى تحقيؽ أداء 
وى الأداء ما يساىـ في رفع مستف، والتفاني بيف العاممي والابداع متميز وتعزيز روح الابتكار

 ."أىداؼ المؤسسةوتحقيؽ 
 العاممين " وجدارة كفاءة مبدأ فقو  والحوافز لممكافآت : " تضع المؤسسة نظاما3العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %75.7أجابت نسبة      
، لتمييا نسبة العاممين وجدارة كفاءة مبدأ وفق والحوافز لممكافآت المؤسسة تضع نظامابأف 
ه العبارة، وباقي المبحوثيف عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذمف  15.0%
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 كفاءة مبدأ وفق والحوافز لممكافآت المؤسسة تضع نظاماأجابوا بأنيـ غير موافقيف عمى أف 
 . %01.9، بنسبة  العاممين وجدارة
، وىو متوسط = 3.8879xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي قدر بػ      
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف الفقرة ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.53776قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    

لممكافآت والحوافز لتشجيع العامميف وتحفيزىـ عمى تحقيؽ  عّالاف اضع نظامت Condorكوندور 
تعتمد المؤسسة عمى   ةتحديد وتنفيذ نظاـ مكافآت وحوافز وفؽ مبدأ كفاءة وجدار ولأداء متميز. 

تكوف ىذه المعايير قائمة عمى  ، بحيثالأداء والجدارة بشكؿ واضح وشفاؼتحديد معايير 
تعزز الشفافية في كيفية تحديد المكافآت والحوافز لضماف أنيا كما  .أىداؼ محددة قابمة لمتقييـ

توفير مجموعة و  .تحديد العامميف المتميزيفلقياـ بتقييـ دوري للؤداء ذلؾ بال ،عدالة العممية
زيادات في  : )متنوعة مف المكافآت والحوافز تعتمد عمى الأداء المتميز، سواء كانت مالية مثؿ

الترقيات، والتدريب  : )أو غير مالية مثؿ( حوافز ربع سنوية أو سنويةالراتب، ومكافآت نقدية، و 
تقديـ مكافآت إضافية للؤفراد  . أيضايفعامملتمبية احتياجات ال( المتقدـ، وفرص التطوير الميني

دماج عناصر تشجيع عمى الإبداع و  .الذيف يسعوف إلى تطوير مياراتيـ وزيادة إنتاجيتيـ ا 
يف عمى التفكير الإبداعي وتقديـ أفكار جديدة تشجع عاممافآت لتشجيع الوالابتكار في نظاـ المك

، وىذا ما أكده بعض المسؤوليف بميداف الدراسة عمى التطوير الشخصي واكتساب ميارات جديدة
 في مقابمة معيـ.

نظاـ مكافآت وحوافز فعّاؿ يشجع عمى تطبؽ  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
 ."ةؽ أىداؼ المؤسسيتحقجيدة تساىـ في بداع في العمؿ، وبناء بيئة عمؿ التميز والإ
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مجيوداتيم  وتثمن العاممين بقدرات المؤسسة عمى نظام ترقية يعترف : " تعتمد9العبارة رقم 
 المتساوية " الفرص ليم وتحقق
توالي عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى المف  %07.5و %75.5أجابت نسبة     
 ليم مجيوداتيم وتحقق وتثمن العاممين بقدرات المؤسسة تعتمد عمى نظام ترقية يعترفبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو مف  %15.0، لتمييا نسبة المتساوية الفرص
عمى  المؤسسة تعتمدغير موافقيف بشدة عمى أف  ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ

، بنسبة المتساوية الفرص ليم مجيوداتيم وتحقق وتثمن العاممين بقدرات ظام ترقية يعترفن
01.9% . 
، وىو متوسط = 3.8692xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري وا ،[ مف فئات المقياس الخماسي4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 
 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.61559ػ قدر ب
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

تاح يو مفف ،تخدـ نظاـ ترقية يعترؼ بقدرات العامميف ويثمف مجيوداتيـتس Condorكوندور 
أساسي لمحفاظ عمى روح العمؿ وتحفيز الفريؽ. إليؾ بعض العناصر الرئيسية التي يمكف 

 ت.ترقية لضماف تحقيؽ الفرص المتساوية وتقدير الكفاءاالتضمينيا في نظاـ 
نظاـ الترقية مرتبطًا بتقييـ شامؿ لأداء الموظفيف، يشمؿ الإنجازات الفردية، والمساىمة  توفير -

 .تطوير المينيفي الفريؽ، وال
مما يمنحيـ الفرصة  لجميع العامميف، وواضحةشفافة جب أف تكوف معايير الترقية كما ي -

بعدالة ومساواة، وتجنب  عامميفيتـ التعامؿ مع جميع الأي  .لتطوير الميارات والقدرات المطموبة
 .أي تمييز أو انحياز في عممية الترقية

، واستخداـ النتائج لتحديد فرص عامميفظـ لتقييـ أداء النظاـ منت تطبيؽتققوـ بالمؤسسة  كما أف
 عامؿأداء ال أساس عمى، عممية الترقيةوتطبيؽ سياسة الفرص المتساوية في  .الترقية والتطوير

وكذا  .العوامؿ الشخصية أو العلبقات لا عمىوكفاءتو ومساىمتو في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
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 . وزيادة إنتاجيتيـ يـمف تطوير مياراتيـ وقدرات عامميفالـ فرصًا لمتدريب والتطوير لتمكيف يقدت
 . لتعزيز التعمـ والتطور المستمر عامميفبرات وتبادؿ المعرفة بيف الفرص لنقؿ الخ وىذا ما يوفر

يعترؼ بقدرات فعاؿ عمى نظاـ ترقية تعتمد  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
يوفر فرصًا متساوية العامميف  عمى تطوير واستمرارية أداء ويشجعالعامميف ويثمف مجيوداتيـ 

 عامميف".لم
 العاممين تاوقدر  مياراتوتنمية   لزيادة لازمة، المؤسسة برامج تدريبية : " توفر 8العبارة رقم

 والإدارية " الفنية 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %05.6و %72.0أجابت نسبة    
 عمى والإنفاق وقدرتيم العاممين ميارات لزيادة لازمة، المؤسسة توفر برامج تدريبيةأف ب

، لتمييا والإدارية الفنية ميارتيم لتنمية وذلك العميا دراستيم إكمال في الراغبين العمال بعض
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %20.6نسبة 
 لزيادة لازمة، المؤسسة توفر برامج تدريبيةغير موافقيف بشدة عمى أف  يف أجابوا بأنيـالمبحوث
 وذلك العميا دراستيم إكمال في الراغبين العمال بعض عمى والإنفاق وقدرتيم العاممين ميارات
 . %01.9 ، بنسبةوالإدارية الفنية ميارتيم لتنمية
، وىو متوسط = 3.7944xمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة ب    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.62553قدر بػ 
 الدراسة. عينة
مؤسسة يدؿ عمى أف كانت بدرجة عالية، ىذا العبارة ىذه  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه   

الراغبيف في إكماؿ وفير برامج تدريبية لتطوير ميارات العامميف ودعـ تقوـ بت Condorكوندور 
. قدراتيـ الفنية والإداريةو  يــ المؤسسة بتطوير الموارد البشرية وتعزيز ميارات، وتمتز دراستيـ

الاحتياجات التدريبية لمعامميف مف  وتحميؿ ، ينبغي تحديدؿفعّا ؿ تنفيذ البرامج التدريبية بشكؿقبو 
 البرامج التدريبية لتشمؿ في تنويع لم .خلبؿ تقييمات الأداء واستطلبعات الرأي وتحميلبت السوؽ
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، والقيادية، والإدارية مجموعة واسعة مف المواضيع مثؿ التطوير الشخصي، والميارات الفنية
دارة المشاريع، وغيرىا ومرحمة  عامؿتخصيص البرامج التدريبية بحسب احتياجات كؿ و  .وا 

مثؿ  سواء كاف مالي لمعماؿ الراغبيف في إكماؿ دراساتيـ العميا، توفير دعـو  .تطويره الميني
توفير المساعدة لتغطية تكاليؼ الكتب والمواد أو دفع رسوـ الدراسة أو تقديـ منح دراسية 

 توفيؽالمرونة في ساعات العمؿ لتسييؿ عممية الأو  ت دراسيةإجازا، أو غير مالي مثؿ الدراسية
وفير فرص التعمـ عف بعد لتمكيف العامميف مف الوصوؿ إلى . كذلؾ يمكف تةبيف العمؿ والدراس

ستخداـ التكنولوجيا في تقديـ الدورات وا .المحتوى التعميمي بمرونة وفقًا لجداوليـ الشخصية
تقديـ جمسات توجيو ومشورة و  .لبؿ منصات التعمـ الإلكترونيالتدريبية عبر الإنترنت أو مف خ

 .لمعامميف الراغبيف في تطوير مساراتيـ المينية وتوجيييـ نحو البرامج المناسبة
برامج تدريبية لمعامميف ودعـ الراغبيف توفر  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 

يـ في العمؿ، بغية وكفاءات يـتطوير ميارات تعزيز قدرتيـ أجؿمف  في إكماؿ دراستيـ العميا
 ".تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة

 معيشي مستوى ليم تحقق ومرتبات أجورا المؤسسة العاممين  : " تمنح10العبارة رقم 
 مناسب"

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي بأف مف  %07.5و %72.0أجابت نسبة 
، لتمييا نسبة مناسب معيشي مستوى ليم تحقق ومرتبات أجورا العاممين المؤسسة تمنح

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف مف  09.3%
 ومرتبات أجورا تمنح العاممين المؤسسة  أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف

 عمى التوالي.  %01.9و  %09.3، بنسبة ناسبم معيشي مستوى ليم تحقق
، وىو = 3.7383xعشر بمتوسط حسابي قدر بػ  ةوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الحادي     

نحراؼ وا ،[ مف فئات المقياس الخماسي4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿمتوسط يقع 
 قبؿ مف رةعباال ىذه عمى افقةالمو  مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.8049معياري قدر بػ 

 الدراسة. عينة أفراد
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مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
لضماف وىذا ر أجور ومرتبات تحقؽ لمعامميف مستوى معيشي مناسب توف Condorكوندور 

في تحديد الأجور عدة سياسات منيا، . وتعتمد المؤسسة رفاىيتيـ ورضاىـ الشخصي والمالي
د مستويات رواتب قاعدية تضمف لمعامميف الحصوؿ عمى دخؿ أساسي يغطي احتياجاتيـ يحدت

تحديد و  .الالتزاـ بالقوانيف والتشريعات المحمية المتعمقة بالحد الأدنى للؤجور. وكذا الأساسية
سياسات  . كما أنيا تضعالأداءعمى الخبرة، والميارات، و  الأجور بشكؿ عادؿ ومتوازف بناءً 

وىذا لمحرص  .الوظائؼ المماثمةفي ؽ المساواة في الأجور بيف العامميف في نفس المستوى و تحق
. كما أنو مستوى معيشي كريـ أجور تحقؽ ليـ العماؿ في الفئات الأدنى يحصموف عمى عمى أف
مفة المعيشة وتطور مراجعات دورية للؤجور بانتظاـ لضماف مواكبة التغيرات في تك تجرى
تكييؼ سياسات الأجور والمرتبات وفقًا لمظروؼ الاقتصادية لضماف والعمؿ عمى  .السوؽ

 .استمرارية الأعماؿ ورفاىية العماؿ
 عامميفومرتبات تمبي احتياجات ال اأجور توفر  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 

ىيتيـ ورضاىـ الشخصي واستقرارىـ رفامف عزز ي ىذا ما، ي مناسبمستوى معيش حقؽوت
 ." يالمال

 : " تتيح المؤسسة حرية التواصل بين جميع المستويات الإدارية فييا "18العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %68.2أجابت نسبة    
 %15.0، لتمييا نسبة ية فيياالمؤسسة تتيح حرية التواصل بين جميع المستويات الإدار بأف 
 عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـمف 

المؤسسة تتيح حرية التواصل بين جميع المستويات عمى أف غير موافقيف وغير موافقيف بشدة 
 عمى التوالي.  % 05.6و  %03.7، بنسبة الإدارية فييا

، وىو = 3.6822xءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية عشر بمتوسط حسابي قدر بػ وجا   
نحراؼ وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿمتوسط يقع 

قبؿ  مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.88593معياري قدر بػ 
 الدراسة. عينة أفراد
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مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    
 مف أجؿحرية التواصؿ بيف جميع المستويات الإدارية في المؤسسة  تيحت  Condorكوندور 

توفير قنوات  ف ذلؾ بتبني عدة إجراءات،. ويكو ز الشفافية والتعاوفيعز وت العامميفبناء الثقة بيف 
متعددة لمتواصؿ مثؿ الاجتماعات الشخصية، والبريد الإلكتروني، والمنصات الرقمية، والمنتديات 

الالتزاـ بالشفافية في الاتصاؿ وتقديـ و  .لتمكيف التواصؿ بيف جميع المستويات، الداخمية
عزيز ثقافة التواصؿ المفتوح بيف مختمؼ المستويات تو . المعمومات الميمة بشكؿ صريح وصادؽ

عقد اجتماعات دورية وكذا  .لمناقشة القضايا الرئيسية وتحديد الأىداؼ وتبادؿ الأفكار داريةالإ
تقنيات و  استخداـ وسائؿ تكنولوجيةمع  .بيف المستويات الإدارية المختمفة ءرالآلتبادؿ الأفكار وا
فورية تساعد عمى التواصؿ السريع والفعّاؿ مثؿ تطبيقات المراسمة ال التي الاتصاؿ الحديثة

تنظـ فعاليات اجتماعية وتواصمية . كما أنيا ......الخوالدردشة عبر الإنترنت ومنصات الفيديو 
 بيف العامميف.رسمي وبناء العلبقات الغير رج أوقات العمؿ لتعزيز التواصؿ خا

حرية التواصؿ بيف جميع المستويات تتيح  Condorمؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف "
داء وتحقيؽ الأتحسيف  مف أجؿ ف وتعزيز الفيـ المشترؾعامميسيف العلبقات بيف التحلالإدارية 

 ".ةفعاليبأىداؼ العمؿ 
قيام بالتدريب أو ال مقابل العاممين التكفل بتكاليف المؤسسة مسؤولية من: " 16العبارة رقم 

 " الدراسة أو القيام بتظاىرات عممية
اسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي عينة الدر مف  %09.3و %64.5أجابت نسبة    
قيام بالتدريب أو الدراسة أو ال مقابل العاممين التكفل بتكاليف المؤسسة مسؤولية منبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما مف  %16.8، لتمييا نسبة القيام بتظاىرات عممية
 غير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ

قيام بالتدريب أو الدراسة أو القيام ال مقابل العاممين التكفل بتكاليف المؤسسة مسؤولية من
 عمى التوالي.  % 05.6و  %03.7، بنسبة بتظاىرات عممية

، وىو = 3.6822xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ وا ،[ مف فئات المقياس الخماسي4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿتوسط يقع م
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قبؿ  مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.90698معياري قدر بػ 
 الدراسة. عينة أفراد
مؤسسة ى أف يدؿ عمىذا  ،بدرجة عاليةكاف ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة اتجاه أفرادإف    

تتكفؿ بتعويضات العامميف خلبؿ فترات التدريب أو الدراسة أو مشاركتيـ   Condorكوندور 
جزءًا ىامًا مف استراتيجية إدارة الموارد البشرية وتحفيز وىذا يعتبر  ،عمميةالتظاىرات الفي 

ي تطوير يسيـ ففيو الابتكار وتطوير الميارات وذلؾ مف خلبؿ: تقديـ فرص لمتدريب والدراسة 
يف، وبالتالي يعزز قدرتيـ عمى تقديـ أفضؿ أداء في لمعاممكفاءات الفنية والإدارية الميارات و 

توفير تعويضات أثناء فترات التدريب و العمؿ، مما يعزز إنتاجية العمؿ وتحسيف جودة الخدمة. 
ارتباط أقوى  يف في المشاركة في برامج التطوير، مما يؤدي إلىعاممأو الدراسة يعزز مف رغبة ال

دعـ المؤسسة لبرامج التدريب والدراسة علبمة عمى الالتزاـ بتطوير الموارد كما أف  .بالمؤسسة
يف عمى عاممتشجيع الو ز صورتيا في سوؽ العمؿ. تعزب وىذا يساىـ فيييا، عاممالبشرية ورعاية 
خلبؿ نقؿ  ىـ في تحسيف المؤسسة بأكمميا مفاعممية يمكف أف يسالتظاىرات الالمشاركة في 

توفير تعويضات لمعامميف الذيف يسعوف لمتطوير الميني مف خلبؿ كما أف  .المعرفة والابتكار
يزيد مف كفاءة العامميف وفعاليتيـ في و التدريب أو الدراسة يشجع عمى النمو الشخصي والميني. 

 .أداء مياميـ، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والجودة في العمؿ
لممواىب الجديدة، حيث يبحث  اجاذب سة لمتعمـ والتطوير قد يكوف عاملبأي أف دعـ المؤس

الأفراد المحتمموف عف فرص تطوير مستدامة.  كما يمكف أف تكوف التظاىرات العممية والأبحاث 
يمكف أف تكوف وعميو جزءًا مف استراتيجية المؤسسة لتعزيز الابتكار وتطوير مجاليا الخاص. 

بحثية، مما يعزز الابتكار والتقدـ النشطة الأعممية و التظاىرات الركة في التعويضات دافعًا لممشا
 .لممؤسسة العممي

الدعـ لمعامميف في التعميـ والتدريب تمنح  Condor"مؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف 
تجاه اوالمشاركة في التظاىرات العممية باعتبارىا جزءًا مف المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة 

 ىا البشرية".موارد
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تعمل المؤسسة عمى تكوين العاممين عمى برامج لمواكبة التطور العممي : " 17العبارة رقم 
 " والتكنولوجي

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %03.7و %64.5أجابت نسبة    
، ي والتكنولوجيالمؤسسة تعمل عمى تكوين العاممين عمى برامج لمواكبة التطور العممبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %22.4لتمييا نسبة 
المؤسسة تعمل عمى تكوين العاممين عمى برامج المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف عمى أف 

 . %09.3، بنسبة لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي
، وىو = 3.6262xي المرتبة الرابعة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبارة ف   

نحراؼ وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿمتوسط يقع 
قبؿ  مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.70742معياري قدر بػ 

 الدراسة. عينة أفراد
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة ادأفر  إف اتجاه   

عامميف لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي لمتوفير برامج تدريبية عمؿ عمى ت Condorكوندور 
وتحسيف قدرتيـ عمى التكيؼ مع التحولات  عاممييا يعتبر جزءًا حيويًا لضماف مياراتوىذا 

تحميؿ احتياجات التدريب ك، أساليبعدة بتبني لؾ ذويتـ  .لعممي والتكنولوجيالسريعة في العالـ ا
لفيـ الميارات والمعرفة المطموبة التي يحتاجيا العامموف لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي في 

ر برامج تدريب مخصصة تعكس احتياجات المؤسسة يوفتو   .مجاؿ العمؿ الخاص بالمؤسسة
تقنيات التعمـ عف عمى  داعتملاا. و رأ نتيجة لمتطورات العممية والتكنولوجيةوالتحديات التي قد تط
عرض . و في مواصمة تعمميـ بغض النظر عف مكاف وجودىـ عامميفبُعد لتوفير المرونة لم

ـ ينظتب دورات تدريبية متخصصة تمبي احتياجات القطاع الخاص الذي تعمؿ فيو المؤسسة
 .تعزز التطبيؽ العممي لممفاىيـ العممية والتكنولوجية عمؿ تفاعمية ومشاريع عممية اتورش

تعاوف مع الجامعات والمؤسسات التعميمية لتطوير برامج تعميمية والعمؿ عمى اجراء اتفاقيات 
 .مخصصة تتماشى مع احتياجات المؤسسة
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تكويف العامميف عمى برامج لمواكبة عمى  تعمؿ Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
التكيؼ مع و ييا مف تطوير مياراتيـ عاممتمكيف ل تطورات العممية والتكنولوجية المستمرةال

نتاجيتيـ في المؤسسة ، ىذا ما التحولات التكنولوجية في مجاؿ عمميـ، مما يعزز كفاءتيـ وا 
 ."ةىـ في تعزيز قدرة المؤسسة عمى التفوؽ في بيئة الأعماؿ المتغير ايس

 "ؤسسة لعاممييا المجدين الأمن والأستقرار الوظيفي تضمن الم : "12العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %72.0أجابت نسبة    
مف  %07.5، لتمييا نسبة ستقرار الوظيفيالمؤسسة تضمن لعاممييا المجدين الأمن والابأف 

ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ  عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو
ستقرار المؤسسة تضمن لعاممييا المجدين الأمن والاغير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف 

 عمى التوالي.  % 11.2و  %01.9، بنسبة الوظيفي
، وىو = 3.6262xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ     

نحراؼ وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع  متوسط
قبؿ  مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.05082معياري قدر بػ 

 الدراسة. عينة أفراد
مؤسسة  يدؿ عمى أفىذا  ،بدرجة عاليةكاف ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد اتجاهإف    

يتطمب تبني سياسات ، و ضماف الأماف والاستقرار الوظيفي لمعامميفتسعى ل Condorكوندور 
جراءات فعّالة التي يمكف لممؤسسة اتباعيا جراءات يجب،  لتحقيؽ ذلؾو  ،وا  وضع سياسات وا 

 جوانب مثؿ عقود العمؿ،عدة الأماف والاستقرار الوظيفي، وتشمؿ  قضايا واضحة تتناوؿ
. والتعويضات، والحماية مف التمييز، والإجراءات في حالات الأزمات لترقياتالاجازات، ا

مما عامميف، ساىـ في تعزيز ميارات وكفاءات الالتي تتوفير فرص التطوير المستمر والتدريب و 
، بحيث عامميفحديد مسارات وظيفية واضحة لمتو . يزيد فرص استمراريتيـ وتقدميـ الميني

توفير الدعـ النفسي و  .دـ في مساراتيـ المينية داخؿ المؤسسةيعرفوف كيؼ يمكنيـ التق
ي أو التحديات الشخصية التي قد تؤثر عمى مينفي حالات الضغط ال عامميفوالاجتماعي لم
توفر ردود فعؿ بناءة و ،  عامميفبنى نظامًا عادلًا لتقييـ أداء التت المؤسسةف ـ. أدائيـ واستقرارى
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توفر بيئة عمؿ ملبئمة ومريحة، تدعـ و  أدائيـ.تحسيف  عمىحفز العامميف تو تعزز الأماف 
حوؿ أمور  عامميفتعزز التواصؿ الفعّاؿ بيف الإدارة والو  .التوازف بيف الحياة الشخصية والمينية

 .فيـ سياسات المؤسسة وتوجيياتيا عامميفالأماف والاستقرار، مما يتيح لم
داخؿ مؤسسة  لوظيفي لمعامميف المجديفضماف الأماف والاستقرار ا"وعميو يمكف القوؿ أف 

 ."يساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي والتفاعؿ الإيجابي في بيئة العمؿ Condorكوندور 
 في المشاركة من العاممين للؤفراد تسمح إدارية سياسة : " تعتمد المؤسسة7العبارة رقم 

 القرار " صنع عمميات
ة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف عينة الدراس %09.3و %53.3أجابت نسبة     
 عمميات في المشاركة من العاممين للؤفراد تسمح إدارية تعتمد عمى سياسة المؤسسةبأف 
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه مف  %24.3، لتمييا نسبة القرار صنع

تعتمد  المؤسسةموافقيف بشدة عمى أف  العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير
، بنسبة القرار صنع عمميات في المشاركة من العاممين للؤفراد تسمح إدارية عمى سياسة

 عمى التوالي.  % 01.9و  11.2%
، وىو = 3.5701xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ      

نحراؼ وا ،[ مف فئات المقياس الخماسي4,20- 3.41[ الفئة الرابعة ضمف مجاؿمتوسط يقع 
قبؿ  مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.88074معياري قدر بػ 

 الدراسة. عينة أفراد
مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

ذ سياسة إدارية تسمح للؤفراد العامميف بالمشاركة في عمميات اتخاذ ختت  Condorكوندور 
  ، وذلؾ بالاعتماد عمى عدة مماراسات منيا:القرار

عمى المشاركة  عامميفضماف العدالة والشفافية في عممية اتخاذ القرارات لضماف تشجيع ال -
 .بفعالية

ة، مما يمنحيـ فرصة لممشاركة يف في جمسات اتخاذ القرارات اليامعامممج ممثميف عف الد -
  .وتقديـ آرائيـ وملبحظاتيـ
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مختمؼ الأقساـ والمستويات  ترتيب اجتماعات دورية لاتخاذ القرارات ودعوة ممثميف عف -
  .لممشاركة

لتعزيز التفاىـ ، لتبادؿ الأفكار والتوجييات عامميفتعزيز التواصؿ الفعّاؿ بيف الإدارة وال -
  .ذ القراراتوتحقيؽ التناغـ في اتخا

ـ اجتماعات مشتركة تجمع بيف مختمؼ المستويات الإدارية لمناقشة القضايا واتخاذ يظتن -
 .القرارات بشكؿ جماعي

مف فيـ  عامميفضماف شفافية تامة في نقؿ المعمومات المتعمقة بقرارات الإدارة، مما يمكف ال -
 .تالسياؽ والأثر المحتمؿ لتمؾ القرارا

لتواصؿ الداخمي مثؿ البريد الإلكتروني، والمنصات الرقمية، وورش العمؿ ـ وسائؿ اااستخد -
 .واقتراحاتيـ فيما يتعمؽ بالقرارات الإدارية اليامةالعامميف  لجمع آراء 

سياسة إدارية تشجع عمى مشاركة تعتمد  Condorوعميو يمكف القوؿ أف "مؤسسة كوندور 
الالتزاـ والفعالية في  زيحفو شعورىـ بالانتماء زز يع ما ىذا في عمميات اتخاذ القرارات عامميفال

 ."والمساىمة في نجاح المؤسسة ،ؿالعم
 والحياة الحياة العممية بين التوافق برامج لتحقيق بتطوير المؤسسة تيتم: "  11العبارة رقم 

 " العائمية
لتوالي عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى امف  %05.6و %42.1أجابت نسبة     
، لتمييا العائمية والحياة الحياة العممية بين التوافق برامج لتحقيق تيتم بتطوير المؤسسةبأف 
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %22.4نسبة 

رامج ب تيتم بتطوير المؤسسةعمى أف غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  المبحوثيف أجابوا بأنيـ
 عمى التوالي.  % 13.1و %16.8، بنسبة العائمية والحياة الحياة العممية بين التوافق لتحقيق
، وىو = 3.1028xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ      

 [  مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿمتوسط يقع 
 ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.15689ياري قدر بػ نحراؼ معوا
 الدراسة. عينة قبؿ أفراد مف رةعباال
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مؤسسة يدؿ عمى أف كاف بدرجة متوسطة، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
يف الحياة العممية عمى تطوير برامج لتحقيؽ التوازف ببمستوى متوسط ركز ت  Condorكوندور 

 تحقيؽولوتحسيف جودة حياتيـ.  عامميفبرفاىية المتوسطا  ااىتماميعكس مما  ،والحياة العائمية
 التالية: السياسات والإجراءات عمى عتماديجب أف يتـ الا مستوى عالي في ىذا المجاؿ

ناسب مع مف الاستفادة مف فترات إجازة تت عامميفقديـ خيارات إجازات مرنة لتمكيف الت -
  .احتياجاتيـ الشخصية

، تطوير سياسات تدعـ المرأة العاممة خلبؿ فترات الحمؿ وبعد الإنجاب، مثؿ إجازة الأمومة -
  )ساعات الرضاعة(. إمكانية التخفيؼ مف الساعات الإضافيةمع 
تنظيـ فعاليات اجتماعية وأنشطة ترفييية لتعزيز التواصؿ الاجتماعي وبناء روابط بيف  -
 .مميفعاال
، الوفاة، الدراسةمثؿ  شخصيةلمتفرغ لاحتياجاتيـ ال عامميفتوفير إجازات مدفوعة الأجر لم -

 تظاىرة عممية، المشاركة في المعارض.....الخ. المرض،
 .يذه المناسباتل، مثؿ الزواج أو الإنجاب، وتوفير دعـ عامميفحداث الخاصة لمالأالاىتماـ ب -
حوؿ أىمية تحقيؽ التوازف بيف الحياة العممية والحياة  تقديـ برامج توعية وورش عمؿ -

 .الشخصية
تحقيؽ و  تيتـ بمستوى متوسط بتطوير البرامج Condorمؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف "

تعزيز  ولابد أف تحسف ممف ىذا المستوى مف أجؿ، التوافؽ بيف الحياة العممية والحياة العائمية
 ".في العمؿ ةوزيادة الإنتاجي وتحسيف أدائيـ العامميفرضا 

 أرباحيا " في العاممين لمشاركة معينة سياسة : " تعتمد إدارة المؤسسة عمى2العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %01.9و %40.2أجابت نسبة    

، لتمييا نسبة احياأرب في العاممين لمشاركة معينة سياسة إدارة المؤسسة تعتمد عمىبأف 
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف مف  22.4%

 سياسة تعتمد عمى إدارة المؤسسة أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف
 عمى التوالي.  % 05.6و  %29.9، بنسبة أرباحيا في العاممين لمشاركة معينة
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، وىو = 3.028xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة عشر بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ وا [ مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿمتوسط يقع 

 مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.00431معياري قدر بػ 
 دراسة.ال عينة قبؿ أفراد
يدؿ عمى أف إدارة كاف بدرجة متوسطة، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

بمستوى  سياسة مشاركة العامميف في أرباح المؤسسة تعتمد عمى Condorمؤسسة كوندور 
 تيدؼ إلى تحفيز لممؤسسة لأنياواحدة مف السياسات الاستراتيجية  ىاعتبر فلببد أف ت، متوسط

ولتحسيف ىذا الأمر  المؤسسة. تجاهاؤولية وجعميـ يشعروف بالانتماء والمس عامميفشجيع الوت
 لابد مف تطبيؽ سياسة يمكف أف تكوف جوانبيا:

ة أو إلى مؤسستحديد ما إذا كانت الأرباح المشتركة ستوجو إلى استثمارات مستقبمية في ال -
 .تحسيف البنية التحتية

يتـ تحديد ىذه و  عامميف،ة التي سيتـ توزيعيا عمى الح المؤسسحديد نسبة محددة مف أربات -
 ممؤسسة.النسبة وفقًا لمسياسة المعتمدة والأداء المالي ل

ويكوف ذلؾ بعد خصـ الضرائب والتكاليؼ الأخرى، عامميف تحديد كيفية توزيع الأرباح بيف ال -
 عامميف.فردي أو بشكؿ متساوٍ بيف جميع الالداء الأعمى 

سياسة تعتمد بمستوى متوسط عمى  Condorكف القوؿ أف "إدارة مؤسسة كوندور وعميو يم
عمى تحسيف  عامميفتشجيع ال ولابد مف تحسيف ىذا بغيةمشاركة العامميف في أرباح المؤسسة 
 ".الأداء والمساىمة في نجاح المؤسسة

 النتيجة العامة لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية
  تجاه الموارد البشريةاالمسؤولية الاجتماعية  ستجابات العامة لعبارات محورالا تظير     

تمتزـ  Condorكوندور  بدرجة عالية. وىذا يدؿ عمى أف مؤسسة  Condorبمؤسسة كوندور 
 بتطبيؽ ممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه مواردىا البشرية.

، فقد اتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراس ( 2016ة )موفؽ سياـ، ضيؼ أحمد،وعمى العموـ
والتي كانت في نفس ميداف دراستنا الحالية، حيث توصمت إلى أف مستوى المسؤولية 
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جاء بدرجة مرتفعة.  بوعريريج برج Condorمؤسسة  في البشرية الموارد تجاهالاجتماعية ا
مستوى  والتي توصمت إلي (2013،دراسة منيرة سلبمي، رفيقة سنيقرة)كما اتفقت مع دراسة 

 والمتوسطة الصغيرة المؤسسات في البشرية الموارد تجاهلممسؤولية الاجتماعية امرتفع 
 إيلبؼ مؤسسة، الضياء مؤسسة، LIND GAZ-ورقمة وحدة -الجزائر غاز ليند مؤسسة)

 ىيـار إب يوسؼ ىالةكما اتفقت أيضا مع نتائج دراسة ) .ورقمة ولاية في( تريف
الدراسة إلى وجود موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ العامميف ( وقد توصمت ىذه 2018القصاص،

. البشرية الموارد تجاهفي الجامعات الفمسطينية عمى التزاـ الجامعات بمسؤوليتيا الاجتماعية ا
( وتوصمت الى أف مستوى تطبيؽ 2016واتفقت كذلؾ مع نتائج دراسة ) العكازي، بوحجر، 

 Cheli )  والمتوسطة الصغيرة المؤسسات في  ريةالبش الموارد تجاهالمسؤولية الاجتماعية ا

farm SARL) .جاء بدرجة عالية 
 بمحور الثقة التنظيمية البيانات المتعمة عرض وتحميل .3

قبؿ اختبار الفرضيات نحاوؿ معرفة الآراء واتجاىات أفراد العينة مف خلبؿ تحميؿ عبارات 
اف بػػمقياس سمـ ليكرت الخماسي ستبيستبياف حيث ارتبطت عبارات الإكؿ محور مف محاور الإ

يجابي لأفراد العينة( أو عدـ إوالذي يعبر مف خلبلو أفراد العينة عف مدى موافقتيـ )اتجاه ورأي 
  .ستبياف( لكؿ عبارة مف عبارات الإموافقتيـ )اتجاه ورأي سمبي لأفراد العينة

 بعد الثقة بالمشرفينب البيانات المتعمة عرض وتحميل. 1.3
 المتعمقة ببعد: الثقة بالمشرفيف. نتائج تحميؿ إجابات أفراد العينة عمى العبارات :16م جدول رقال

 العبارات
 

    لمقياسا
 التكرارات
 والنسب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 المجموع بشدة
المتوسط 
 الحسابي

X 

الإنحراف 
 المعياري

Sx 

درجة 
 التقييم

1 
 لديو العمل في مشرفي
 متمكناً  تجعمو ءةكفا

 عممو أداء من

 107 8 87 6 2 4 التكرار
3.8692 0.72793 

درجة 
النسبة  عالية

% 3.7 1.9 5.6 81.3 7.5 100 

مشرفي  شجعي 2
العاممين عمى الابداع 

درجة  0.84612 3.6636 107 12 57 32 2 4 التكرار
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والابتكار والتجديد في 
 العمل.

 النسبة
% 

3.7 1.9 29.9 53.3 11.2 100 
 عالية
 

3 

 العمل في يقوم مشرفي
 والإسناد العون بتقديم

 عن بعيداً  للآخرين
المادي  الكسب دافع

 .والمعنوي

 107 24 45 26 8 4 التكرار
3.7196 1.01679 

درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 7.5 24.3 42.1 22.4 100 

4 

 بالثقة جدير مشرفي
بسرعة  ويتفاعل

 مع وبشكل مستمر
 العمل. ملبءز 

 

 107 8 73 20 2 4 التكرار

3.7383 0.7811 
درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 1.9 18.7 68.2 7.5 100 

5 
أىمية   مشرفي يولي

كبيرة بمشاكمنا في 
 العمل.

 107 2 69 22 10 4 التكرار
3.514 0.83964 

درجة 
 عالية
 النسبة 

% 3.7 9.3 20.6 64.5 1.9 100 

6 
معي  مشرفي عاملتي

 ومع جميع العاممين
 بنزاىة وعدالة.

 107 2 71 28 2 4 التكرار
3.6075 0.7366 

درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 1.9 26.2 66.4 1.9 100 

7 

 دائماً  مشرفي يسعى
 الاتفاق نقاط لتعزيز
 والابتعاد الجميع مع
 الاختلبف. نقاط عن

 107 6 67 28 2 4 التكرار
3.6449 0.78009 

درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 1.9 26.2 62.6 5.6 100 

 حسب وجية نظر أفراد العينة ثقة بالمشرفينمستوى ال
درجة  0.69805 3.6798

 عالية

 SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

ينة عمى مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد الع      
              نحراؼ معياري اب، و  3.67 =̅ بمغ    الثقة بالمشرفينعبارات البعد المتعمؽ بػػػ: 

راء الأفراد  وتمركزىا حوؿ آوىذا الأخير أقؿ مف الواحد مما يشير إلى تقارب  0.69805بمغ  
مف [ 4,20- 3.41ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [ يقع قيمة المتوسط الحسابي العاـ لممحور الذي
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 Condorمؤسسة كوندور الدراسة في  عينةأي أف اتجاىات أفراد ، فئات المقياس الخماسي
  حسب وجية نظرىـ.عالية  ىو بدرجةمستوى الثقة بالمشرفين حوؿ 
عمى القياـ  القدرةليـ   Condorداخؿ مؤسسة كوندور المشرفيف وىذا يدؿ عمى أف      

معمومات ليـ ويقدموف  العامميفمع  بشكؿ جيديتفاعموف أنيـ ، كما شفافيةبمصداقية و  بواجباتيـ
عمى رضا العامميف  إيجابي تأثير وىذا يحدث تحقيؽ الأىداؼ المشتركة،مف أجؿ  بشكؿ واضح
 لمشرؼوا عامميفوعندما تعزز الثقة بيف اللأف المشرؼ يتعامؿ معيـ بنزاىة وعدالة،  في العمؿ
ذا كانت الثقة و سيولة، بات في مجاؿ العمؿ عوف إحداث التغير ييستطمشرفيف فإف ال في ا 

نتاجية وفيكونعامميف مرتفعة، فإف المستويات  يمكف أف يؤثر مستوى الثقة أيضا  .أكثر إليامًا وا 
فيما  بناء علبقات تعاونية أفضؿأي  والعامميفعمى جودة التواصؿ والتفاعؿ بيف المشرفيف 

 بينيـ.
 الثقة بالمشرفين:د والشكؿ التالي يبيف ترتيب عبارات بع
 ترتيب عبارات بعد الثقة بالمشرفيف:  15الشكل رقم 

 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 تحميؿ إجابات أفراد العينة( حوؿ 15( والشكؿ رقـ )16مف خلبؿ مخرجات الجدوؿ رقـ )      
  العبارات كالتالي:تـ ترتيب  المتعمقة ببعد الثقة بالمشرفيف عمى العبارات

 
 

3,3 3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9

 1العبارة 

 2العبارة 

 3العبارة 

 4العبارة 

 5العبارة 

 6العبارة 

 7العبارة 

3,8692 

3,6636 

3,7196 

3,7383 

3,514 

3,6075 

3,6449 
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 عممو" أداء من متمكناً  تجعمو كفاءة لديو العمل في : " مشرفي1العبارة رقم 
مف عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي  %07.5و %81.3أجابت نسبة       
مف  %05.6، لتمييا نسبة عممو أداء من متمكناً  تجعمو كفاءة لديو العمل في المشرفبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ 
 من متمكناً  تجعمو كفاءة لديو العمل في المشرفغير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

 عمى التوالي.  % 03.7و %01.9، بنسبة  عممو أداء
، وىو متوسط = 3.8692xبمتوسط حسابي قدر بػ  وجاءت ىذه العبارة في المرتبة الأولى     

نحراؼ معياري او  ،مف فئات المقياس الخماسي[ 4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
 قبؿ أفراد مف عبارةال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.72793قدر بػ 
 الدراسة. عينة

يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه        
يتمتع بكفاءة تجعمو قادرًا عمى أداء عممو بشكؿ  Condorداخؿ مؤسسة كوندور  المشرؼ

 وتجعم قدراتالميارات و ال ، كما أف لديوتحقيؽ الأىداؼ بفاعمية ونجاح مف يمكنو مافعّاؿ. ىذا 
 عمى اتخاذ القرارات الصائبة ةقدر لو أيضا الو ، اموامؿ بفعالية مع مسؤولياتو وميقادرًا عمى التع

 .سيـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسةت التي
 ةوالقدر  ةالميار و  الكفاءة لديو Condor مؤسسة كوندورفي المشرؼ وعميو يمكف القوؿ أف "

 ."اللبزمة لتحقيؽ النجاح في مجاؿ عممو
 العمل" زملبء مع ستمربسرعة وبشكل م ويتفاعل بالثقة جدير : " مشرفي4العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %07.5و %68.2أجابت نسبة       
، لتمييا نسبة العمل زملبء مع بسرعة وبشكل مستمر ويتفاعل بالثقة جدير المشرفبأف 
المبحوثيف مف عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي  18.7%

بسرعة  ويتفاعل بالثقة جدير المشرفأجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 
 عمى التوالي.  % 03.7و  %01.9، بنسبة  العمل زملبء مع وبشكل مستمر



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
171 

، وىو متوسط = 3.7383xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري او  [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41ئة الرابعة [يقع ضمف مجاؿ الف

 قبؿ أفراد مف عبارةال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.7811قدر بػ 
 الدراسة. عينة
 المشرؼ أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    

أنو يمكف الاعتماد عميو في كذلؾ عمى جدير بالثقة، وىذا يعني  Condorكوندور  في مؤسسة
 ممابشكؿ مستمر، و  يتفاعؿ بسرعة ، كما أنوأداء وظيفتو واتخاذ القرارات الصعبة بشكؿ موثوؽ

ثر ؤ تالتي  لممشرؼ الصفات الإيجابية وىي مف عمى اتصاؿ دائـ مع زملبئو في العمؿ يعني أنو
العمؿ، حيث يعزز المشرؼ الثقة ويسيـ في تعزيز التواصؿ الفعاؿ بيف  مناخكبير عمى بشكؿ 

تحسيف أداء الفريؽ وروح العمؿ الجماعية، حيث يشعر أفراد وىذا ما يؤدي ل ،أعضاء الفريؽ
 .  يمكنيـ الاعتماد عميو والتفاعؿ معو بشكؿ فعّاؿ مشرؼالفريؽ بأف ىناؾ 

ثقة، الاستجابة السريعة، والتفاعؿ المستمر مع زملبء مشرؼ يتميز بالالوعميو يمكف القوؿ أف "
 ".Condor العمؿ في مؤسسة كوندور

 دافع عن بعيداً  للآخرين والإسناد العون بتقديم العمل في : " يقوم مشرفي3العبارة رقم 
 المادي والمعنوي " الكسب
دة عمى التوالي عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشمف  %22.4و %42.1أجابت نسبة       
المادي  الكسب دافع عن بعيداً  للآخرين والإسناد العون يقوم بتقديم العمل في المشرفبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه مف  %24.3، لتمييا نسبة والمعنوي
 في لمشرفاالعبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

، بنسبة المادي والمعنوي الكسب دافع عن بعيداً  للآخرين والإسناد العون يقوم بتقديم العمل
 عمى التوالي.  % 03.7و  7.5%
، وىو متوسط = 3.7196xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بػ      

نحراؼ معياري وا قياس الخماسي،[ مف فئات الم4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
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 قبؿ أفراد مف ةعبار ال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.01679قدر بػ 
 الدراسة. عينة
المشرؼ  أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

العوف والدعـ  قدــ العمؿ، ولكنو أيضًا يليس فقط يدير وينظ Condor في مؤسسة كوندور
مما يُظير رغبة ، والإسناد لزملبئو دوف أف يكوف الدافع وراء ذلؾ ىو الكسب المادي والمعنوي

ىذا التصرؼ يعكس قيمًا وسموكًا المؤسسة،  داخؿ بروح التعاوف والتضامف عماؿفي خدمة ال
ث يضع المشرؼ اىتمامو في خدمة . حيعامميفتعاونيًا يستند إلى رغبة المشرؼ في دعـ ال

التعاوف يشجع  ، كما أنوالآخريف وتعزيز تطويرىـ بدوف التركيز الرئيسي عمى الفوائد الشخصية
 يجابي يسيـ في بناء فريؽ عمؿ قوي.بغية خمؽ مناخ عمؿ إ العماؿوالمساعدة بيف 

ى تقديـ الدعـ يتميز بالقدرة عمCondor لمشرؼ داخؿ مؤسسة كوندوروعميو يمكف القوؿ أف "ا
 ".المادي أو المعنوي كسبوالإسناد دوف أف يكوف الدافع ىو ال

 " العاممين عمى الابداع و الابتكار والتجديد في العملمشرفي  شجعي: " 2العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %11.2و %53.3أجابت نسبة       
 %29.9، لتمييا نسبة مين عمى الابداع والابتكار والتجديد في العملالعام شجعيالمشرف بأف 

 مف عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ
العاممين عمى الابداع والابتكار  شجعيالمشرف عمى أف غير موافقيف وغير موافقيف بشدة 

 عمى التوالي.  % 03.7و %01.9بة ، بنسوالتجديد في العمل
، وىو متوسط = 3.6636xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بػ     

نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
 قبؿ أفراد مف عبارةال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.84612قدر بػ 
 الدراسة. عينة
المشرؼ  أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

عمى التفكير الإبداعي والابتكار  لو دور كبير في تحفيز العماؿ Condor في مؤسسة كوندور
فيزية تشجع عمى تقديـ الأفكار في سياؽ العمؿ. يتـ ذلؾ مف خلبؿ توفير بيئة داعمة وتح
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عمى تحسيف أفكارىـ الجديدة وتطويرىا وتطبيقيا في  أنو يقوـ بتشجيعيـ ا، كمةالجديدة والمبتكر 
العمؿ، وىذا ما يساىـ في تحسيف العمؿ أو إيجاد حموؿ جديدة، أي أف المشرؼ يسعى لتطوير 

 ؿ.ميارات العماؿ ويشجع الثقافة الإبداعية والابتكارية في العم
في توجيو العماؿ كبير دور ليـ  Condor في مؤسسة كوندور المشرفيفوعميو يمكف القوؿ أف "

 ".ةنحو الإبداع والابتكار، وتعزيز ثقافة التحسيف المستمر والتجديد داخؿ المؤسس
 نقاط عن والابتعاد الجميع مع الاتفاق نقاط لتعزيز دائماً  مشرفي : " يسعى7العبارة رقم 
 الاختلبف "

مف عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي  %05.6و %62.6أجابت نسبة      
، لتمييا الاختلبف نقاط عن والابتعاد الجميع مع الاتفاق نقاط لتعزيز دائماً  يسعى المشرفبأف 

مف عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي  %26.2نسبة 
 دائماً  مشرفي المشرف يسعىيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف المبحوث
 % 03.7و  %01.9، بنسبة الاختلبف نقاط عن والابتعاد الجميع مع الاتفاق نقاط لتعزيز

 عمى التوالي. 
، وىو متوسط = 3.6449xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41ع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [يق

 قبؿ أفراد مف ةعبار ال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.78009قدر بػ 
 الدراسة. عينة
المشرؼ  فأ دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

الذيف يشرؼ بيف الأفراد و  ويركز عمى تحقيؽ التوافؽ والتفاىـ بين Condor في مؤسسة كوندور
ىذا يشير إلى رغبتو في بناء و  ،نقاط الاتفاؽ مع جميع العامميف، مما يعزز العمؿفي عمييـ 

تجنب الصدامات وي العامميف، تحسيف العلبقات بيفو  التعاوف والتواصؿب مناخ عمؿ يمتاز
والابتعاد عف المناقشات السمبية، مما  التي تنشأ بيف العامميف الاختلبفاتو النزاعات أو التوترات و 

نقاط الاختلبؼ بيف جنب يسعى لتو  في العمؿ إيجابي مناخرغبتو في الحفاظ عمى يُظير 
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فسر عمى أف المشرؼ يتمتع بميارات تواصؿ فعّالة تسمح لو بتحقيؽ التفاىـ العامميف، ىذا ما ي
 بيف العامميف. وتجنب الاختلبفات بشكؿ فعاؿ

يولي اىتمامًا كبيرًا لتعزيز نقاط Condor في مؤسسة كوندورالمشرؼ وعميو يمكف القوؿ أف "
 ". نقاط الاختلبؼ العامميف، والابتعاد عفالاتفاؽ بيف 
 بنزاىة وعدالة " معي ومع جميع العاممين مشرفي : " يتعامل6العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %01.9و %66.4نسبة أجابت       
عينة مف  %26.2، لتمييا نسبة بنزاىة وعدالة ومع جميع العاممين يممع يتعامل المشرفبأف 

الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير 
، بنزاىة وعدالة ومع جميع العاممين يممع المشرف يتعاملافقيف بشدة عمى أف موافقيف وغير مو 

 عمى التوالي.  % 03.7و %01.9بنسبة 
 ، وىو متوسط يقع= 3.6075xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بػ 

عياري قدر نحراؼ موا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿ
 عينة قبؿ أفراد مف ةعبار ال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.7366بػ 

 الدراسة.
المشرؼ  أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

ة وأمانة، وبالعدالة، مع جميع العامميف بنزاىة، أي بشفافي يتعامؿ Condor في مؤسسة كوندور
النزاىة فية. حيادتوفير بيئة عمؿ تتسـ بالمساواة وال، و مثؿالأي بتوزيع الفرص والمعاممة ب

الذي  مشرؼ، والفي بناء الثقة بيف المشرفيف والعامميف افأساسي صرافوالعدالة تعتبراف عن
ويعزز  ئة عمؿ إيجابيةبي، مما يسيـ في خمؽ بمبادئ أخلبقية عالية ـيمتز  يتعامؿ بنزاىة وعدالة

 الثقة بيف العامميف في المؤسسة.
بالنزاىة والعدالة في  وفممتز يCondor المشرفيف في مؤسسة كوندوروعميو يمكف القوؿ أف "
 ".التعامؿ مع جميع العامميف
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 " مشرفي أىمية كبيرة بمشاكمنا في العمل : " يولي5العبارة رقم 
نة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي عيمف  %01.9و %64.5أجابت نسبة      
مف عينة الدراسة  %20.6، لتمييا نسبة يولي أىمية كبيرة بمشاكمنا في العمل المشرفبأف 

التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف 
 %09.3، بنسبة ىمية كبيرة بمشاكمنا في العملأ ييولالمشرف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

    عمى التوالي.  % 03.7و
، وىو متوسط = 3.514xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدر بػ      

نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة وجودل ذلؾ ويشير، 0.83964قدر بػ 
 الدراسة. عينة
المشرؼ في مؤسسة  أف دؿ عمىيبدرجة عالية ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

 التي تواجيو حؿ ومواجية التحديات والمشاكؿو  تدبير في ميـأساسي و دور  لوCondor كوندور
التعامؿ مع ىذه التحديات والمساىمة و  التصدي في فعاؿ دورالمشرؼ لديو ، أي أف في العمؿ

 مسؤولية التوجيو والإشراؼ لمواجيةفيتحمؿ  ،التي تطرأ داخؿ العمؿ في إيجاد حموؿ لممشاكؿ
يعمؿ عمى يا و أسباب أىـ تعرؼ عمىويقوـ بال لتحيؽ الاستقرار في العمؿ، ىذه المشاكؿ وحؿ

 ، ىذا ما يخمؽ الثقة بيف العامميف والمشرفيف. لمشاكؿتنفيذ حموؿ فعّالة لتمؾ ا
دور في التصدي  ، ولوأىمية كبيرة لمشاكؿ العمؿ وليي المشرؼوعميو يمكف القوؿ أف "

يجاد الحموؿ لمتحديات و   ."Condor المشاكؿ داخؿ مؤسسة كوندومواجية وا 
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 لعملبعد الثقة بالزملبء في اب البيانات المتعمة عرض وتحميل. 2.3
المتعمقة ببعد: الثقة بالزملبء  نتائج تحميؿ إجابات أفراد العينة عمى العبارات :17جدول رقم ال

 في العمؿ.

 العبارات
 

    المقياس
 التكرارات
 والنسب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 المجموع بشدة
المتوسط 
 الحسابي

X 

الإنحراف 
 المعياري

Sx 

درجة 
 التقييم

1 

ستطيع الاعتماد عمى أ
زملبئي في العمل 

لقدرتيم وتنوع ميارتيم 
 ومعارفيم

 107 0 71 24 6 6 التكرار
3.4953 0.83974 

درجة 
النسبة  عالية

% 5.6 5.6 22.4 66.4 0 100 

2 

يستطيع زملبئي في 
العمل إنجاز أعماليم 
في مختمف الظروف 

 . والأزمات

 107 0 69 20 12 6 التكرار
3.4206 0.90112 

درجة 
 النسبة عالية

% 5.6 11.2 18.7 64.5 0 100 

3 
أفوض زملبئي لاتخاذ 
القرارات عني في حالة 

 .غيابي رسميا

 107 0 45 28 16 18 التكرار
2.9346 1.11821 

درجة 
 النسبة متوسطة

% 
16.8 15 26.2 42.1 0 100 

4 
تطابق أفعال وتصرفات 
زملبئي مع أقواليم 

 ووعودىم.

 107 0 51 32 18 6 لتكرارا
3.1963 0.91568 

درجة 
 النسبة متوسطة

% 
5.6 16.8 29.9 47.7 0 100 

5 

يعدون زملبئي في 
التي  يكماالعمل مش

ا يأواجييا وكأن
 .مشاكميم 

 107 0 51 30 14 12 التكرار
3.1215 1.02525 

درجة 
 النسبة متوسطة

% 11.2 13.1 28 47.7 0 100 

6 

ئي في زملب يقدم لي 
 المساعدة العمل

العون بعيداً عن و 
الكسب المادي  

 والمعنوي

 107 0 57 22 16 12 التكرار
3.1589 1.05642 

درجة 
 النسبة متوسطة

% 11.2 15 20.6 53.3 0 100 

7 
ي في العمل ئيقيم زملب 

اتصالات معي سعياً 
 .لمفيم المشترك بيننا

 107 12 69 18 2 6 التكرار
3.7383 0.89376 

درجة 
 النسبة عالية

% 5.6 1.9 16.8 64.5 11.2 100 
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 0.80024 3.2955 حسب وجية نظر أفراد العينة ثقة بالزملبء في العملمستوى ال
درجة 
 متوسطة

  SPSS .V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

لي لإجابات أفراد العينة عمى مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد: المتوسط الحسابي الإجما 
نحراؼ معياري بمغ  اب (3.29 =̅ )بمغ   الثقة بالزملبء في العمل:عبارات البعد المتعمؽ بػػػ: 

( وىذا الأخير أقؿ مف الواحد مما يشير إلى تقارب أراء الأفراد وتمركزىا حوؿ قيمة (0.80
مف فئات [ 3.40- 2.61ة [الثثضمف مجاؿ الفئة ال يقع الذي لمتوسط الحسابي العاـ لممحورا

حوؿ   Condorمؤسسة كوندور الدراسة في  أي أف اتجاىات أفراد عينة ،المقياس الخماسي
 حسب وجية نظرىـ.متوسطة  ىو بدرجة مستوى الثقة بالزملبء في العمل

عتبر أمرًا حيويًا لضماف التفاعؿ الإيجابي والنجاح في سياؽ تالثقة بيف زملبء العمؿ ف      
الاعتماد عمى زملبء  ، ويكوف ذلؾ مف خلبؿتحقيؽ الأىداؼ المشتركةبغية  مؿ الجماعيالع

الاحتراـ المتبادؿ بيف الزملبء بناء علبقات قائمة عمى ، و العمؿ والاستفادة مف مياراتيـ وتجاربيـ
كما أف  ،عزز التفاعؿ والتعاوف بيف أفراد الفريؽ، مما يسيـ في تحسيف أداء الفريؽ بشكؿ عاـي

تعتمد عمى الشفافية والتواصؿ الفعّاؿ بيف أفراد الفريؽ، مما يقمؿ مف حدوث  في الزملبء الثقة
شجع عمى التعاوف والعمؿ ي الالتزاـ بالوعود وتنفيذ المياـ، و ؾسوء التفاىـ ويعزز الفيـ المشتر 

ماد عمى يتضح لمزملبء أنو يمكنيـ الاعت المشاكؿحؿ و  النزاعاتالتعامؿ بفعالية مع و  ،الجماعي
 .بعضيـ البعض في مواجية التحديات
 الثقة بالزملبء في العمل:والشكؿ التالي يبيف ترتيب عبارات بعد 
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 عبارات بعد الثقة بالزملبء في العمؿترتيب : 16الشكل رقم 

 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

تحميؿ إجابات أفراد ( حوؿ 16الشكؿ رقـ )(: و 17مف خلبؿ مخرجات الجدوؿ رقـ )      
 زملبء في العمؿ تـ ترتيب العبارات كالتالي:المتعمقة ببعد الثقة بال العينة عمى العبارات

 : " يقيم زملبئي في العمل اتصالات معي سعياً لمفيم المشترك بيننا"7العبارة رقم 
قة وموافقة بشدة عمى التوالي عينة الدراسة بأنيا مواف مف %11.2و %64.5أجابت نسبة       
، لتمييا نسبة سعياً لمفيم المشترك بيننا يمفي العمل يقيمون اتصالات مع يمزملبئبأف 
عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف مف  16.8%

مل يقيمون اتصالات في الع يمزملبئأجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف 
 عمى التوالي.  % 05.6و %01.9، بنسبة سعياً لمفيم المشترك بيننا يممع

، وىو متوسط = 3.7383xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بػ       
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.89376قدر بػ 
 الدراسة. عينة

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

 1العبارة 

 2العبارة 

 3العبارة 

 4العبارة 

 5العبارة 

 6العبارة 

 7العبارة 

3,4953 

3,4206 

2,9346 

3,1963 

3,1215 

3,1589 

3,7383 
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 زملبءال أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه       
 فيةشفابال يـالتزامو  فيما بينيـ،متبادؿ الفيـ التحقيؽ يسعوف ل Condor في مؤسسة كوندور

النوع مف التفاعؿ يُسيـ في تعزيز روح الفريؽ  لأف ىذا ،الفعّاؿ في بيئة العمؿ التواصؿو 
 مؤسسة كوندورعامميف داخؿ أداء الو تحسيف العلبقات  والتعاوف، مما يؤثر إيجابًا عمى

Condor. 
روح التعاوف والتفاعؿ ليـ  Condor في مؤسسة كوندور زملبءالوعميو يمكف القوؿ أف "

، حيث يُقيـ الزملبء الاتصالات بشكؿ إيجابي ويسعوف إلى تحقيؽ فيـ عمؿيجابي في الالإ
 فيما بينيـ". مشترؾ

 : " أستطيع الاعتماد عمى زملبئي في العمل لقدرتيم وتنوع ميارتيم ومعارفيم "1العبارة رقم 
ماد عمى الاعت ونستطيعي يـأنعمى مف عينة الدراسة بأنيا موافقة  %66.4أجابت نسبة     
مف عينة الدراسة  %22.4، لتمييا نسبة في العمل لقدرتيم وتنوع ميارتيم ومعارفيم يمزملبئ

التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف 
ع في العمل لقدرتيم وتنو  يمالاعتماد عمى زملبئ ونستطيعي يـوغير موافقيف بشدة عمى أن

 عمى التوالي.  % 05.6و  %05.6، بنسبة ميارتيم ومعارفيم
، وىو متوسط = 3.4953xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بػ     

نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
 قبؿ أفراد مف الفقرة ىذه عمى الموافقة مف ليةعا درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.83974قدر بػ 
 الدراسة. عينة
 زملبءال أف دؿ عمىيكاف بدرجة عالية، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

ىذه مف الأسباب التي و ، والتنوع في الميارات ةالقدر بيتميزوف  Condor في مؤسسة كوندور
  يشير إلى مام وتحمؿ المسؤولية بشكؿ فعّاؿ. في أداء المياـ يعتمد عمى زملبئو فردتجعؿ ال

تحقيؽ يسعى ل بناء فريؽ عمؿ قوي ومتكامؿوبيا يتـ ، تفاعلبت إيجابية مع زملبء العمؿ
 .الأىداؼ المشتركة في العمؿ
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تنوع ل في العمؿ ءزملبالعمى يتـ الاعتماد  Condor وعميو يمكف القوؿ أف "في مؤسسة كوندور
  لإنجاز المياـ وتحقيؽ الأىداؼ". ومعرفتيـ مياراتيـ

 نجاز أعماليم في مختمف الظروف والأزمات "ا: " يستطيع زملبئي في العمل 2العبارة رقم 
 ونفي العمل يستطيع يمزملبئأف عمى عينة الدراسة بأنيا موافقة مف  %64.5أجابت نسبة     
عينة الدراسة التي مف  %18.7ة ، لتمييا نسبنجاز أعماليم في مختمف الظروف والأزماتا

أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير 
نجاز أعماليم في مختمف الظروف ا ونفي العمل يستطيع يمزملبئموافقيف بشدة عمى أف 

 عمى التوالي.  % 5.6و %11.2، بنسبة والأزمات
، وىو متوسط = 3.4206xة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبار      

نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41يقع ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [
 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.90112قدر بػ 
 الدراسة. عينة
في مؤسسة  زملبءال أف دؿ عمىيبدرجة عالية ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة فرادأ إف اتجاه      
نجاز المياـ في ظروؼ طبيعية، ولكف أيضاً اليسوا فقط قادريف عمى  Condor كوندور

مما يظير مرونتيـ ، التعامؿ مع الظروؼ الصعبة والأزماتو  التكيؼ يمتمكوف القدرة عمى
عمى اتخاذ القرارات في ظؿ الظروؼ قادروف  ت، كما أنيـاوقدرتيـ عمى التكيؼ مع المتغير 

قدرة عمى الب أيضا يتمتعوفو  ،بشكؿ فعاؿ، وىو ما يعكس استعدادىـ لمتحديات المفاجئة المعقدة
والظروؼ  تمواجية التحديالعزز الروح الإيجابية في الفريؽ ي ىذا ما العمؿ المشترؾ والتعاوف،

 .الصعبة
قدرة عمى التعامؿ والنجاح في مواجية التحديات العمؿ لدييـ ال ملبءز وعميو يمكف القوؿ أف " 

 ". Condor داخؿ مؤسسة كوندور رغـ الظروؼ الصعبة والأزمات
 " تطابق أفعال وتصرفات زملبئي مع أقواليم ووعودىم: " 4العبارة رقم 

تتطابق في العمل  يمزملبئأف عمى عينة الدراسة بأنيا موافقةمف  %47.7أجابت نسبة     
عينة الدراسة التي أبانت مف  %29.9، لتمييا نسبة أفعاليم وتصرفاتيم مع أقواليم ووعودىم
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عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف 
سبة ، بنتتطابق أفعاليم وتصرفاتيم مع أقواليم ووعودىمفي العمل  يمزملبئبشدة  عمى أف 

 عمى التوالي.  % 05.6و  16.8%
، وىو متوسط = 3.1963xبمتوسط حسابي قدر بػ  رابعةوجاءت ىذه العبارة في المرتبة ال    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.91568قدر بػ 
 الدراسة. عينة
 أف دؿ عمىيكاف بدرجة متوسطة، وىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

ليـ القدرة عمى القياـ بما يقولوف مستوى متوسط، فيذا  Condor في مؤسسة كوندور زملبءال
أف الزملبء يتمتعوف بمصداقية  يعني وجود انسجاـ بيف الكلبـ والفعؿ بمستوى متوسط، أي

كما أنيـ يوفوف  ،يعزز التواصؿ الصادؽ والفعّاؿ داخؿ الفريؽىذا ما  ونزاىة في التعامؿ،
بالوعود ويعمموف عمى تحقيقيا، وىذا ما يدؿ عمى مسؤولية الزملبء والالتزاـ بتحقيؽ ما وعدوا 

 .يجابية ومتعاونةناء بيئة عمؿ إبو، مما يسيـ في سلبمة العمؿ واستمراريتو، وب
 Condor مؤسسة كوندورداخؿ  ء العمؿوتصرفات زملب تطابؽ أفعاؿ" وعميو يمكف القوؿ أف

مع أقواليـ ووعودىـ يعتبر عنصراً رئيسياً في بناء بيئة عمؿ صحية ومترابطة، ويعزز الثقة 
 فيما بيينيـ". والتعاوف

ن بعيداً عن الكسب المادي  العو المساعدة : " يقدم لي زملبئي في العمل6العبارة رقم 
 والمعنوي "

 يمل ونفي العمل يقدم يمزملبئمف عينة الدراسة بأنيا موافقة بأف  %53.3أجابت نسبة      
عينة الدراسة مف  %20.6، لتمييا نسبة العون بعيداً عن الكسب المادي  والمعنويالمساعدة و 

المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي 
العون بعيداً عن المساعدة و  يمل ونفي العمل يقدم يمزملبئوغير موافقيف بشدة  عمى أف 

 عمى التوالي.  % 11.2و  % 15.0، بنسبة الكسب المادي  والمعنوي



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
182 

، وىو متوسط = 3.1589xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بػ    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61يقع ضمف مجاؿ الفئة الثالثة [ 

 قبؿ أفراد مف ةعبار ال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.05642قدر بػ 
 الدراسة. عينة
 أف عمىدؿ يكاف بدرجة متوسطة، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه      

ىذا ما العوف دوف توقع المكافآت المالية،  وموف بتقديـيق Condor في مؤسسة كوندور زملبءال
، أي مساعدة بعضيـ البعضو يساىـ في بناء ثقة قوية بيف الزملبء، حيث يظير الالتزاـ بدعـ 

حفزًا يكوف ىذا الدعـ مو ، كوحدة متكاممة تعتمد عمى التبادؿ الإيجابي والتعاوف زملبءيعمؿ ال
تعزيز الرضا الوظيفي  ىـ فيا، مما يسبيف الزملبءتعزيز روح التعاوف والرفاه العاـ و لزيادة 

  .تحسيف جودة العمؿو  وزيادة الإنتاجية
وىذا ما يساىـ  أو المعنوي العوف بدافع غير مادي وفمقديوعميو يمكف القوؿ أف "زملبء العمؿ 

تحسيف رضا العامميف وأدائيـ  وىذا ما يؤدي إلى، بيئة عممية تتسـ بالتضامف والتفاىـ في بناء
 ".Condorكوندور  مؤسسة في

 ا مشاكميم  "يالتي أواجييا وكأن يكمالعمل مش: " يعدون زملبئي في ا5العبارة رقم 
في العمل يعدون  يمزملبئأف عمى عينة الدراسة بأنيا موافقة مف  %47.7أجابت نسبة       
مف عينة الدراسة التي أبانت  %28.0، لتمييا نسبة ا مشاكميمينيا وكأونواجييالتي  يمكمامش

عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف 
، بنسبة ا مشاكميمييا وكأنونواجييالتي  يمكمامشفي العمل يعدون  يمزملبئبشدة  عمى أف 

 عمى التوالي.  % 11.2و  13.1%
، وىو متوسط = 3.1215xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بػ      
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.02525قدر بػ 
 الدراسة. عينة
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 زملبءال أف دؿ عمىيكاف بدرجة متوسطة، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
في مواجية المشاكؿ والتحديات دؽ لمتعامؿ بص  استعدادعمى  Condor في مؤسسة كوندور
لى يشير إما ىذا و  فيما بينيـ، والتضامف ظيروف روح التعاوف، كما أنيـ يبيف أعضاء الفريؽ

كأمور فردية، بؿ كأمور  مشاكؿيـ لا ينظروف إلى الف ؽ،وجود فيـ وتفاعؿ إيجابي داخؿ الفري
عندما يشعر الأفراد بأنيـ يمكنيـ الاعتماد عمى بعضيـ البعض في ف ،ييجب حميا بشكؿ جماع

بيف بناء الثقة ىـ في ايس مما ،ؿفإف ذلؾ يعزز التفاىـ والتواصؿ الفعّا ،مواجية المشاكؿ
ىذا مف فعالية الفريؽ  مساعدة الزملبء في حؿ المشاكؿ، يمكف أف يزيداؿ. ومنو فإف العم

نتاجيتو  ؽ.حيث يعمؿ الجميع بشكؿ مشترؾ عمى تحسيف الأداء العاـ لمفري ،وا 
ييتموف بمشاكؿ بعضيـ  Condorكوندور  مؤسسةوعميو يمكف القوؿ أف "زملبء العمؿ في 
 ة  والعوف لمواجية وحؿ ىذه المشاكؿ" .البعض ويقدموف لبعضيـ البعض المساعد

 : " أفوض زملبئي لاتخاذ القرارات عني في حالة غيابي رسميا "3العبارة رقم 
لاتخاذ  ءىمزملب ونفوضي يـأنعمى عينة الدراسة بأنيا موافقة مف  %42.1أجابت نسبة      

اسة التي أبانت عف عينة الدر  مف %26.2، لتمييا نسبة رسميا يمفي حالة غياب يمالقرارات عن
حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  

 %15.0، بنسبة رسميا يمفي حالة غياب يملاتخاذ القرارات عن ءىمزملب ونفوضي يـعمى أن
 عمى التوالي.  % 16.8و

، وىو متوسط = 2.9346xسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتو     
نحراؼ وا [  مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿيقع 

 مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 1.11821معياري قدر بػ 
 الدراسة. عينة قبؿ أفراد
 زملبءال أف دؿ عمىيكاف بدرجة متوسطة، ىذا ذه العبارة ى فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     

يمكف الاعتماد عمييـ في اتخاذ القرارات في حاؿ الغياب الرسمي،  condor في مؤسسة كوندور
منح صلبحيات اتخاذ وىذا يبيف مدى ايماف وقدرة وكفاءة الزملبء في اتخاذ القرارات الملبئمة، و 

استمرارية العمؿ وعدـ تعطؿ العمميات في غيابؾ، مما القرارات في حاؿ غيابؾ يعني توفير 
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تشجع عمى بناء بيئة عمؿ تعتمد عمى ؽ، و يساىـ في الحفاظ عمى كفاءة واستمرارية الفري
 ؽ.المسؤولية المشتركة والتفاعؿ الفعّاؿ بيف أفراد الفري

يات صلبح Condor في مؤسسة كوندور وعميو يمكف القوؿ أف "منح العامميف لزملبء العمؿ
 لاتخاذ القرارات نيابة عنيـ في حالة غيابيـ رسميا، مف أجؿ سير واستمرار العمؿ".

 بعد الثقة بالإدارة العمياب البيانات المتعمة عرض وتحميل. 3.3
 المتعمقة ببعد: الثقة بالإدارة العميا. نتائج تحميؿ إجابات أفراد العينة عمى العبارات :18جدول رقم ال

 العبارات
 

    المقياس
 التكرارات
 والنسب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 المجموع بشدة
المتوسط 
 الحسابي

X 

الإنحراف 
 المعياري

Sx 

درجة 
 التقييم

1 

المؤسسة  إدارة قدمت
 والعون المساعدة

دون  لجميع العاممين
 طمب ذلك منيم.

 107 6 33 34 32 2 التكرار
3.0841 0.95287 

درجة 
النسبة  متوسطة

% 1.9 29.9 31.8 30.8 5.6 100 

2 

 ةتتعامل إدار 
 المؤسسة بصدق

جميع  مع ونزاىة
 العاممين.

 107 16 53 22 14 2 التكرار
3.6262 0.95684 

درجة 
 النسبة عالية

% 1.9 13.1 20.6 49.5 15 100 

3 

إدارة تراعي 
المؤسسة مصالح 

اتخاذ  عند العاممين
 القرارات.

 107 12 53 28 12 2 التكرار
3.5701 0.90191 

درجة 
 النسبة عالية

% 1.9 11.2 26.2 49.5 11.2 100 

4 

اتاحة المعمومات 
الصادقة لمجميع 

تدفقيا  وسيولة
وانسيابيا داخل 
 المؤسسة.

 107 18 63 22 0 4 التكرار

3.8505 0.83331 
درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 0 20.6 58.9 16.8 100 

5 

 ارةإد تسعى
 المؤسسة لإقامة
 وتوسيع الاتصالات

 جميع العاممين بين
لمفيم  سعياً 

 المشترك.

 107 14 73 16 2 2 التكرار

3.8879 0.71806 
درجة 
 النسبة عالية

% 1.9 1.9 15 68.2 13.1 100 



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
185 

6 

إدارة  تطبق
 المؤسسة الأنظمة
 والقوانين والموائح

 جميع العاممين عمى
 ومساواة. بعدالة

 107 6 67 30 0 4 التكرار

3.6636 0.75165 
درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 0 28 62.6 5.6 100 

7 

تقيم إدارة المؤسسة 
 والاسيامات الجيود
من  الجديدة والأفكار
 العاممين. جية

 107 20 59 22 2 4 التكرار
3.8318 0.88473 

درجة 
 النسبة عالية

% 3.7 1.9 20.6 55.1 18.7 100 

 0.72591 3.6449 حسب وجية نظر أفراد العينة ثقة بالإدارة العميامستوى ال
درجة 
 عالية

 SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة عمى 
(  (0.72نحراؼ معياري بمغ  اب (3.64 =̅ )بمغ   عميا:الثقة بالإدارة العبارات البعد المتعمؽ بػػػ: 

متوسط وىذا الأخير أقرب مف الواحد مما يشير إلى تقارب أراء الأفراد  وتمركزىا حوؿ قيمة ال
مف فئات المقياس [ 4.20- 3.41ضمف مجاؿ الفئة الرابعة [ يقع الحسابي العاـ لممحور الذي

مستوى حوؿ   Condorمؤسسة كوندور راسة في الد عينةأي أف اتجاىات أفراد ، الخماسي
 حسب وجية نظرىـ.عالية  ىو بدرجةالثقة بالإدارة العميا 

فالإدارة العميا لممؤسسة ليا دور كبير في تعزيز الثقة بيف العامميف ومؤسستيـ، وذلؾ مف      
جراءات عادلة  المؤسسةإدارة  تطبيؽخلبؿ تبنييا لمجموعة مف الممارسات ك لجميع سياسات وا 

 عامميف،وال الإدارةبيف  لفعاؿالتواصؿ اوتعزيز  .، ومعاممتيـ بنفس القواعد والمعاييرعامميفال
مف خلبؿ الاستماع إلى مشاكميـ واحتياجاتيـ، واتخاذ التدابير اللبزمة  العامميفب ىتماـلااو 

في  ومساواة  عدالة العامميف أي ضماف وجود تحقيؽ المساواة والعدالة في معاممةوكذا  .لدعميـ
اتخاذ القرارات وتوفير عمميات شفافية في فإدارة المؤسسة تمارس  والمكافآت، الترقية فرص

 . وتقديـ الدعـ المادي والمعنوي لمعامميف.معمومات بشكؿ فعّاؿ
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 الثقة بالإدارة العميا:والشكؿ التالي يبيف ترتيب عبارات بعد 
 دارة العميابعد الثقة بالإترتيب عبارات : 17الشكل رقم 

 
 EXCELمف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

تحميؿ إجابات أفراد العينة (  حوؿ 17( والشكؿ رقـ)18مف خلبؿ مخرجات الجدوؿ رقـ)     
 بالإدارة العميا تـ ترتيب العبارات كالتالي:المتعمقة ببعد الثقة  عمى العبارات
 سعياً  جميع العاممين بين وتوسيع الاتصالات سة لإقامةالمؤس إدارة : " تسعى5العبارة رقم 

 لمفيم المشترك "
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %13.1و %68.2أجابت نسبة       
لمفيم  سعياً  جميع العاممين بين وتوسيع الاتصالات المؤسسة تسعى لإقامة إدارةبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه ف م %15.0، لتمييا نسبة المشترك
المؤسسة  إدارةالعبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

 %01.9، بنسبة لمفيم المشترك سعياً  جميع العاممين بين وتوسيع الاتصالات تسعى لإقامة
 عمى التوالي.  % 01.9و

، وىو متوسط = 3.8879xه العبارة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذ    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 
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 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.71806قدر بػ 
 الدراسة. عينة
الإدارة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد تجاهإف ا     

في  لإقامة وتوسيع الاتصالات بيف جميع العامميفتسعى  Condorالعميا لمؤسسة كوندور 
عتبر ىذا ميمًا لتعزيز التواصؿ الفعّاؿ وتحسيف التفاىـ بيف مختمؼ الأقساـ وي المؤسسة،
لاتصالات المفتوحة والمستمرة ا، كما أف يؤدي إلى بناء روح فريؽ قوية ماوىذا  ت،والمستويا

بالثقة في  فييا يشعر العامموفإيجابية يخمؽ بيئة  مماتعزز مستوى الشفافية داخؿ المؤسسة. 
حفيز تو التواصؿ الفعّاؿ يسيـ في جمع أفكار وآراء متنوعة، و ة، تبادؿ المعمومات والأفكار بحري

 ا، مما يؤدي إلى اتخاذ قرارات أفضؿ وأكثر توازنً ، ة بشكؿ فعّاؿ في النقاشاتالأفراد لممشارك
تُحسِّف بيئة العمؿ وتجعميا أكثر إيجابية، مما ينعكس إيجاباً عمى أيضا الاتصالات الجيدة و 

 .العامميف في المؤسسة الرضا الوظيفي وأداء
بيف  توسيع الاتصالاتتسعى ل Condorوعميو يمكف القوؿ أف "الإدارة العميا لمؤسسة كوندور 

التفاىـ التواصؿ داخؿ المؤسسة، مما يسيـ في تحسيف التفاعؿ و ز يعز جميع العامميف، مف أجؿ ت
 المشترؾ بيف العامميف والمؤسسة" .

 "اتاحة المعمومات الصادقة لمجميع وسيولة تدفقيا وانسيابيا داخل المؤسسة: " 4العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %16.8و %58.9أجابت نسبة       
المعمومات الصادقة لمجميع وسيولة تدفقيا وانسيابيا داخل  تتيحإدارة المؤسسة بأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه مف  %20.6، لتمييا نسبة المؤسسة
 تتيحإدارة المؤسسة ر موافقيف بشدة عمى أف العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غي

 . % 03.7، بنسبة المعمومات الصادقة لمجميع وسيولة تدفقيا وانسيابيا داخل المؤسسة
، وىو متوسط = 3.8505xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بػ      
نحراؼ معياري وا س الخماسي،[ مف فئات المقيا4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.83331قدر بػ 
 الدراسة. عينة
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الإدارة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
، مومات بشكؿ صادؽ وسيؿ الوصوؿ إليياتوفير المعتسعى ل Condorالعميا لمؤسسة كوندور 

سيـ في تعزيز شفافية العمؿ، حيث يتمكف العامموف مف الوصوؿ إلى المعمومات ىذا ما ي
الإبداعي  التفكير عمىىذا ما يشجع العامميف  ،بسيولة وفيـ القرارات والأحداث بشكؿ أفضؿ

ىـ في تحسيف الفيـ المشترؾ لمعمومات الواضحة والصادقة تساأف ا كماداخؿ الفريؽ، بتكار والا
ىـ في تحسيف اتس وأيضاالمستقبمية،  بيف أفراد الفريؽ بشأف الأىداؼ والتحديات والاتجاىات

ؼ، التواصؿ بيف الأقساـ والفرؽ داخؿ المؤسسة، مما يعزز التعاوف والتنسيؽ بيف مختمؼ الأطرا
عمى اتخاذ القرارات الأفضؿ  قادريف عامميفلدييـ المعمومات اللبزمة، يكوف الأي عندما تتوفر 

 ، ىذا مف أجؿ بناء بيئة عمؿ تتميز بالثقة وفاعمة داخؿ المؤسسة.  بشأف مياميـ ومسؤولياتيـ
إتاحة المعمومات الصادقة تقوـ ب Condorوعميو يمكف القوؿ أف "الإدارة العميا لمؤسسة كوندور 

ز يعز وتمفعمة بالشفافية والثقة، بناء بيئة عمؿ  بغيةوتيسير تدفقيا وانسيابيا داخؿ المؤسسة 
 ".حالمؤسسة بنجا تحقيؽ أىداؼ مف أجؿ التواصؿ والتعاوف 

 العاممين من جية الجديدة والأفكار ياماتالاسو  : " تقيم إدارة المؤسسة الجيود7العبارة رقم 
 " وتثمنيا

التوالي عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى مف  %18.7و %55.1أجابت نسبة      
، وتثمنيا العاممين من جية الجديدة والأفكار ياماتالاسو  إدارة المؤسسة تقيم الجيودبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %20.6لتمييا نسبة 
 الجيود إدارة المؤسسة تقيمالمبحوثيف أجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

عمى  % 03.7و %01.9، بنسبة وتثمنيا العاممين من جية الجديدة والأفكار ياماتالاسو 
 التوالي. 

، وىو متوسط = 3.8318xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بػ      
ي نحراؼ معيار وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.88473قدر بػ 
 الدراسة. عينة



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
189 

كاف بدرجة عالية، ىذا يدؿ عمى أف الإدارة ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه     
ومحددًا يسمح نظاـ تقييـ أداء يكوف عادلًا  إنشاءتقوـ ب Condorالعميا لمؤسسة كوندور 

مف  عامميفجراء تقييـ دوري لأداء البإ ، وذلؾلممديريف بتقييـ جودة الأداء والمساىمات الفردية
لتطوير  عامميفتوفر فرص لمو  ،جيود العامميف نحو التحسيف والتطوير المستمرتوجيو  أجؿ

بغية  تفاعؿتف و فكار العامميأالاستماع إلى آراء و وتقوـ أيضا ب ، مياراتيـ وتعمـ ميارات جديدة
، مما الإسيامات الجيدة د حدوثالاعتراؼ للؤفراد عنو  رتقديلا ـتقد تحديد الجيود المتميزة، كما

ؿ كما يفع ،عمى المزيد مف الإبداع والعطاء العماؿ وتحفز معنويةروح الالز يتعز يسيـ في 
مف المبتكرة، عمى تقديـ أفكارىـ الجديدة و  عامميفتشجيع الوذلؾ مف أجؿ التواصؿ الجماعي 

تشجيع الموظفيف عمى المشاركة في القرارات ، و الإبداعو العمميات وتعزيز التفاعؿ تحسيف  أجؿ
 .وتقديـ الأفكار يشعرىـ بأىمية مساىمتيـ في تطوير المؤسسة

التفاعؿ الإيجابي داخؿ تقييـ وتثميف جيود ومساىمات العامميف يعزز وعميو يمكف القوؿ أف "
 ."Condorرفع مستوى الرضا والالتزاـ داخؿ مؤسسة كوندور في  ىـايسالمؤسسة، مما 
 بعدالة جميع العاممين عمى والقوانين والموائح إدارة المؤسسة الأنظمة : " تطبق6العبارة رقم 
 ومساواة "

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %05.6و %62.6أجابت نسبة     
، ومساواة بعدالة جميع العاممين عمى والقوانين والموائح الأنظمة طبقإدارة المؤسسة تبأف 

عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي مف  %28.0لتمييا نسبة 
والقوانين  الأنظمة إدارة المؤسسة تطبقعمى أف غير موافقيف بشدة  المبحوثيف أجابوا بأنيـ

 . % 03.7، بنسبة ومساواة بعدالة اممينجميع الع عمى والموائح
، وىو متوسط = 3.6636xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه ىعم الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.75165قدر بػ 
 الدراسة. عينة
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الإدارة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    
جراءات واضحة وعادلةتقوـ ب  Condorالعميا لمؤسسة كوندور  تنظـ علبقة  وضع سياسات وا 

التوظيؼ والترقيات  : جوانب مثؿ عدةيجب أف تغطي ىذه السياسات  ،يفعاممالمؤسسة مع ال
نياء الخدمة رصد تطبيؽ الأنظمة والموائح بشكؿ دوري  عمييانبغي ...الخ، كما يوالإجازات وا 

جراء تقييمات لمتأكد مف أنيا ما زالت فعّالة   ةمواكبة لمتطورات القانونية والاجتماعية والثقافيو وا 
ات مفتوحة وشفافة وف العمميات والقرار جب أف تكي كما ،وتمبي احتياجات المؤسسة والعامميف

يجب أف يكوف لدييـ فيـ واضح لمسبب وراء القرارات والتدابير التي تتخذىا  ،لجميع العامميف
بناء ثقافة داخؿ المؤسسة تشجع عمى الاحتراـ المتبادؿ وتعزيز قيـ وتسعى الإدارة لة، الإدار 

 .المساواة والعدالة
عدالة ومساواة يعزز والقوانيف ب لؤنظمة والموائحرة المؤسسة لإداتطبيؽ وعميو يمكف القوؿ أف "

 " . Condorداخؿ مؤسسة كوندور  التفاعؿ الإيجابي

 العاممين " جميع مع ونزاىة تتعامل إدارة المؤسسة بصدق : "2العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %15.0و %49.5أجابت نسبة     
عينة مف  %20.6، لتمييا نسبة العاممين جميع مع ونزاىة إدارة المؤسسة تتعامل بصدقأف ب

الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير 
، العاممين جميع مع ونزاىة إدارة المؤسسة تتعامل بصدق موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف

 عمى التوالي.  %01.9و % 13.1 بنسبة
، وىو متوسط = 3.6262xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بػ    
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف رةباعال ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.95684قدر بػ 
 الدراسة. عينة
الإدارة العميا يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه   

وذلؾ مف خلبؿ عدة عامؿ بصدؽ ونزاىة مع جميع العامميف تت Condorلمؤسسة كوندور 
ة عمى التواصؿ الشفاؼ مع تشجيع إدارة المؤسسحيث  ممارسات أىميا: الشفافية في التواصؿ
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القضايا  سياسات المؤسسة، وأي قضايا تؤثر عمىو حوؿ قرارات الإدارة،  بشكؿ دوري عامميفال
 ة،ىذا يساعد في بناء الثقة وتعزيز فيـ مشترؾ للؤمور المؤسس ،ة وتطورات العمؿالمؤسس

يما يتعمؽ ضرورة تقديـ المعمومات بدقة وصدؽ، سواء فوكذلؾ توفير المعمومات بدقة أي 
تجنب تشويو الحقائؽ يساىـ و . عامميفبالتوظيؼ، أو المكافآت، أو أي جانب آخر مف شؤوف ال

ضماف توفير فرص متساوية لمتطوير الميني ة، والمساواة في الفرص أي في بناء سمعة إيجابي
لالتزاـ او  ،ىذا يعزز النزاىة في عمميات اتخاذ القرارات ،رقيات بناءً عمى الأداء والكفاءةوالت

في حؿ ، وتحقيؽ العدالة الداخمية يفعاممتزامات التي تـ إعطاؤىا لمبتحقيؽ الوعود والال
 .في الحفاظ عمى بيئة عمؿ إيجابيةىذا ىـ ا، سعماؿالمشكلبت والنزاعات بيف ال

مع جميع العامميف  بصدؽ ونزاىةتعمؿ  Condorكوندور  مؤسسةإدارة  وعميو يمكف القوؿ أف "
 والتفاىـ والاحتراـ".ثقة ال علبقات قائمة عمى بناءمف أجؿ 

 اتخاذ القرارات " عند المؤسسة مصالح العاممينإدارة : " تراعي 3العبارة رقم 
عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %11.2و %49.5أجابت نسبة    
عينة مف  %26.2لتمييا نسبة  ،اتخاذ القرارات عند المؤسسة تراعي مصالح العاممين إدارةبأف 

الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارة، وباقي المبحوثيف أجابوا بأنيـ غير 
اتخاذ  عند المؤسسة تراعي مصالح العاممين إدارةموافقيف وغير موافقيف بشدة عمى أف 

 عمى التوالي.  % 01.9و  %11.2، بنسبة القرارات
، وىو متوسط = 3.5701xرة في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بػ وجاءت ىذه العبا    
نحراؼ معياري وا ،[ مف فئات المقياس الخماسي4,20- 3.41الفئة الرابعة [ ضمف مجاؿيقع 

 قبؿ أفراد مف الفقرة ىذه عمى الموافقة مف عالية درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.90191قدر بػ 
 الدراسة. عينة
الإدارة يدؿ عمى أف كاف بدرجة عالية، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة ادأفر  إف اتجاه    

اتباعيا عند اتخاذىا القرارات تراعي مصالح العامميف، وذلؾ ب Condorالعميا لمؤسسة كوندور 
منيا توفير فرص التدريب والتطوير  مصالح ىذه ال عض السياسات والممارسات لضماف تمبية ب

توفير و  وقدرات العامميف، وضماف الشفافية في عمميات التوظيؼ والترقية، وذلؾ لتعزيز ميارات
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بشكؿ فوري  التفاعؿو عامميف، برامج مزايا ومكافآت تعكس الاعتراؼ بالجيود والأداء المتميز لم
وكذا ، ، واتخاذ الإجراءات اللبزمة لحمياعامميفوفعّاؿ مع أي مشكمة أو انتقاد مف جانب ال

اتخاذ ، و فعّالة لمعامميف في عمميات اتخاذ القرارات المؤثرة عمى حياتيـ المينيةتشجيع المشاركة ال
تقديـ فرص لممشاركة في الأرباح أو برامج المكافآت و  بيئة عمؿ صحية وآمنة، إجراءات لضماف

تعزز الثقة والالتزاـ وتعزز الروح الإيجابية في ح، وىذه الممارسات مموظفيف عند تحقيؽ النجال
 ؿ.مؿ، مما يؤدي إلى تحقيؽ النجاح والاستمرارية في العمبيئة الع

تمبية مصالح العامميف عند  تسعى إلى Condorكوندور مؤسسة إدارة وعميو يمكف القوؿ أف "
 ."تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بشكؿ فعاؿتساىـ في  ممات، اتخاذ القرارا
 دون طمب ذلك منيم " اممينلجميع الع والعون المؤسسة المساعدة إدارة : " تقدم1العبارة رقم 

عينة الدراسة بأنيا موافقة وموافقة بشدة عمى التوالي مف  %05.6و %30.8أجابت نسبة    
، لتمييا نسبة دون طمب ذلك منيم لجميع العاممين والعون المؤسسة تقدم المساعدة إدارةبأف 

، وباقي المبحوثيف عينة الدراسة التي أبانت عف حيادىا فيما تفترضو ىذه العبارةمف  31.8%
 والعون المساعدة المؤسسة تقدم إدارةأجابوا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة  عمى أف 

 عمى التوالي.  % 01.9و %29.9، بنسبة دون طمب ذلك منيم لجميع العاممين
، وىو متوسط = 3.0841xوجاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدر بػ     
نحراؼ معياري وا [ مف فئات المقياس الخماسي،3.40 - 2.61الفئة الثالثة [  ضمف مجاؿ يقع

 قبؿ أفراد مف رةعباال ىذه عمى الموافقة مف متوسطة درجة لوجود ذلؾ ويشير، 0.95287قدر بػ 
 الدراسة. عينة
الإدارة ف يدؿ عمى أكاف بدرجة متوسطة، ىذا ىذه العبارة  فيالدراسة  عينة أفراد إف اتجاه    

، وذلؾ بادر في تقديـ المساعدة دوف الانتظار لحيف طمبيات Condorالعميا لمؤسسة كوندور 
لمساعدتيـ في التعامؿ مع التحديات الشخصية أو  عامميفتقديـ برامج دعـ نفسي لممف خلبؿ 

 تقديـ موارد توجييية ونصائح حوؿ كيفيةو  ،عامميفتوفير فرص التطوير الشخصي لمو ، المينية
توفير مرونة في وكذا ، التغمب عمى التحديات المحتممة وتحسيف الأداء الشخصي والميني

متابعة و ، في إدارة أوقاتيـ وتحقيؽ توازف بيف العمؿ والحياة الشخصية عامميفلالتنظيـ لدعـ ا
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  تشجيعو ، بانتظاـ وتقديـ تقييمات فعّالة وتوجييات بناءة لتعزيز التحسيف المستمر عامميفلاأداء 
تقديـ دعـ في حالات الضغط و ، وتقديرىـ عند تحقيؽ أىدافيـ أو عند تميزىـ في الأداء عامميفلا

توفير برامج دعـ الصحة والمياقة، مثؿ إشراؾ العامميف في و  ،النفسي أو الصعوبات الشخصية
 ساىـ فيتو  ة العامميفرفاىي مف عزز. كؿ ىذه المزايا تفعاليات رياضية أو تقديـ مزايا صحية

 .بناء علبقات قوية داخؿ الفريؽ وتحسيف أدائيـ ورضاىـ في العمؿ
المساعدة والعوف لجميع العامميف تقدـ  Condorكوندور  مؤسسةإدارة وعميو يمكف القوؿ أف "

 ".تحسيف الأداء العاـ والتفاعؿ الإيجابي داخؿ المؤسسةفي  عديسادوف طمب ذلؾ 
 ية النتيجة العامة لمحور الثقة التنظيم. 4.3

 حصائي لأبعاد الثقة التنظيميةالتحميؿ الإ :19ل رقم جدوال
 درجة التقييم الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد الثقة التنظيمية
 درجة عالية 0.69805 3.6798 الثقة بالمشرفيف
 درجة متوسطة 0.80024 3.2955 الثقة بالزملبء

 عالية درجة 0.72591 3.6449 الثقة بالإدارة العميا
 درجة عالية 0.7414 3.5400 الدرجة الكمية لمثقة التنظيمية
 حصائيعمى بيانات التحميؿ الإمف إعداد الطالبة بالاعتماد المصدر: 

متوسط النتيجة العامة  لمحور الثقة التنظيمية جاءت ب مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد
 مف عالية درجة لوجود يشيرذا ىو ، 0.7414بمغ    نحراؼ معياري، وا 3.54 =̅ حسابي بمغ  

مؤسسة كوندور في  الدراسة عينة قبؿ أفراد مف أبعاد الثقة التنظيميةعبارات كؿ  عمى الموافقة
Condor:جاء بعد الثقة بالمشرفيف في المرتبة  ، وكاف ترتيب أبعاد الثقة عمى النحو التالي

 ية، ثـ الثقة بالزملبء في المرتبة الثالثة. الأولى ثـ يميو بعد الثقة بالإدارة العميا في المرتية الثان
، التي Condorمؤسسة كوندور  وتبيف أف أغمبية ممارسات الثقة التنظيمية قد تحققت في   

تبني الثقة بيف العامميف والمشرفيف والزملبء فيما بينيـ وما بيف العامميف والإدارة العميا لممؤسسة 
، والالتزاـ تنوع مياراتيـ ومعرفتيـالمياـ بفعالية وذلؾ ل وذلؾ مف خلبؿ:  قدرة العامميف عمى أداء

بيف  الاستجابة السريعة، والتفاعؿ المستمرو  ،النزاىة والعدالة في التعامؿ مع جميع العامميفب
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 ميفماوجيو الع، وكذا تالمادي أو المعنويتقديـ الدعـ والإسناد دوف الدافع العامميف والمشرفيف، و 
العامميف، بيف  نقاط الاختلبؼ والابتعاد عفتعزيز نقاط الاتفاؽ ، و رنحو الإبداع والابتكا

التفاعؿ ز يعز بيف جميع العامميف، مف أجؿ ت توسيع الاتصالاتوالاىتماـ بمشاكؿ العامميف، و 
، واتاحة المعمومات لمجميع بصدؽ وشفافية وسيولة تدفقيا، والمشاركة التواصؿ داخؿ المؤسسةو 

علبقات مبنية عمى الثقة والتفاىـ  ءخاذه، ساىـ كؿ ىذا في بنافي عممية صنع القرار وات
 والاحتراـ والتعاوف بيف العامميف.

 أفّ  ( والتي توصمت إلى2016فقد اتفقت دراستنا مع دراسة )ضيؼ أحمد، موفؽ سياـ،     
 -بسكرة -(البرناوي عمر) الجافة المناطؽ حوؿ والتقني العممي البحث بمركز التنظيمية الثقة
إلى جانب توافؽ في ترتيب أبعاد الثقة التنظيمية، بحيث جاء بعد الثقة  مرتفع، بمستوى يى

بالمشرفيف في المرتبة الأولى ثـ يميو بعد الثقة بالإدارة العميا في المرتية الثانية، ثـ الثقة بالزملبء 
صمت نتيجتو إلى في المرتية الثالثة. غير انيا اختمفت في بعد الثقة بالزملبء في العمؿ الذي تو 

 نسبة قبوؿ مرتفعة في حيف توصمت دراستنا في نتيجتيا إلى نسبة قبوؿ بدرجة متوسطة. 
 الثقة سموؾأف  ( والتي توصمت إلى2019، جقيدؿ سميةاتفقت دراستنا مع دراسة ) كما     

ي غير انيا اختمفت ف مرتفع، بمستوى بالأغواط كاف ثميجي عمار جامعة أساتذة لدى التنظيمية
بعد الثقة بالزملبء في العمؿ الذي توصمت نتيجتو نسبة قبوؿ مرتفعة في حيف توصمت دراستنا 

 في نتيجتيا إلى نسبة قبوؿ بدرجة متوسطة.
 (Evren Güçer , Şerif Ahmet Demirdağ , 2014 )وقد اتفقت أيضا دراستنا مع دراسة     

غير انيا  ،عالي بمستوى كافالفنادؽ  الموظفيف في لدى التنظيمية الثقة أف والتي توصمت إلى
اختمفت في بعد الثقة بالزملبء في العمؿ الذي توصمت إلى نسبة قبوؿ مرتفعة، في حيف 
توصمت دراستنا في نتيجتيا إلى نسبة قبوؿ بدرجة متوسطة، أيضا اختمفت في بعد الثقة بالإدارة 

 ا كانت بدرجة عالية.العميا التي كانت نتيجتو عند المستوى الأدنى في حيف دراستن
 أفالتي توصمت ب ( 2017، حياة الحرتسي سرير)واختمفت  نتيجة دراستنا مع دراسة    

كما  ة،متوسط بدرجة جاء الصغيرة والمتوسطة المؤسسات في السائد التنظيمية الثقة مستوى
 الثقة بعد ـث الأولى المرتبة فيجاء  ةؤسسالم بإدارة الثقة بعداختمفت في ترتيب أبعاد الثقة، ف
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. واتفقت مع دراستنا في نتيجة بعد الثقة الثقة بالمشرفيف بعد الأخيرة المرتبة في ثـ بالزملبء
بالزملبء بدرجة متوسطة،  بينما اختمفت في بعد الثقة بالمشرفيف بدرجة متوسطة في حيف أف 

 دراستنا جاءت بدرجة عالية. 
 أفالتي توصمت ب (2010،محمد فارس محمد جودت) كما اختمفت أيضا مع نتائج دراسة    

جاءت بدرجة متوسطة، حيث جاء بعد الثقة  جامعة الأزىر لدى الموظفيف في الثقة التنظيمية 
بدرجة مرتفعة، وفي المرتبة الثانية بعد الثقة بالمشرفيف بدرجة  بالزملبء في المرتبة الأولى

 العميا بدرجة منخفضة. متوسطة، أما في المرتبة الثالثة فكاف بعد الثقة بالإدارة
 فرضيات الدراسة تفسير النتائج في ضوء .4

 الفرضية الفرعية الأولى: .  تفسير نتيجة1.4 
في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم: لا     الفرضية الصفرية  -أ

 .Condorداخؿ مؤسسة كوندور الموارد البشرية بمشرفييـثقة 
ثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم :    البديمةالفرضية  -ب

 .Condorداخؿ مؤسسة كوندور الموارد البشرية بمشرفييـ
من أجل دراسة العلبقة بين المتغير )المستقل  نموذج الانحدار الخطي البسيط:صياغة 

 لية التي:)المؤثر( والتابع )المتأثر( نعتمد عمى المعادلة التا
 

 في العمؿ مشرفيفالثقة بال:  
 : معامؿ الانحدار الثابت   
     : معامؿ الانحدار لممتغير المستقؿ )المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية(    
    قيمة الخطأ العشوائي 

ار البسيط والمتعمؽ باختبار نموذج الانحدلتقدير إحصائيات SPSS.V 25  وبالاستعانة ببرنامج
 مشرفينالثقة بالالتأثير عمى في  (المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةمدى مساىمة )

جدوؿ )ن : SPSSمخرجات برنامج لجداولممخص الجدوؿ التالي وىو نتحصؿ عمى في العمل 

𝒚 = 𝑩𝟎 + 𝑩𝟏 𝒙𝟏 + 𝜺𝒊 
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R)الانحدار  موذجن
2

 ،r) جدوؿ تحميؿ التبايف ،ANOVA يضمف قيـ(F ،Sig)،   جدوؿ
 لكؿ معممة انحدار: Sigوقيـ  (T-Test)اختبار يضمف قيـ  ،(b1،b0)معاملبت الانحدار

 ولىممخص مخرجات تحميؿ الانحدار البسيط الخاص بالفرضية الفرعية الأ :20جدول رقم ال
معنوية الكمية لنموذج 

 ANOVAالانحدار 
 معنوية الجزئية /لمعاملبت الانحدار القدرة التفسيرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
معنوية 

(SIG) 
R 2 R 

المعاملبت نموذج 
 الانحدار

B T 
مستوى 
المعنوية 

(SIG) 

19.753 0.000 0.398 0.158 

(Constant) 2.988 16.96 0.000 

الاجتماعية  المسؤولية
 اتجاه الموارد البشرية

0.231 4.444 0.000 

مع المستوى الدلالة  spssالمحسوب باستخداـ برنامج  (sig)قاعدة القرار: نقارف بيف قيمة المستوى معنوية 
علبقة بيف الفاف   0.05أقؿ مف أو تساوي مستوى الدلالة   Sig))فإذا كانت  0.05المعتمد مف طرفنا 

     الفرضية البديمةونقبؿ      نرفض الفرضية الصفريةالمتغيرات دالة إحصائيا. أي 
 SPSS. V 25 عتماد عمى مخرجات برنامجمف إعداد الطالبة بالاالمصدر: 

 ما يمي: البسيطف مف جدوؿ تحميؿ الانحدار ييتب
المسؤولية الاجتماعية اتجاه أف ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بيف  (r)معامؿ الارتباط بينت نتائج 

 مؤسسةفي  الأفرادراء وفقا لآ وىذا، في العمل مشرفييمبالموارد البشرية الموارد البشرية وثقة 
وىو ضمف المجاؿ ارتباط  0.398 بػ حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسوف، Condorكوندور 

 .( 0.7الى    0.3من المتوسط )
إف دراسة قوة واتجاه العلبقة بيف المتغيرات، لا يدؿ عمى صلبحية النموذج  :F (F-test)اختبار 

حصائيا  يجب اعتماد عمى الدلالة معنوية لمعلبقة بيف ا المسؤولية لمتغيريف )لمتطبيؽ، وا 
وعميو لابد مف التأكد مف  (في العمل لمشرفينالاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والثقة با

:  حيث ومف الجدوؿ أعلبه F (F-test)معنوية نموذج الانحدار البسيط مف خلبؿ نتيجة اختبار 
ؿ مف وىي أق  SIG=0.000وىي دالة إحصائيا حيث أف قيمة ( Fcal=19.753)نجد قيمة
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( المعتمد مف طرفنا في البحث وىذا يشير إلى معنوية نموذج الانحدار 0.05مستوى الدلالة )
المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية البسيط الممثؿ لمعلبقة المدروسة بيف المتغيريف )

 ومنو:( في العمل مشرفييمب العاممين وثقة
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: 

المسؤولية  تساىم: أي     الفرضية البديمةونقبل      ة الصفريةنرفض الفرضي
 داخؿ مؤسسة كوندور الموارد البشرية بمشرفييـثقة في بناء الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 

Condor. 
جتماعية اتجاه الموارد المسؤولية الاإذف نموذج الانحدار الخطي البسيط الممثؿ لمعلبقة بيف 

 ىو: Condorبمؤسسة كوندور  في العمؿ مشرفييـ بالعامميف ثقة رية و البش
 في العمل مشرفينالثقة بال =0.231جتماعية اتجاه الموارد البشرية()المسؤولية الا+2.988

 الفرعية الأولى. ةقد تحققت الفرضي ومنو
رية تساىـ في الموارد البشممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه ويمكف تفسير ذلؾ، أف ل      

برامج تدريب وتطوير مف خلبؿ أف  ،Condorبناء ثقة العامميف بمشرفييـ في مؤسسة كوندور 
مثؿ التوجيو، ة القيادي وزيادة مياراتيـ يـممارساتلتحسيف  يانتج عن قدلممشرفيف  مستدامةال
دارة الوقت،وا  يؤثر ـ. مماميامي يجعؿ المشرفيف أكثر كفاءة في أداء ىذا ما تخاذ القرارات، وا 

 مياراتيـ وتطوير ، وتوجيييـ،عامميفتحفيز المف بشكؿ إيجابي عمى أداء الفريؽ، حيث يمكنيـ 
 ةىماس، وميفعاممال ، مما يساعد عمى تحسيف التفاعلبت معوتشجيعيـ عمى الابداع والابتكار

يثقوف  ىـ تحت اشرافيـ وىذا ما يجعؿ العامميف الذيف ؿ.ة بشكؿ أفضفي تحقيؽ أىداؼ المؤسس
 في كفاءتيـ. 

 سموكًا المؤسسة تتبنى عندماأنو أي  في التعامؿ داخؿ المؤسسة والنزاىة الشفافيةكما أف       
 معمومات توفير يعني ىذا. أعماليا في والنزاىة بالشفافية اىتماـ لدييا يكوف مسؤولًا، اجتماعيًا
شعر يما تماعي والبيئي. ىذا وأنشطتيا المستدامة وتأثيرىا الاج مفصمة حوؿ مبادئيا واضحة

 القرارات اتخاذ في شفافية المشرؼ يظير عندما ون، لأقيادتيـ بالاطمئناف والثقة في امميفالع
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 في ثقة ىناؾ بأف العامميف يشعر ،ويشرح القرارات بوضوح صادؽ بشكؿ المعمومات ويشارؾ
 ـ.فييومشر  امميفبيف الع عمؿ مبنية عمى الثقةبيئة  خمؽأي . معيـ التعامؿ
سيشعروف ، ؤسسةمف المشاركة في عمميات اتخاذ القرار داخؿ الم امميفتمكف الع كما أف      

بأنيـ جزء فعّاؿ و بأنيـ جزء مف عممية صنع القرار وأف آرائيـ محترمة ومأخوذة بعيف الاعتبار 
 فتوحالمشرفيف عمى التواصؿ المالمؤسسة، ىذا راجع لتشجيع البناء الكمي والذي ىو في  وميـ

ىذا يساىـ في بناء ثقتيـ بالمشرفيف الذيف يشجعوف و  عامميف.احتياجات وآراء ال واستماعيـ إلى 
 . ةعمى ىذا النوع مف المشارك

برفاىية  مف طرؼ المشرفيف مف خلبؿ الاىتماـ يجابي والتواصؿ الفعاؿالتفاعؿ الإكما أف       
 اتزاماليعكس ىذا ما عمؿ صحية وآمنة، ذ إجراءات لمحفاظ عمى بيئة اتخبا، و عاممييـوسلبمة 

، مف قبؿ مشرفييـ يشعروف بأف لدييـ دعمًا وتقديرًا امميفجعؿ العي ، ممابالمسؤولية الاجتماعية
 .بيـ الثقة وزيادة رضاىـ تحسيف إلى ما يؤديىذا و 

 اداتوالقي المشرفوف يتبنى عندما الأخلبقية والاجتماعية بالقيـ المشرفيف التزاـكما أف       
القيـ والأخلبقيات التي يتمتع بيا  مع مؤسسةتماشى سموؾ اليو  الاجتماعية، المسؤولية قيـ العميا
يصبح لدييـ ثقة ويجمعيـ، ف سيشعر العامميف أنو ينطمقوف مف نفس النسؽ القيمي ،امميفالع

ا أخلبقيًا سبيؿ المثاؿ، عندما يتبنى القادة والمشرفوف سموكً  أكبر في قيادتيـ واتجاىاتيـ. عمى
 .ـالعماؿ الثقة بيـ وبتوجيياتي ومسؤولًا، يصبح مف الأسيؿ عمى

 الفرضية الفرعية الثانية: . تفسير نتيجة2.4
في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم: لا     الفرضية الصفرية  -أ

 .Condorمؤسسة كوندورفي  الموارد البشرية بزملبئيـثقة 
ثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم:     الفرضية البديمة -ب

 .Condorمؤسسة كوندور في الموارد البشرية بزملبئيـ
من أجل دراسة العلبقة بين المتغير )المستقل  صياغة النموذج الانحدار الخطي البسيط:
 ادلة التالية التي:)المؤثر( والتابع )المتأثر( نعتمد عمى المع
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 بالزملبء في العمؿثقة :  

 : معامؿ الانحدار الثابت   
     : معامؿ الانحدار لممتغير المستقؿ )المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية(    
    قيمة الخطأ العشوائي 

الانحدار البسيط والمتعمؽ باختبار  نموذجلتقدير إحصائيات SPSS.V 25  وبالاستعانة ببرنامج
 العاممين ثقةالتأثير عمى في  (المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةمدى مساىمة )

 :SPSSمخرجات برنامج جداولممخص لالجدوؿ التالي وىو نتحصؿ عمى بزملبئيم في العمل 
R)الانحدار  موذججدوؿ نن

2
 ،r) جدوؿ تحميؿ التبايف ،ANOVA يـيضمف ق(F ،Sig) جدوؿ  ،

 .لكؿ معممة انحدار Sigوقيـ  (T-Test)اختبار يضمف قيـ  ،(b1،b0)معاملبت الانحدار
 ثانيةممخص مخرجات تحميؿ الانحدار البسيط الخاص بالفرضية الفرعية ال :21جدول رقم ال

معنوية الكمية لنموذج 
 ANOVAالانحدار 

 نحدارمعنوية الجزئية /لمعاملبت الا  القدرة التفسيرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
معنوية 

(SIG) 
R 2 R 

المعاملبت نموذج 
 الانحدار

B T 
مستوى 
المعنوية 

(SIG) 

0.573 0.451 0.074 0.005 

(Constant) 3.568 14.72 0.000 

المسؤولية الاجتماعية 
 اتجاه الموارد البشرية

0.049 0.757 0.451 

مع المستوى  spssالمحسوب باستخداـ برنامج  (sig)معنوية قاعدة القرار: نقارف بيف قيمة المستوى 
فاف   0.05أقؿ مف أو تساوي مستوى الدلالة   Sig))فإذا كانت  0.05الدلالة المعتمد مف طرفنا 

     الفرضية البديمةونقبؿ      نرفض الفرضية الصفريةعلبقة بيف المتغيرات دالة إحصائيا. أي ال
  SPSS. V 25 الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجمف إعداد المصدر: 

 
 

𝒚 = 𝑩𝟎 + 𝑩𝟏 𝒙𝟏 + 𝜺𝒊 
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 ما يمي: البسيطف مف جدوؿ تحميؿ الانحدار ييتب
المسؤولية بيف وضعيفة أف ىناؾ علبقة ارتباط موجبة  :(r)معامؿ الارتباط بينت نتائج 

في   الأفرادراء وفقا لآزملبئيم في العمل ب العاممين الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية وثقة
وىو ضمف المجاؿ  0.074 بػ حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسوف، Condorمؤسسة كوندور 

 .( 0.3من ارتباط الضعيؼ )أقؿ 
إف دراسة قوة واتجاه العلبقة بيف المتغيرات، لا يدؿ عمى صلبحية النموذج  :F (F-test)اختبار 

حصائيا  يجب  المسؤولية ة بيف المتغيريف )معنوية لمعلبقالعتماد عمى الدلالة الالمتطبيؽ، وا 
وعميو لابد مف التأكد مف معنوية  (بالزملبء في العملثقة الالاجتماعية اتجاه الموارد البشرية و 

:  حيث ومف الجدوؿ أعلبه نجد F (F-test)نموذج الانحدار البسيط مف خلبؿ نتيجة اختبار 
ىي أكبر مف مستوى و   SIG=0.451وىي دالة إحصائيا حيث أف قيمة ( Fcal=0.573)قيمة

( المعتمد مف طرفنا في البحث وىذا يشير إلى معنوية نموذج الانحدار البسيط 0.05الدلالة )
المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية وثقة الممثؿ لمعلبقة المدروسة بيف المتغيريف )

 ومنو:( العاممين بزملبئيم في العمل
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: 

المسؤولية  تساىم: لا أي     الفرضية البديمةونرفض      الفرضية الصفريةنقبل 
 مؤسسة كوندورفي  الموارد البشرية بزملبئيـثقة في بناء الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 

Condor. 
 لم تتحققالفرعية الثانية فرضية ومنو ال
لممارسات المتعمقة بالمسؤولية الاجتماعية لسياسات وااأف مف خلبؿ يمكف تفسير ذلؾ، و       

، ولكف ىذا ساىـعامميف أو يمكف أنيا تالعلبقات الداخمية بيف ال في بشكؿ ممحوظساىـ ت لا
ىناؾ  تكوف  ، و قديكوف ضعيفًا جدًا لدرجة أنو لا يظير بشكؿ إحصائي بارز قدساىـ الت

لثقة بيف الزملبء في العمؿ، مثؿ نطاؽ الدراسة التي قد تؤثر عمى مستوى ا خارج أخرى عوامؿ
تتغير التأثيرات مع مرور  أو أف. الشخصية، وديناميات الفريؽ المؤسسية، وتجارب الفرد الثقافة
لجأت ( حيث 19)كوفيد  كورونا جائحةوقت  مثمما وقع فيوالظروؼ الخاصة بالمؤسسة أ الوقت
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الصناعات  صص فيمف عماؿ مجمع كوندور المتخ %40المؤسسة إلى إحالة ما يقارب 
عامؿ  2.400 قرابة أي عمى البطالة التقنية.  الإلكترونية بالمنطقة الصناعية لبرج بوعريريج

وأجيزة التمفاز  تركيب اليواتؼ النقالةالمؤسسة )ينشطوف عمى مستوى مختمؼ وحدات  كانوا
 .بوعريريج  ببرج عمى مستوى المنطقة الصناعيةؼ ...( والثلبجات وأجيزة التكيي

وىذا لا يعني أنو لا توجد ثقة بيف زملبء العمؿ داخؿ المؤسسة، وىذا ما تدؿ عميو       
في  ءزملببيف ال تواصؿيوجد  ( حيث عبر المبحوثيف عمى أنو7،2،1الإجابات عمى العبارات )

كما أنيـ قادروف ، متنوعة تارت وميار اقديتمتعوف ب كما أنيـ ،نيـالعمؿ سعياً لمفيـ المشترؾ بي
  كؿ ىذه العبارات جاءت بدرجة عالية، نجاز أعماليـ في مختمؼ الظروؼ والأزماتا عمى

ولكف بعد جائحة كورونا أصبح اىتماـ كؿ عامؿ بنفسو لمبقاء في منصبو وعدـ تسريحو مف 
وىذا ما جعؿ العامميف يركزوف عمى تحسيف كفاءتيـ في العمؿ دوف الاىتماـ ، العمؿ مستقبلب

، فأصبح العامؿ يستغؿ غنوا عنيـ ولمحفاظ عمى مناصبيـ داخؿ المؤسسةحتى لا يست ،بزملبئيـ
كافة مياراتو وقدراتو لأداء ميامو ولاثبات وتحقيؽ ذاتو، ويسعى لتطوير مياراتو المينية وابتكار 
طرقا لتحسيف وانجاز أعمالو، دوف الاعتماد عمى ميارات وقدرات زملبئو مف أجؿ تحقيؽ 

 أجؿ حصولو عمى فرص لمترقية لضماف منصبو في العمؿ. مستوى عالي مف الأداء، مف

 :الثالثةالفرضية الفرعية  تفسير نتيجة .3.4
ثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىملا  :    الفرضية الصفرية - أ

 .Condorة كوندور مؤسسالإدارة العميا لب الموارد البشرية
ثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم:     الفرضية البديمة -ب

 .Condorة كوندور مؤسسالإدارة العميا لب الموارد البشرية
المستقل  من أجل دراسة العلبقة بين المتغير صياغة النموذج الانحدار الخطي البسيط:

 )المؤثر( والتابع )المتأثر( نعتمد عمى المعادلة التالية التي:
 

 الثقة بالإدارة العميا:  
 : معامؿ الانحدار الثابت   

𝒚 = 𝑩𝟎 + 𝑩𝟏 𝒙𝟏 + 𝜺𝒊 
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     : معامؿ الانحدار لممتغير المستقؿ )المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية(    
    قيمة الخطأ العشوائي 

متعمؽ باختبار نموذج الانحدار البسيط واللتقدير إحصائيات SPSS.V 25  وبالاستعانة ببرنامج
الثقة بالإدارة التأثير عمى في  (المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةمدى مساىمة )

 موذججدوؿ نن :SPSS مخرجات برنامج لجداولممخص الجدوؿ التالي وىو نتحصؿ عمى العميا 
R)الانحدار 

2
 ،r) جدوؿ تحميؿ التبايف ،ANOVA يضمف قيـ(F ،Sig)،  جدوؿ معاملبت

 لكؿ معممة انحدار: Sigوقيـ  (T-Test)اختبار يضمف قيـ  ،(b1،b0)نحدارالا
 ممخص مخرجات تحميؿ الانحدار البسيط الخاص بالفرضية الفرعية الثالثة: 22جدول رقم ال

معنوية الكمية لنموذج 
 ANOVAالانحدار 

 معنوية الجزئية /لمعاملبت الانحدار القدرة التفسيرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
معنوية 

(SIG) 
R 2 R المعاملبت نموذج الانحدار B T 

مستوى 
المعنوية 

(SIG) 

85.792 0.000 0.671 0.450 

(Constant) 2.185 12.70 0.000 

المسؤولية الاجتماعية 
 اتجاه الموارد البشرية

0.429 9.262 0.000 

مع المستوى  spssـ برنامج المحسوب باستخدا (sig)قاعدة القرار: نقارف بيف قيمة المستوى معنوية 
فاف   0.05أقؿ مف أو تساوي مستوى الدلالة   Sig))فإذا كانت  0.05الدلالة المعتمد مف طرفنا 

     الفرضية البديمةونقبؿ      نرفض الفرضية الصفريةأي قة بيف المتغيرات دالة إحصائيا. علبال
  SPSS. V 25 برنامج مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 

 ما يمي: البسيطف مف جدوؿ تحميؿ الانحدار ييتب
المسؤولية الاجتماعية اتجاه أف ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بيف  (r)معامؿ الارتباط بينت نتائج 

حيث بمغ  ،Condorالأفراد في مؤسسة كوندور راء وفقا لآالثقة بالإدارة العميا و الموارد البشرية 
الى    0.3من وىو ضمف المجاؿ ارتباط المتوسط ) 0.671بػ بيرسوف معامؿ الارتباط

0.7 ). 
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إف دراسة قوة واتجاه العلبقة بيف المتغيرات، لا يدؿ عمى صلبحية النموذج  :F (F-test)اختبار 
حصائيا  يجب اعتماد عمى الدلالة معنوية لمعلبقة بيف المتغيريف ) المسؤولية لمتطبيؽ، وا 

وعميو لابد مف التأكد مف معنوية  (موارد البشرية والثقة بالإدارة العمياالاجتماعية اتجاه ال
:  حيث ومف الجدوؿ أعلبه نجد F (F-test)نموذج الانحدار البسيط مف خلبؿ نتيجة اختبار 

وىي أقؿ مف مستوى   SIG=0.000وىي دالة إحصائيا حيث أف قيمة ( Fcal=85.792)قيمة
في البحث وىذا يشير إلى معنوية نموذج الانحدار البسيط  ( المعتمد مف طرفنا0.05الدلالة )

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والثقة الممثؿ لمعلبقة المدروسة بيف المتغيريف )
 ومنو:( بالإدارة العميا

 نستنتج قرار اختبار الفرضية: 
المسؤولية  تساىم: يأ     الفرضية البديمةونقبل      نرفض الفرضية الصفرية

ة كوندور مؤسسالإدارة العميا لب الموارد البشريةثقة في بناء الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 
Condor. 

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد إذف نموذج الانحدار الخطي البسيط الممثؿ لمعلبقة بيف 
 ىو: لدى أفراد محؿ الدراسةثقة بالإدارة العميا الالبشرية و 

 = الثقة بالإدارة العميا0.429)المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية( 2.185+
 الفرعية الثالثة الفرضية ومنو قد تحققت

 البشرية الموارد تجاها الاجتماعية المسؤولية ممارسات أفمف خلبؿ  ىذا، تفسيرويمكف       
 التي العمؿ بيئة تحسيف عمى مبنيًا يكوف أف فيمك لممؤسسة العميا بالإدارة العامميف ثقة عمى أثر
 عمؿ بيئة توفيرو ورعايتيـ،  عامميفال حياة جودة لتحسيف فرصة تتيح فيي المؤسسة، اىاتتبن

 في ساىـ مما وتوفير بيئة عمؿ إيجابية، ،الشخصية والحياة العمؿ بيف والتوازفوآمنة  صحية
 .المؤسسة إدارةعامميف بال ةثقالذي بدوره أدى إلى و  عامميفال راحة تعزيز
عامميف داخؿ ال مع التعامؿ في والعدالة بالمساواة لبلتزاـكما أف ىذه الثقة جاءت نتيجة ل      

 مستوى ثقتيـ دييز وىذا ما شعروف بأف احتياجاتيـ ومصالحيـ محؿ اىتماـ، يحيث  ،المؤسسة
 . العميا بالإدارة
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وتوفير فرص متساوية في  والتقييمات ترقياتوال التوظيؼ فيوالمساواة  العدالة وكذلؾ      
 ،يـمياراتوتحسيف  تطويرو  لمتعمـ فرصًا تقدـ المؤسسة التطوير والمكافآت....يشعر العامميف أف

 عمى يؤثر وبالتالي ،عامميفوال المؤسسة بيف ممارسات يعزز التفاعؿ الإيجابيال مف النوع يذاف
 .العميا بالإدارة ثقتيـ
 يشعر الإدارة، قرارات وتفاصيؿ ممارساتيا في شفافة المؤسسة تكوفا كما أنو عندم      

دؿ المعمومات بشكؿ تباف .ةمؤسسلم الاستراتيجي والتوجيو الإدارية العممية في بالثقة عامميفال
 بيف المؤسسة وعاممييا. ةالمؤسسة والخطط المستقبمية يساىـ في تقوية العلبق شفاؼ حوؿ رؤية

 العامموف، لأف يف يمعب دورًا كبيرًا في بناء الثقةعاممالإدارة العميا وال لتواصؿ الفعّاؿ بيففا
 لممؤسسة. والاحتراـ بالانتماء الشعور يعزز لأنو المفتوح والتواصؿ الشفافية يقدروف
 الفرضية الرئيسية: .  تفسير نتيجة4.4

الثقة في بناء رد البشرية المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموا تساىم:لا     الفرضية الصفرية -أ
 .Condorالتنظيمية داخؿ مؤسسة كوندور

الثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم:     الفرضية البديمة -ب
 .Condorالتنظيمية داخؿ مؤسسة كوندور

المستقل  من أجل دراسة العلبقة بين المتغير صياغة النموذج الانحدار الخطي البسيط:
 )المؤثر( والتابع )المتأثر( نعتمد عمى المعادلة التالية التي:

 
  الثقة التنظيمية:  

 : معامؿ الانحدار الثابت   
     : معامؿ الانحدار لممتغير المستقؿ )المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية(    
    قيمة الخطأ العشوائي 

نموذج الانحدار البسيط والمتعمؽ باختبار لتقدير إحصائيات SPSS.V 25  برنامجعانة بوبالاست
التأثير عمى الثقة التنظيمية في  (المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةمدى مساىمة )

مخرجات  لجداولممخص الجدوؿ التالي وىو نتحصؿ عمى  Condorمؤسسة كوندور في 

𝒚 = 𝑩𝟎 + 𝑩𝟏 𝒙𝟏 + 𝜺𝒊 
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R)الانحدار  وذجمجدوؿ نن : SPSSبرنامج
2

 ،r) جدوؿ تحميؿ التبايف ،ANOVA يضمف قيـ(F ،

Sig)جدوؿ معاملبت الانحدار  ،(b1،b0)،  اختبار يضمف قيـ(T-Test)  وقيـSig  لكؿ معممة
 انحدار:
 ممخص مخرجات تحميؿ الانحدار البسيط الخاص بالفرضية الرئيسية : 23جدول رقم ال

معنوية الكمية لنموذج 
 ANOVAالانحدار 

 معنوية الجزئية /لمعاملبت الانحدار القدرة التفسيرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
معنوية 

(SIG) 
R 2

 R المعاملبت نموذج الانحدار B T 
مستوى 
المعنوية 

(SIG) 

37.568 0.000 0.513 0.264 

(Constant) 2.236 8.957 0.000 

المسؤولية الاجتماعية 
 اتجاه الموارد البشرية

0.427 6.129 0.006 

مع المستوى  spssالمحسوب باستخداـ برنامج  (sig)قاعدة القرار: نقارف بيف قيمة المستوى معنوية 
فاف   0.05أقؿ مف أو تساوي مستوى الدلالة   Sig))فإذا كانت  0.05الدلالة المعتمد مف طرفنا 

     الفرضية البديمةونقبؿ      نرفض الفرضية الصفريةأي قة بيف المتغيرات دالة إحصائيا. علبال
  SPSS. V 25 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

 ما يمي: البسيطف مف جدوؿ تحميؿ الانحدار ييتب
المسؤولية نتائج أف ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بيف البينت  :(r)معامل الارتباط  -

ة المستجوبة في عينراء الوفقا لآ تنظيميةالاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والثقة ال
وىو ضمف المجاؿ  0.513يساوي  محؿ الدراسة حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسوف

 (؛ 0.7الى    0.3من ارتباط المتوسط )
إف دراسة قوة واتجاه العلبقة بيف المتغيرات، لا يدؿ عمى صلبحية  :F (F-test)اختبار  -

حصائيا  يجب  عتماد عمى الدلالة معنوية لمعلبقة بيف المتغيريف لااالنموذج لمتطبيؽ، وا 
وعميو لابد مف التأكد  (المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والثقة التنظيمية)

:  حيث ومف F (F-test)مف معنوية نموذج الانحدار البسيط مف خلبؿ نتيجة اختبار 
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ا حيث أف قيمة وىي دالة إحصائي( Fcal=37.568)الجدوؿ أعلبه نجد قيمة
SIG=0.000  ( المعتمد مف طرفنا في البحث 0.05وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )

وىذا يشير إلى معنوية نموذج الانحدار البسيط الممثؿ لمعلبقة المدروسة بيف المتغيريف 
 ومنو:( المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والثقة التنظيمية)

 ضية:نستنتج قرار اختبار الفر  
المسؤولية  تساىم: أي     الفرضية البديمةونقبل      نرفض الفرضية الصفرية

 .Condorالثقة التنظيمية داخؿ مؤسسة كوندورفي بناء الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 
المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد إذف نموذج الانحدار الخطي البسيط الممثؿ لمعلبقة بيف 

 لدى أفراد محؿ الدراسة ىو: بشرية والثقة التنظيميةال
 = الثقة التنظيمية0.427)المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية( 2.236+ 

 وعميو فإن الفرضية الرئيسية قد تحققت
ببرج بوعريريج يستيدفوف مف خلبؿ  مؤسسة كوندورحيث نجد أف المسيريف في       

مف لمعامميف، لدعـ المادي والمعنوي اتوفير  ني المسؤولية الاجتماعيةممارساتيـ وسياساتيـ لتب
تتسـ بالعدالة فيي  ،والمكافآتالمجزية توزيع العادؿ لممكافآت وتوفير الأجور والرواتب الخلبؿ 

وزيادة انجذابيـ لمعمؿ والإبداع وتحفيزىـ ة العامميف يدافع ليا دور في زيادةوالكفاءة والمساواة، و 
مع مؤىلبتيـ وخبراتيـ وتكوف مناسبة لاشباع احتياجاتيـ المادية يجب أف تتوافؽ  ، كمافيو

 ، وتوفير التدريب والتطوير المستمروالمعنوية وتكفؿ ليـ الحصوؿ عمى مستوى معيشي مقبوؿ

لتحقيؽ أىداؼ العامميف وتطوير قدراتيـ وتحسيف أدائيـ  كفاءاتو ميارات  لتعزيز .وذلؾ
تكوف  أي أف  ما أف وضوح السياسات الإدارية وثباتيا النسبيك ،المؤسسة بشكؿ أفضؿ

السياسات المتعمقة  ىذهشمؿ وت عامميف،لجميع الومستقرة السياسات الإدارية مفيومة وواضحة 
بالتوظيؼ، والأداء، والترقيات، والعلبقات العممية، والصحة والسلبمة، وغيرىا مف المجالات 

ويسيؿ فيـ الأدوار  عامميف الارتباؾ والاستياء بيف ال يساعد عمى تجنب ياالإدارية. وضوح
عمى أسس عادلة ت لمعامميف داخؿ المؤسسة، وكذلؾ وجود فرص ترقية متاحة وتكوف والمسؤوليا

وذلؾ باتباع الإجراءات القانونية لمترقية وتكوف عمى أساس الخبرة المينية أو عمى  وغير متحيزة
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وتوفير بيئة عمؿ آمنة وصحية وذلؾ بالاىتماـ بتحسيف  ،أساس الكفاءة والجدارة والاستحقاؽ
ظروؼ العمؿ داخؿ المؤسسة مف إضاءة وتقميؿ الضوضاء والتيوية الجيدة ودرجة الحرارة 
 المقبولة والنظافة بما يضمف السلبمة والصحة الجسدية والنفسية والعقمية لمعامميف، وكذا وجود

والإسيامات العامميف  ومياراتقدرات اعد في تحديد يسعامميف، نظاـ عادؿ وشفاؼ لتقييـ أداء ال
 الإبتكارالعامميف عمى وكذا في تشجيع  ةويمكف استخدامو كأساس لاتخاذ قرارات الترقي

مف خلبؿ توفير الرعاية الطبية الدائمة، وتحمؿ نفقات  وتوفير الرعاية الصحية الجيدة ،والابداع
نفقات الأدوية بالإضافة إلى منح العامميف  وعائلبتيـ ودفعالعلبج والاستشفاء لمعامميف 

تعويضات مالية في حالات العجر أو المرض، كذلؾ الخدمات الاجتماعية التي تتضمف 
مشاركة العماؿ في صنع و الثقة  الاطعاـ والنقؿ والسكف والرحلبت الترفييية وغيرىا تساىـ في بنا

في عمميات صنع  وملبحظاتيـ وأفكارىـ عامميفستماع بجدية إلى آراء الوالتي تكوف بالا القرار
زيادة وىذا ما يساىـ في  عامميف،تحفيز الو ع الإبداع والابتكار يشجت عمى عمؿالقرار، فإف ذلؾ ي

التعامؿ الجيد إلى سلبسة الاتصاؿ و   بالإضافة ، ةفي المؤسس مستوى رضاىـ والالتزاـ بالعمؿ
في تحسيف الفيـ المتبادؿ بيف الإدارة ساعد يمواردىا البشرية، ىذا ما  معمؤسسة لإدارة ال

وكذا اعتماد الكفاءة في تعييف المشرفيف عمى العامميف داخؿ المؤسسة والذيف ، عامميفوال
تقديـ يستخدموف معايير تقييـ دقيقة وموضوعية لمعماؿ بعيدا عف الشخصنة، بالإضافة ل

 ة الأفكار والمعموماتمشاركلتشجيع مف  ة لعماليا،تحفيزات معنوية مف طرؼ إدارة المؤسس
وكذا توفير المناخ  وروح الجماعة واعتماد الإتصاؿ المفتوح بيف جميع الأطراؼ داخؿ المؤسسة،

 بيف العامميف ومؤسستيـ. الإيجابي الذي يساعد عمى بناء العلبقات التعاونية
والتي  ةالموارد البشريىي تجسيد فعمي لممسؤولية الاجتماعية اتجاه  الممارساتىذه  كؿ      

 .Condorالتنظيمية داخؿ مؤسسة كوندور  ثقةالتساىـ مباشرة في بناء 
 الدراسات السابقة مناقشة النتائج في ضوء. 5

، اتفقت نتائج دراستنا مع دراسة  حيث توصمت الدراسة    (2017)  حمود دانة، عمى العموـ
البنوؾ في إدارة ة التنظيمية بثر إيجابا في الثقتجاه العامميف تؤ االمسؤولية الاجتماعية  إلى أف
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سوريا، واختمفنا مع ىذه الدراسة حيث اعتمدت عمى بعد الثقة بالإدارة العميا فقط عكس دراستنا 
 فقد تناولت الثقة بأبعادىا الثلبثة  )الثقة بالمشرفيف والثقة بالزملبء والثقة بالإدارة العميا(. 

التي أجراىا عمى (  TERANO ،2016)واتفقت أيضا نتائج دراستنا مع  نتائج دراسة 
والتي توصمت إلى أف ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف  في سنغافورة DBSالموظفيف في بنؾ 

 ادراؾ الموظؼ لأنشطة المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات والثقة التظيمية.
و توجد والتي توصمت إلى أن (Yvonne Bain ،2107نتائج دراستنا مع نتائج دراسة ) كما اتفقت

 الثقة التنظيميةو  (SR-HR)تجاه الموارد البشرية االمسؤولية الاجتماعية علبقة ارتباط موجبة بيف 
 (.روباو كوراكاو وأ ىولندا،في مجموعة مف المؤسسات )

والتي توصمت ( Talat Islam; and al ،2108)أيضا اتفقت نتائج دراستنا مع  نتائج دراسة 
 في لمموظفيف التنظيمية بالثقة إيجابي بشكؿ لمشركات ترتبط الاجتماعية المسؤولية إلى أف
  .الباكستاني المصرفي القطاع

التي   (ERRACHIDI , EL KHOURCHI ،2122)واختمفت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 
ثقة ال د البشرية لا تساىـ في بناءالموار  اتجاه ممارسات المسؤولية الاجتماعيةتوصمت إلى أف 

 .مدينة أكاديرالبنوؾ  موظفيف فيال
 اتظرينمناقشة النتائج في ضوء ال .6

 . مناقشة النتائج عمى ضوء نظرية الحاجات:1.6
 براىاـتتطابؽ نتائج ىذه الدراسة مع الافتراضات الأساسية لنظرية سمـ الحاجات لأ      
، والتي تمثؿ أحد أىـ النظريات السموكية التي ميدت إلى ظيور Abraham Maslo-ماسمو

 أف فيوـ المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية داخؿ المؤسسات، فيذه النظرية تفترضم
 التكيؼ عمى قدرة أقؿ يكوف أف المحتمؿ مف فإنو حاجاتو تشبع لا مؤسسة في عمؿ إذا عامؿال

-ماسمو أبراىاـقاـ  دوق ،ناقصا يكوف وعممو ،وبالتالي تكوف الثقة التنظيمية في أدنى مستوياتيا
Abraham Maslo يبدأ بحيث ىرمي تدرج في تػنتػظـ فئات خمس إلى الإنسانية الحاجات بتقسيـ 

والمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد  وىكذا، تعموىا التي ثـ الدنيا حاجاتو إشباع في عامؿال
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سة، البشرية تقوـ بيذا الدور، فبأبعادىا المختمفة تساىـ في اشباع حاجات العامميف داخؿ المؤس
دارة المؤسسة التي يعمموف بيا.  وىذا ما يضمف إحساس العامميف بالثقة في مشرفي وا 

فإدراؾ العامميف أف المؤسسة التي يعمموف بيا تعمؿ عمى تحقيؽ احتياجاتيـ إلى أعمى       
مستوياتيا مف خلبؿ الأبعاد المختمفة لممسؤولية الاجتماعية اتجاه المؤسسة سيؤدي بيـ إلى 

 الثقة بالمؤسسة.الشعور ب
لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية يساىـ  Condorإذف فتبني مؤسسة كوندور       

مباشرة في اشباع حاجات العامميف بحسب تقسيمات نظرية الحاجات، وىذا ما يؤدي إلى بناء 
 .Condorثقة العامميف بمشرفييـ وبإدارة مؤسسة 

ي تـ التوصؿ إلييا في ىذه الدراسة، مف خلبؿ تحميؿ وتفسير وبالرجوع إلى النتائج الت      
استجابات المبحوثيف التي تـ الحصوؿ عمييا اعتمادا عمى الأدوات المنيجية التي استخدمتيا 

ببرج بوعريريج تشبع غالبية  Condorالدراسة في جمع البيانات، فإنو يمكف القوؿ أف مؤسسة 
ات نظرية الحاجات، مف خلبؿ تبنييا لممارسات المسؤولية حاجات العامميف التي تتبناىا افتراض

الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية والتي بدورىا تساىـ في تكيؼ العامميف وزيادة ثقتيـ بمؤسسة 
Condor وسنناقش كؿ افتراض مف افتراضات نظرية الحاجات تاليا، مف خلبؿ مناقشة دور ،

في تمبية ىذه الحاجات  بشرية المطبقة في ميداف الدراسةالمسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد ال
مف جية، ومف جية أخرى دور تمبية ىذه الحاجات في بناء الثقة التنظيمية داخؿ مؤسسة 

Condor. 
  :الفسيولوجية الحاجات أولا:

، قاعدة وىي        ،اليواء ،الطعاـ) مثؿ فرادللؤ بالنسبة الأساسية الأشياء أىـ وتمثؿ اليرـ
أو  اتبو الر  طريؽ عف وفالعامم يشبعيا أف يمكفمف الحاجات  الفئة وىذه ،(المسكف ،اءالم

، وتوفير الحاجات لتمؾ ةكافي تمؾ الرواتب والأجور كوفت بحيث ،ونيايتػقاض تيالالأجور 
 الظروؼ الفيزيقية المناسبة لمقياـ بالعمؿ.
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مف طرؼ العامميف  موافقة عاليةدرجة أنو توجد مف في نتائجيا وىذا ما بينتو الدراسة       
 معيشي مستوى ليـ تحقؽ ومرتبات أجورا يـتمنح Condorعمى أف مؤسسة كوندور 

 .متطمبات السلبمة العامة في بيئة العمؿ ليـ توفر.و مناسب
فالحاجات الفسيولجية يتـ اشباعيا مف طرؼ المؤسسة مف خلبؿ تبنييا لممارسات       

الموارد البشرية التي تفترض بضرورة توفير رواتب أو أجور مجزية المسؤولية الاجتماعية اتجاه 
 لمعامميف وكذا توفير ظروؼ عمؿ جيدة ومناسبة.  

 و توجدوىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أن ،ثقة التنظيميةالوىذا ما يعمؿ عمى بناء       
تراعي   Condorمؤسسة كوندور  إدارةعمى أف مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عالية

، وتوفير رواتب أو أجور مجزية لمعامميف وكذا توفير ظروؼ عمؿ اتخاذ القرارات عند يـمصالح
 جيدة ومناسبة، ىي احدى ىذه القرارات التي تساىـ في بناء ثقة العامميف بمؤسستيـ.

 :الأمان ثانيا: حاجات
 في عامموفوال ف،امالأ إلى طمعبالت فرادالأ يبدأ الفسيولوجية، اتالحاج إشباع يتـ أف بعد      
 المادية الأضرار مف وخاليةومستقرة وظيفيا  آمنة عمؿ بيئة عف وفيبحثمف الحاجات  الفئة ىذه

  .والنفسية
مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةتوجد وىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو       

 .ستقرار الوظيفيالأمف والاعمؿ في الممجديف ل تضمف Condorعمى أف مؤسسة كوندور 
 يـل الطبية الأدوية نفقات ودفع مستشفيات،ب والعلبج الطبية لمرعاية تضع نظـوكذلؾ 

 .توفر متطمبات السلبمة العامة في بيئة العمؿو  ـ.عائلبتيلو 
فحاجات الأماف يتـ اشباعيا مف طرؼ المؤسسة مف خلبؿ تبنييا لممارسات المسؤولية       

اتجاه الموارد البشرية التي تفترض بضرورة توفير الاستقرار الوظيفي لمعامميف الاجتماعية 
وتطويرىـ وكذا توفير ظروؼ عمؿ جيدة ومناسبة، كما أنيا تضمف ليـ الأماف الصحي الذي 

 يحسف مف وجوانبيـ النفسية.  
ا مف أنو توجد وىذا ما يعمؿ عمى بناء الثقة التنظيمية، وىذا ما بينتو الدراسة في نتائجي      

عمى الابداع  يـشجعي في العمؿ المشرؼ مف طرؼ العامميف عمى أف درجة موافقة عالية
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، وىذا ما يعطييـ نوعا مف الأماف الوظيفي الذي يضمف ليـ تطوير والتجديد في العمؿ والابتكار
 قدراتيـ ومياراتيـ.
 :الاجتماعية ثالثا: الحاجات

 اتالحاج ،سبقتيا التي الفئتيف إشباع يتـ أف بعد بالانتعاش تبدأمف الحاجات  الفئة وىذه      
 الحاجة تمؾ تشبع أو تغطي التي الأمور ومف نتماء،الإ إلى دافر الأ حاجة تعني الاجتماعية

 إنشاء) طريؽ عف الحاجة تمؾ بإشباع اتؤسسالم وتقوـ ،(فردلم الآخريف قبوؿ، صداقات تكويف)
 (.توفير التجمعات داخؿ المؤسسة – العمؿ فرؽ في كةالمشار  تشجيع – الاجتماعية النوادي
مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةوىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد       

 مرافؽوال والنقؿ والإسكاف، كالإطعاـ خدماتليـ  توفر Condorعمى أف مؤسسة كوندور 
  ة.ترىيفي
ت بيف العامميف وضماف قبوؿ العامميف لبعضيـ وىذا ما يساىـ في تكويف الصداقا      

عمى أف مؤسسة كوندور مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةتوجد البعض، وكذلؾ أنو 
Condor  وىذا يساىـ في شعور حرية التواصؿ بيف جميع المستويات الإدارية فيياليـ تتيح ،

 العامميف بانتمائيـ لمؤسستيـ.
تـ اشباعيا مف طرؼ المؤسسة مف خلبؿ تبنييا لممارسات فالحاجات الاجتماعية ي      

المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية التي تفترض بضرورة توفير مطاعـ داخؿ المؤسسة 
وتوفير وسائؿ النقؿ والمرافؽ الترفييية، التي تعمؿ عمى تكيؼ العامميف مع بعضيـ البعض 

 يشعرىـ بالانتماء ليذه المؤسسة.وتكويف روابط الصداقة فيما بينيـ، والي 
وىذا ما يعمؿ عمى بناء الثقة التنظيمية، وىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد       

 نقاط لتعزيز دائماً  يسعى في العمؿ المشرؼ مف طرؼ العامميف عمى أف درجة موافقة عالية
مف طرؼ  درجة موافقة عاليةجد ، وكذلؾ تو الاختلبؼ نقاط عف والابتعاد الجميع مع الاتفاؽ

وىذا ما يعكس الجو الأسري  .يـيولي أىمية كبيرة بمشاكم في العمؿ مشرؼعمى أف الالعامميف 
الموجود داخؿ المؤسسة والعلبقات الجيدة بيف العامميف والمشرفيف، التي تضمف وجود خاصية 

 الانتماء لممؤسسة التي ىي وجو مف وجوه الثقة التنظيمية.



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
212 

 :التقدير والاحترام حاجاترابعا: 
 تحقيؽ في والرغبة لو، الآخريف قبوؿ عمى والحصوؿ الذات احتراـ لتنمية الفرد حاجة وىي      
 تحقيؽ اتؤسسلمم ويمكف ،في المجتمع وشيرة مرموقة مكانة عمى الحصوؿ في والرغبة النجاح،

 التي لممقترحات اديةم حوافز وضع – المتميزة للؤعماؿ جوائز وضع) طريؽ عف يياعاممل ذلؾ
 (.......تفوؽ شيادات –شكر خطابات – ةؤسسالم تفيد أف الممكف مف

مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةوىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد       
تعمؿ  كذلؾ .ئيـمبدأ العدالة والمساواة في تقييـ أدا تطبؽ Condorعمى أف مؤسسة كوندور 

، وىذا ما يساىـ في تحقيؽ الاحتراـ العمؿ في والمبدعيف المتفوقيف العامميف وتشجيع تكريـ عمى
 لذواتيـ والاحتراـ مف طرؼ الآخريف، والاعتراؼ بإنجازاتيـ.  

 Condorعمى أف مؤسسة كوندور مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةكما أنو توجد       
عمى نظاـ ترقية  تعتمد، وكذلؾ العامميف وجدارة اءةكف مبدأ وفؽ والحوافز لممكافآت تضع نظاما

، وىذا ما يساىـ في المتساوية الفرص ليـ مجيوداتيـ وتحقؽ وتثمف العامميف بقدرات يعترؼ
 تحقيؽ الاحتراـ لقدراتيـ وزيادة الرغبة في النجاح والتطور أكثر.

ؿ تبنييا لممارسات فحاجات التقدير والاحتراـ يتـ اشباعيا مف طرؼ المؤسسة مف خلب      
المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية التي تفترض بضرورة الاعتراؼ بانجازات العامميف 

 وتقديرىا وتوفير آليات لتطبيؽ ذلؾ داخؿ المؤسسة.
وىذا ما يعمؿ عمى بناء الثقة التنظيمية، وىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد       

 تقيـ الجيود Condorمؤسسة كوندور  إدارة مف طرؼ العامميف عمى أف اليةدرجة موافقة ع
مف  درجة موافقة عالية، وكذلؾ وجود وتثمنيا العامميف مف جية الجديدة والأفكار ياماتالاسو 

 عمى والقوانيف والموائح الأنظمة تطبؽ Condorمؤسسة كوندور  إدارة عمى أفطرؼ العامميف 
، وىذا ما يساىـ في رفع الروح المعنوية والعمؿ بجد في ظؿ بيئة ساواةوم بعدالة جميع العامميف

دارة  تمتاز بالعدالة والنزاىة، وىذا ما يؤدي حتما إلى بناء الثقة بيف العامميف والمشرفيف وا 
 المؤسسة.
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 :الذات حقيقت اتحاجخامسا: 
، قمة في تأتي اتالحاج وىذه        التي الحاجات جميع إشباع يتـ عندما بالتحرؾ وتبدأ اليرـ
 عمى تساعد التي الظروؼ توفر إلى لعامميفا اتحاج إلى تشير اتالحاج وىذه منيا، أسفؿ
 وكيانو، بوجوده يشعر أف يستطيع حتى عنده ما أفضؿ يقدـ ولكي الابتكار، عمى ـقدراتي إبراز

 فإنيا ،اتلحاجا ىذه لدييـ ترتفع الذيف عامميفال ىؤلاء مف بالاستفادة اتؤسسالم تقوـ وعندما
 .وتوظيؼ استثمار أفضؿ طاقاتيـ استثمار تستطيع
مف طرؼ العامميف  درجة موافقة عاليةوىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد       

ت اوقدر  مياراتوتنمية  لزيادة لازمة، توفر برامج تدريبية Condorمؤسسة كوندور  عمى أف
بالتدريب أو الدراسة أو القياـ  يـقيام عند يـتكفؿ بتكاليفتكذلؾ  .والإدارية الفنية العامميف

 .عمى برامج لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي يـتعمؿ عمى تكوينو  .بتظاىرات عممية
وىذا ما يمكف اعتباره عمى أنو توفير ظروؼ تساعد عمى تطوير وابراز قدرات العامميف وتسمح 

 ، مما يسمح بالاقتراب مف تحقيؽ ذواتيـ.بتفجير طاقاتيـ الإبداعية والابتكارية
فحاجات تحقيؽ الذات صعبة الاشباع ولكف يمكف الاقتراب مف اشباعيا مف طرؼ       

المؤسسة مف خلبؿ تبنييا لممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية التي تفترض 
وكذا تشجيعيـ عمى متابعة  بضرورة توفير برامج تدريبية لتنمية ميارات وقدرات العامميف،

 تكوينيـ الأكاديمي والعمؿ عمى ضرورة تكوينيـ لمواكبة التطور العممي والتكنموجي. 
وىذا ما يعمؿ عمى بناء الثقة التنظيمية، وىذا ما بينتو الدراسة في نتائجيا مف أنو توجد        

العامميف عمى الابداع  شجعي في العمؿ المشرؼ مف طرؼ العامميف عمى أف درجة موافقة عالية
 إدارة عمى أفمف طرؼ العامميف  كما أف ىناؾ درجة موافقة عالية والابتكار والتجديد في العمؿ.

 تثمنيا.و  تيـمف جي الجديدة والأفكار ياماتالاسو  تقيـ الجيود Condorمؤسسة كوندور 
دارة مؤسستيـ تساعدىـ عمى تحقيؽ  ذواتيـ مف خلبؿ وىذا ما يشعر العامميف مف أف مشرفييـ وا 

 الظروؼ التي توفرىا لذلؾ، وىذا ما يساىـ مباشرة في بناء الثقة التنظيمية.
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 مناقشة النتائج عمى ضوء نظرية التبادل الاجتماعي. 2.6
تتطابؽ نتائج ىذه الدراسة مع الافتراضات الأساسية لنظرية التبادؿ الاجتماعي، والتي       

إطارًا لفيـ كيفية تشكؿ وتطور العلبقات التي تعتبر  تمثؿ أحد أىـ النظريات السموكية
نظرية ىي إحدى النظريات الاجتماعية جماعي، فيذه الالاجتماعية وتبادؿ المنافع في سياؽ 

، فالعامميف داخؿ التي تركز عمى العلبقات الاجتماعية كتبادؿ لمموارد والخدمات بيف الأفراد
ي في علبقاتيـ والتي مف بينيا الثقة التنظيمية والتي المؤسسة لا نتوقع منيـ إظيار جانب إيجاب

تنعكس عمى أدائيـ بالإيجاب، إلا إف كاف ىناؾ تغيير إيجابي في بيئة عمميـ سواء الفيزيقية أو 
الاجتماعية، لذلؾ فمبناء ىذه الثقة التنظيمية فلببد أف يكوف ما يحفزىا مف خلبؿ تبني المؤسسة 

يا، ويمكف الاعتماد عمى تبني ممارسات المسؤولية مجموعة مف الممارسات المخطط ل
الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية ليذا الغرض، لأف العامميف منشغموف بالأحداث والموارد التي 
ف حدث وأف استفاد العامموف  يتحكـ فييا الآخروف داخؿ المؤسسة لتعظيـ استفادتيـ منيا، وا 

يف عمى المؤسسة ما يرونو مكافئا في فترة قادمة، مثلب منيا فالمتوقع أف يردوا في عمميـ لمقائم
إذا قدـ "أ" خدمة إلى "ب" فيو بالمقابؿ ينتظر مف "ب" أف يرد ما يراه مكافئا في وقت لاحؽ، 

 فػ "أ" ينتظر و"ب" عميو الالتزاـ.
فمو أسقطنا ىذه النظرية عمى موضوع دراستنا، فيمكف اعتبار أف طرفي التبادؿ       

و"ب" الأفراد العامميف بيذه  Condorمؤسسة كوندور ىما "أ" الييئة الممثمة ل الاجتماعي
التي تعمؿ  بأبعادىا المختمفةالمؤسسة، فممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية 

عمى تحقيقيا لعاممييا بما يحقؽ ليـ جودة لمحياة المينية وضماف  Condorمؤسسة كوندور 
شباع حاجاتيـ المادية والاجتماعية، تدفع العامميف إلى القياـ العدالة والمساو  اة داخؿ المؤسسة، وا 

 Condorمؤسسة كوندور لبرد فعؿ مناسب الذي يمكنيـ مف اعتباره ردا مكافئا لمييئة الممثمة 
التي عممت عمى تطبيؽ ممارسات تساىـ في اشباع حاجاتيـ المادية والاجتماعية، ومف بيف 

ناسبة مف طرؼ العامميف ىي إظيار والشعور بالثقة بينيـ كزملبء وبينيـ وبيف ىذه الردود الم
دارة        .  Condorمؤسسة كوندور مشرفي وا 



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
215 

لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية يساىـ  Condorإذف فتبني مؤسسة كوندور       
، وىذا ما Condorثمة لمؤسسة مباشرة في تحفيز العامميف عمى رد الديف أو مكافئة الييئة المم

 .Condorيؤدي إلى بناء ثقة العامميف بمشرفييـ وبإدارة مؤسسة 
وبالرجوع إلى النتائج التي تـ التوصؿ إلييا في ىذه الدراسة، مف خلبؿ تحميؿ وتفسير       

استجابات المبحوثيف التي تـ الحصوؿ عمييا اعتمادا عمى الأدوات المنيجية التي استخدمتيا 
ببرج بوعريريج تطبؽ نظرية  Condorدراسة في جمع البيانات، فإنو يمكف القوؿ أف مؤسسة ال

التبادؿ الاجتماعي، مف خلبؿ تبنييا لممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية التي 
 تعتبر كمورد موجو لمعامميف والاستفادة منو، والتوقع أف يكوف ىناؾ رد فعؿ إيجابي مف طرفيـ
والذي ينعكس عمى أداء أعماليـ، وىذا ساىـ في تكيؼ العامميف وزيادة ثقتيـ بمؤسسة 

Condor. 
تطبؽ نظرية التبادؿ الاجتماعي مف خلبؿ  Condorاعتبار أف مؤسسة باختصار، يمكف       

العامميف ومششرفييـ داخؿ بيف و  يفعاممتعزيز العلبقات الاجتماعية وتحسيف التفاعلبت بيف ال
 .الأداء التنظيميىذا ما يؤدي إلى تنمية و  بناء الثقة التنظيميةسة، مما يساىـ في المؤس
، والتي تعتبر طرؽ بعدة Condorمؤسسة  في النظرية ىذه تطبيؽتبييف كيفية  يمكفو       

 :كممارسات لممسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية
  :العادلة التحفيزية النظم تصميم .1

)احدى ممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد  تحفيزية نظـ تصميـ لممؤسسة يمكف      
 يتمقى حيث والعوائد، المكافآت نظاـ مثؿ الاجتماعي، التبادؿ مبادئ عمى تعتمدالبشرية( 

، وىذا ما يحفزىـ المؤسسة أىداؼ تحقيؽ في ومساىمتيـ أداءىـ مقابؿ ومنافع مكافآت فعاممو ال
 .Condorميف يظيروف ويشعروف بالثقة في إدارة مؤسسة ويجعموف العام

  :المؤسسة داخل العلبقات تطوير .2
مؤسسة  داخؿ التبادؿ عمى القائمة العلبقات وبناء التعاوف تشجيع لممؤسسة يمكف      

Condor، والفرؽ الأقساـ بيف والمساعدة الدعـ وتقديـ يفعاممال بيف التفاعؿ تعزيز طريؽ عف 



 الفصل الخامس:                        عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة
 

  
216 

وىذه تعتبر احدى ممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه العامميف والتي تساىـ في ، المختمفة
 .Condorبناء ثقة العامميف بزملبئيـ وبمشرفييـ داخؿ مؤسسة 

  :والتعيين التوظيف سياسات تطوير .3
 عمميات في الاجتماعي التبادؿ مبادئ عمى يعتمد نيجًا تتبنى أف لممؤسسة يمكف      

 المناسبة الفرص وتقديـ المطموبة والخبرات الميارات تحديد طريؽ عف عييف،والت التوظيؼ
 .المتبادلة والمنافع المتوقعة المساىمات عمى بناءً  يفعامملم
  :والإدارة ينعاممال بين العلبقات تحسين .4

 الاتصاؿ تشجيع خلبؿ مف والإدارة فعامميال بيف الاجتماعي التبادؿ تعزيز لممؤسسة يمكف      
، وىذه تعتبر الملبحظات وتقديـ القرارات صنع في لممشاركة الفرص وتوفير والشفاؼ المفتوح

احدى ممارسات المسؤولية الاجتماعية اتجاه العامميف والتي تساىـ في بناء ثقة العامميف بإدارة 
 .Condorمؤسسة 
 النتائج العامة .7

 .  النتائج المتعمة بمحور المسؤولية الاجتماعية1.7
 عمى أف مؤسسة كوندور  وافقة عاليةدرجة مCondor كالإطعاـ لمعامميف خدمات توفر 

 ة.ترىيفي مرافؽوال والنقؿ والإسكاف،
 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor الطبية لمرعاية تضع نظـ 

 ـ.وعائلبتي لمعامميف الطبية الأدوية نفقات ودفع مستشفيات،ب والعلبج
 ى أف مؤسسة كوندور عم درجة موافقة عاليةCondor توفر متطمبات السلبمة العامة 

 .في بيئة العمؿ
 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor  لعامميف إجازات سنوية اتمنح

 .ومرضية مدفوعة الأجر
 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor حالة في مالية تعويضات تمنح 

 .والمرض العجز
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 عمى أف مؤسسة كوندور  قة عاليةدرجة موافCondor مبدأ العدالة والمساواة في  تطبؽ
 .العامميف تقييـ أداء

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor الأفراد وتشجيع تكريـ تعمؿ عمى 
 .العمؿ في والمبدعيف المتفوقيف العامميف

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor والحوافز لممكافآت تضع نظاما 
 .العامميف وجدارة كفاءة مبدأ وفؽ

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor عمى نظاـ ترقية يعترؼ تعتمد 
 .المتساوية الفرص ليـ مجيوداتيـ وتحقؽ وتثمف العامميف بقدرات

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor ادةلزي لازمة، توفر برامج تدريبية 
 .والإدارية الفنية  ت العامميفاوقدر  مياراتوتنمية 

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor ومرتبات أجورا العامميف  تمنح 
 .مناسب معيشي مستوى ليـ تحقؽ

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor تتيح حرية التواصؿ بيف جميع 
 .المستويات الإدارية فييا

 عمى أف مؤسسة كوندور  موافقة عالية درجةCondor عند العامميف تكفؿ بتكاليؼت 
 .بالتدريب أو الدراسة أو القياـ بتظاىرات عممية يـقيام

 عمى أف مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor تعمؿ عمى تكويف العامميف عمى 
 .برامج لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي

 أف مؤسسة كوندور  عمى درجة موافقة عاليةCondor لعاممييا المجديف الأمف بضماف 
 .ستقرار الوظيفيوالا

 ؽ ممارسات المسؤولية الاجتماعيةيتمتزـ بتطب Condorمؤسسة كوندور ومنو يمكف القوؿ أف: "
 " .تجاه مواردىا البشرية بدرجة عاليةا
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 . النتائج المتعمقة بمحور الثقة التنظيمية2.7
 متعمقة ببعد الثقة بالمشرفين. النتائج ال1.2.7
 مؤسسة كوندور ب العمؿ في المشرؼعمى أف  درجة موافقة عاليةCondor لديو 

 .عممو أداء مف متمكناً  تجعمو كفاءة
 مؤسسة كوندور ب في العمؿ مشرؼعمى أف ال درجة موافقة عاليةCondor جدير 

 .العمؿ زملبء مع مستمر بسرعة وبشكؿ ويتفاعؿ بالثقة
 مؤسسة كوندور ب العمؿ في المشرؼعمى أف  عالية درجة موافقةCondor  يقوـ

 .المادي والمعنوي الكسب دافع عف بعيداً  للآخريف والإسناد العوف بتقديـ
 مؤسسة كوندور ب في العمؿ المشرؼ عمى أف درجة موافقة عاليةCondor شجعي 

 والابتكار والتجديد في العمؿ. العامميف عمى الابداع
 مؤسسة كوندور ب في العمؿ مشرؼعمى أف ال يةدرجة موافقة عالCondor يسعى 

 .الاختلبؼ نقاط عف والابتعاد الجميع مع الاتفاؽ نقاط لتعزيز دائماً 
 مؤسسة كوندور ب في العمؿ مشرؼعمى أف ال درجة موافقة عاليةCondor يتعامؿ 

 .بنزاىة وعدالة معي ومع جميع العامميف
 مؤسسة كوندور ب ي العمؿف مشرؼعمى أف ال درجة موافقة عاليةCondor  يولي

 .أىمية كبيرة بمشاكمنا
جاءت بدرجة   Condorمؤسسة كوندور ومنو يمكف القوؿ أف: "الثقة بالمشرفيف في العمؿ ب

 موافقة عالية".
 . النتائج المتعمة ببعد الثقة بالزملبء في العمل2.2.7
 دور عمى أف الزملبء في العمؿ في مؤسسة كون درجة موافقة عاليةCondor  

 .اتصالات معي سعياً لمفيـ المشترؾ بيننا وفيقيم
 الزملبء في العمؿ في مؤسسة أستطيع الاعتماد عمى عمى أنني  درجة موافقة عالية

 .لقدرتيـ وتنوع ميارتيـ ومعارفيـ Condorكوندور 
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 عمى أف الزملبء في العمؿ في مؤسسة كوندور  درجة موافقة عاليةCondor 
 .أعماليـ في مختمؼ الظروؼ والأزمات نجازوف ايستطيع

 عمى أف الزملبء في العمؿ في مؤسسة كوندور  درجة موافقة متوسطةCondor 

 . تطابؽ أفعاليـ وتصرفاتيـ مع أقواليـ ووعودىـت
 عمى أف الزملبء في العمؿ في مؤسسة كوندور  درجة موافقة متوسطةCondor 

 .مادي  والمعنويالعوف بعيداً عف الكسب ال المساعدةلي  وفيقدم
 عمى أف الزملبء في العمؿ في مؤسسة كوندور  درجة موافقة متوسطةCondor 

   .ا مشاكميـيالتي أواجييا وكأن يكمايعدوف مش
 الزملبء في العمؿ في مؤسسة كوندورأفوض عمى أف  درجة موافقة متوسطة 

Condor لاتخاذ القرارات عني في حالة غيابي رسميا. 
جاءت بدرجة موافقة  Condorمؤسسة كوندور : "الثقة بالزملبء العمؿ في ومنو يمكف القوؿ أف

 متوسطة ".
 . النتائج المتعمة ببعد الثقة بالإدارة العميا3.2.7
 مؤسسة كوندور  إدارة عمى أف درجة موافقة عاليةCondor وتوسيع تسعى لإقامة 

 .لمفيـ المشترؾ سعياً  جميع العامميف بيف الاتصالات
  مؤسسة كوندور  إدارة عمى أف عاليةدرجة موافقةCondor المعمومات تتيح 

 الصادقة لمجميع وسيولة تدفقيا وانسيابيا داخؿ المؤسسة.
 مؤسسة كوندور  إدارة عمى أف درجة موافقة عاليةCondor تقيـ الجيود 

 وتثمنيا. العامميف مف جية الجديدة والأفكار ياماتالاسو 
 سسة كوندور مؤ  إدارة عمى أف درجة موافقة عاليةCondor والقوانيف الأنظمة تطبؽ 

 .ومساواة بعدالة جميع العامميف عمى والموائح
 مؤسسة كوندور  إدارةعمى أف  درجة موافقة عاليةCondor ونزاىة تتعامؿ بصدؽ 

 .جميع العامميف مع
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 مؤسسة كوندور  إدارةعمى أف  درجة موافقة عاليةCondor تراعي مصالح العامميف 
 .قراراتاتخاذ ال عند

 مؤسسة كوندور  إدارةعمى أف  درجة موافقة متوسطةCondor المساعدة تقدـ 
 .دوف طمب ذلؾ منيـ لجميع العامميف والعوف

 جاءت بدرجة موافقة Condorمؤسسة كوندور ب بالإدارة العميا الثقة "ومنو يمكف القوؿ أف: 
 ".عالية

 . النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة3.7
 الثقة التنظيمية داخؿفي بناء ية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية المسؤول تساىم 

 .Condorمؤسسة كوندور
 الموارد البشرية بمشرفييـثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم 

 .Condorداخؿ مؤسسة كوندور
 الموارد البشرية ثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  لا تساىم

 .Condorمؤسسة كوندور بزملبئيـ
 الإدارة ب الموارد البشريةثقة في بناء المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية  تساىم

 .Condorة كوندور مؤسسالعميا ل
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 خلبصة
ة وفؽ المتعمقة بمتغيرات الدراس بياناتال وتفسير وتحميؿ بعرض الفصؿ ىذا في قمنا      

 الفرضيات ضوء في النتائج مناقشةتـ و  ، Condorاستجابا أفرد عينة الدراسة بمؤسسة كوندور 
وفي الأخير توصمنا إلى مجموعة مف  ،ات، كما تـ مناقشتيا في ضوء النظريالسابقة ساتاالدر و 

العميا( والتي النتائج المتعمقة بمحاور الدراسة )الثقة بالمشرفيف، والثقة بالزملبء، الثقة بالإدارة 
أبانت أف الثقة التنظيمية في مؤسسة كوندور جاءت بدرجة عالية، كذلؾ ممارسات المسؤولية 

 ونتائج متعمقة بفرضيات الدراسة الاجتماعية تجاه الموارد البشرية جاءت أيضا بدرجة عالية.
لية والتي تنص عمى أف ممارسات المسؤو أف الفرضية الرئيسة قد تحققت،  إلى توصمنا حيث

دارة  مؤسسة كوندور ا  الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية تساىـ في بناء الثقة العامميف بمشرفييـ و 
Condor. 
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أف المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية تمثؿ عنصرًا حيويًا في  لقد تبيففي الختاـ،       
عندما تكوف المؤسسة ممتزمة بمبادئ المسؤولية الاجتماعية في ، و ت الحديثةنجاح المؤسسا
تطور الروح المؤسسية ويتـ تعزيز تفإنيا تبني بيئة عمؿ إيجابية. وبالتالي، عاممييا، تعامميا مع 

 .عامميفالولاء لممؤسسة وزيادة الانخراط والإنتاجية لم
تبني ممارسات  مؤسساتسة، يجب عمى الف رأس الماؿ البشري لممؤسعامميباعتبار ال     

وداعمة تشجع عمى الابتكار والإبداع مسؤولة تجاىيـ، بدءًا مف توفير بيئة عمؿ آمنة وصحية 
 .وانتياءً بتقديـ فرص التطوير والترقيات بطريقة عادلة وشفافة ،والتفاعؿ الإيجابي

المؤسسة، ويتمتعوف بفرص  بأنيـ يُعامموف بعدالة واحتراـ داخؿ عامميففعندما يشعر ال     
متساوية لمنمو والتطور، فإنيـ يصبحوف أكثر رضاً وارتياحاً في بيئة العمؿ. وىذا بدوره يؤدي 

بداعيـ، مما يعزز الفعالية والكفاءة داخؿ المؤسسة. مؤسسة إلى زيادة الولاء لم  وزيادة إنتاجيتيـ وا 
لموارد البشرية دورًا حاسمًا في بناء علبوة عمى ذلؾ، تمعب المسؤولية الاجتماعية تجاه ا    

ىـ سياسات المسؤولية الاجتماعية في بناء الثقة التنظيمية اتسو الثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة. 
داخؿ المؤسسة مف خلبؿ تعزيز الشفافية والعدالة والمساواة. فالموظفوف الذيف يشعروف بالعدالة 

 لمتعاوف والمساىمة بجيودىـ لتحقيؽ أىدافيا. والاحتراـ داخؿ الشركة يكونوف أكثر استعدادًا
بالتالي، فإف تكامؿ المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية وبناء الثقة التنظيمية يعزز     

مف قدرة المؤسسة عمى التكيؼ مع التحديات المستقبمية وتحقيؽ النجاح المستداـ. إف رؤية 
  .اء مجتمعات أكثر ازدىارًا وعدالةً مستقبمية ترتكز عمى ىذه القيـ تسيـ في بن

مػوارد وفي دراستنا ىذه حاولنػا الإلمػاـ بفكػرة وجػود علبقػة بػيف المسػؤولية الاجتماعيػة اتجػاه ال    
، فانطمقنػػا مػػػف ببػػرج بػػوعريريج  Condorداخػػؿ مؤسسػػة كونػػدور الثقػػة التنظيميػػةوبنػػاء  البشػػرية

  وتفسػػير لمنتػػائج تحميػػؿ ، وبعػػدلدراسػػةمجموعػػة مػػف تسػػاؤلات، والتػػي عمػػى أساسػػيا وضػػعنا منيجػػا 
 مف خلبؿ الدراسة النظرية والميدانية. ؿ الرئيسي التساؤ  عمى جابةالإ المتحصؿ عمييا تـ
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التنظيميػػة )الثقػػة  ثقػػةالفػػي بنػػاء  مػػوارد البشػػريةكيػػؼ تسػػاىـ المسػػؤولية الاجتماعيػػة اتجػػاه ال      
؟ ببػرج بػوعريريج Condorكونػدومؤسسػة  داخػؿ يػا(بالمشرفيف، الثقة بالزملبء، الثقػة بػالإدارة العم

، مف لمعامميف توفير لمدعـ المادي والمعنويالمساىمة مف خلبؿ عدة ممارسات وىي  وكانت ىذه
تتسػـ بالعدالػة فيػي ، والمكافػآت توزيع العادؿ لممكافآت وتػوفير الأجػور والرواتػب المجزيػةخلبؿ ال

ير المسػػػتمر، وكػػػذلؾ فػػػرص ترقيػػػة متاحػػػة وجيػػػدة، وتػػػوفير التػػػدريب والتطػػػو  والكفػػػاءة والمسػػػاواة،
ثقػػة فػػي قػػدرات وأمانػػة ووضػػوح السياسػػات الإداريػػة وثباتيػػا النسػػبي وسلبسػػة الإتصػػالات، وكػػذا ال

وتػػوفير بيئػػة ، مشػػاركة العمػػاؿ فػػي صػػنع القػػرارالعػػامميف وتفػػويض السػػمطة وتشػػجيع الإبتكػػار، و 
اخػؿ المؤسسػة، كػذلؾ تػوفير الرعايػة عمؿ آمنة وصحية وذلؾ بالاىتماـ بتحسيف ظروؼ العمؿ د

لئحتػػراـ والتعامػػؿ الجيػػد لإدارة بالإضػػافة ل مػػف خػػلبؿ تػػوفير الرعايػػة الطبيػػة الدائمػػة،الصػػحية الجيػػدة 
كونػػدور مؤسسػػة  داخػػؿثقػػة ال، فكميػػا ممارسػػات تسػػاىـ فػػي بنػػاء مواردىػػا البشػػريةالمؤسسػػة اتجػػاه 

Condor .ببرج بوعريريج 
كنا نكتشؼ مف حيف إلى آخر جوانب متداخمة مع  دراستنااؿ كما تجدر الإشارة إلى أنو طو 

موضوع الدراسة، مما جعمنا نجزـ بأف لو نطاقاً أوسع مما نظف، مما يوفر مجالًا خصباً 
 لدراسات أخرى، ولعؿ أىـ المواضيع التي نقترحيا في ىذا المجاؿ:

 ساتداخؿ المؤسالمخاطر الاجتماعية في الوقاية مف  دور الثقة التنظيمية. 
 اتجاه الموارد البشرية في زيادة مستوى الالتزاـ  دور المسؤولية الاجتماعية

 .داخؿ المؤسسات التنظيمي
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، أخلبقيات الإدارة ومسؤولية الأعمال في شركات الأعمالنجـ عبود نجـ،  .25

 .2006مؤسسة الوراؽ، عماف، الأردف، 
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 .2008يع، عماف، ) المفاىيـ، الأسس، الوظائؼ(، دار وائؿ لمنشر والتوز 
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وـ الإنسانية العم ، مجمةالرياض لدرجة الثقة التنظيمية بيم من القبل القيادات التربوية
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 دراسة :التنظيم والالتزام التنظيمية الثقة بين العلبقة تحميلفميح،  محمد حكمت .34

 الإدارة مجمة مدينة تكريت، في الاجتماعية والرعاية التقاعد دائرتي في استطلبعية
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 والإدارة المحاسبة مجمة راف،لمطي لمصر القابضة الشركة عمى ميدانية : دراسةالمعرفة
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 .2012لتربوية والتخطيط، جامعة أـ القرى، السعودية، التربية، قسـ الإدارة ا
 الاحتراق في التنظيمية والثقة التنظيمية العدالة اثر الشكرجي، نوري طو أسماء .56
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لتي يمارسيا مديرو مستوى العدالة التنظيمية االبكار أماني يوسؼ طالب،  .58
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والارطوفونيا،  التربية وعموـ النفس عمـ وعمؿ، قسـ تنظيـ النفس عمـ تخصص، النفس
 .2018/2019الأغواط،  ثميجي عمار الاجتماعية، جامعة العموـ كمية
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 : الاستبيان01الممحق رقم 
 وزارة التعميم العالي و البحث العممي
 جامـعة العربي بن مييدي ـ أم البواقي
 كمية العموم الاجتماعية الإنسانية

 قسم العموم الاجتماعية
 

 استمارة بحث حول موضوع
 

 
 
 
 

جتماع.أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه الطور الثالث )ل.م.د( في عمم الا  
 تخصص: عمم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية.

 
       إعداد الطالبة:                                               إشراف الأستاذ)ة(:

لعمراوي زكيةابختي سمية                                             أ د.        
 

 
 
 
 

 مع جزيل الشكر
 
 
 
  

دور المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية في بناء الثقة 
سةالتنظيمية داخل المؤس  

برج بوعريريجب   Condor ميدانية بمؤسسة كوندور  دراسة     

 ملبحظة: نرجوا مف سيادتكـ المساىمة في الإجابة عمى ىذا المقياس بكؿ صدؽ وصراحة    
( في الخانة ×وىذا بوضع علبمة ) بغرض مساعدتنا لموصوؿ إلى نتائج موضوعية وعممية، 

.غراض عممية فقطستستعمؿ لأ سرية، مقياسال ذادة بيونحيطكـ عمما أف المعمومات الوار  المناسبة.  



 

 

 البيانات الشخصية: القسم الأول
 

 أماـ العبارة الملبئمة لاختياراتكـ.)×( الرجاء منكـ الإجابة عمى التساؤلات التالية بوضع 
 

  :أنثى       ذكر                                               الجنس 
 

  :40 – 31]                    مف ]  30 – 20مف ]                  السن   [ 
 

 
 سنة فأكثر        51]                         50 – 41مف]                               

 
 :ثانوي                       تقني سامي                          المستوى التعميمي 

    
                دراسات عميا                      أخرى                                  جامعي

 
  :سنوات     10 – 06مف           سنوات    5أقؿ مف           الخبرة المينية 

 
 سنة  فأكثر     16سنة                      15 – 11مف                             
  

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 : المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشريةنيالثاالقسم 

رقم 
 العبارة

 العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات
غير 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

  محايد
 موافق

موافق 
 بشدة

1 
والنقؿ   كالإطعاـ لمعامميف المؤسسة خدمات توفر

 .ترىيفية نواديو والإسكاف 
  

  
 

2 
 لمشاركة معينة سياسة تعتمد إدارة المؤسسة عمى

  .أرباحيا في العامميف
  

  
 

3 
 مبدأ وفؽ والحوافز لممكافآت تضع المؤسسة نظاما

  .العامميف وجدارة كفاءة
  

  
 

4 
لمعامميف إجازات سنوية ومرضية المؤسسة  تمنح

 .مدفوعة الأجر
  

  
 

5 
 العامميف الأفراد وتشجيع تكريـ المؤسسة عمى تعمؿ

 العمؿ. في والمبدعيف المتفوقيف
  

  
 

6 
 والعلبج الطبية لمرعاية تضع المؤسسة نظـ

 لمعامميف الطبية الأدوية نفقات ودفع لمستشفيات،
 .وعائلبتو

  
  

 

7 
 العامميف للؤفراد تسمح إدارية سياسة تعتمد المؤسسة

  .القرار صنع عمميات في المشاركة مف
  

  
 

8 
 وتنمية لزيادة لازمة، المؤسسة برامج تدريبية توفر

   ية.والإدار  العامميف الفنية تاوقدر  ميارات
  

 

9 
 بقدرات المؤسسة عمى نظاـ ترقية يعترؼ تعتمد

 الفرص ليـ مجيوداتيـ وتحقؽ وتثمف العامميف
 المتساوية.

  
  

 



 

 

10 
 ليـ تحقؽ ومرتبات أجورا المؤسسة العامميف  تمنح

 مناسب. معيشي مستوى
  

  
 

11 
الحياة  بيف التوافؽ برامج لتحقيؽ بتطوير المؤسسة تيتـ

  .العائمية والحياة العممية
  

  
 

12 
تضمف المؤسسة لعاممييا المجديف الأمف والأستقرار 

  الوظيفي.
  

  
 

13 
توفر المؤسسة متطمبات السلبمة العامة في بيئة العمؿ 

. 
  

  
 

14 
 مبدأ العدالة والمساواة في تقييـ أداء المؤسسةطبؽ ت
 .لعامميفا

  
  

 

15 
 زالعج حالة في مالية تعويضات المؤسسة تمنح

 . والمرض
  

  
 

16 
 مقابؿ العامميف التكفؿ بتكاليؼ المؤسسة مسؤولية مف

 قياـ بالتدريب أو الدراسة أو القياـ بتظاىرات عممية.
  

  
 

17 
تعمؿ المؤسسة عمى تكويف العامميف عمى برامج 

 .يلمواكبة التطور العممي والتكنولوج
  

  
 

18 
يات تتيح المؤسسة حرية التواصؿ بيف جميع المستو 

 الإدارية فييا.
  

  
 

 
 
 
 
 
 



 

 

 : الثقة التنظيمية لثالقسم الثا
 المحور الأول: الثقة بالمشرفين

رقم 
 العبارة

 العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد
 موافق موافق

 بشدة

1 
 مف متمكناً  تجعمو كفاءة لديو العمؿ في مشرفي
 عممو أداء

   
  

2 
العامميف عمى الابداع و الابتكار مشرفي  شجعي

 والتجديد في العمؿ.
   

  

3 
 والإسناد العوف بتقديـ العمؿ في يقوـ مشرفي

 .المادي والمعنوي الكسب دافع عف بعيداً  للآخريف
   

  

4 
بسرعة وبشكؿ  ويتفاعؿ بالثقة جدير مشرفي
 العمؿ. زملبء مع مستمر

   
  

 أىمية كبيرة بمشاكمنا في العمؿ.  مشرفي يولي 5
   

  

6 
بنزاىة  معي ومع جميع العامميف مشرفي يتعامؿ
 وعدالة.

   
  

7 
 مع الاتفاؽ نقاط لتعزيز دائماً  مشرفي يسعى
 الاختلبؼ. نقاط عف والابتعاد الجميع

   
  

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 المحور الثاني: الثقة  بالزملبء في العمل

رقم 
 العبارة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــــــ
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد
موافق  موافق

 بشدة

1 
أستطيع الاعتماد عمى زملبئي في العمؿ لقدرتيـ 

  وتنوع ميارتيـ ومعارفيـ
   

  

2 
يستطيع زملبئي في العمؿ إنجاز أعماليـ في مختمؼ 

 . الظروؼ والأزمات
   

  

3 
ئي لاتخاذ القرارات عني في حالة غيابي أفوض زملب

 .رسميا
   

  

      تطابؽ أفعاؿ وتصرفات زملبئي مع أقواليـ ووعودىـ. 4

5 
التي أواجييا  يكمايعدوف زملبئي في العمؿ مش

  .ا مشاكميـ يوكأن
   

  

6 
العوف بعيداً عف و  المساعدة يقدـ لي زملبئي في العمؿ
 الكسب المادي  والمعنوي

   
  

7 
يقيـ زملبئي في العمؿ اتصالات معي سعياً لمفيـ 

    .المشترؾ بيننا
  

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 المحور الثالث: الثقة بالإدارة العميا 

رقم 
 العبارة

 العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات
غير 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد
موافق  موافق

 بشدة

1 
 لجميع العامميف والعوف اعدةالمؤسسة المس إدارة تقدـ

 دوف طمب ذلؾ منيـ.
   

  

2 
جميع  مع ونزاىة تتعامؿ إدارة المؤسسة بصدؽ

 العامميف.
   

  

3 
اتخاذ  عند المؤسسة مصالح العامميفإدارة تراعي 
 القرارات.

   
  

4 
اتاحة المعمومات الصادقة لمجميع وسيولة تدفقيا 

 . وانسيابيا داخؿ المؤسسة
   

  

5 
 بيف وتوسيع الاتصالات المؤسسة لإقامة إدارة ىتسع

 لمفيـ المشترؾ. سعياً  جميع العامميف
   

  

6 
 عمى والقوانيف والموائح إدارة المؤسسة الأنظمة تطبؽ

    ومساواة. بعدالة جميع العامميف
  

7 
 والأفكار والاسيامات تقيـ إدارة المؤسسة الجيود

 العامميف. مف جية الجديدة
   

  

 
 
 
 
 
 
 



 

 

  أسئمة المقابمة: 02الممحق رقم 
 .إجابات ىذه الأسئمة تـ الاعتماد عمييا في التحميؿ

 ؟ما ىي أىـ المعايير المتبعة في تقييـ أداء العامميف .1
 ؟كيؼ تقوـ المؤسسة بتشجيع وتكريـ العماؿ المتميزيف والمتفوقيف .2
 ؟فما ىي أىـ المعايير المتبعة عند تقديـ المكافآة والحوافز لمعاممي .3
 ؟ما ىي أىـ العناصر المعتمدة في نظاـ الترقية لضماف تحقيؽ فرص متساوية لمعامميف .4
 ؟ما ىي السياسات التي تعتمدىا المؤسسة في تحديد الأجور والمرتبات .5
ما ىي أىـ الاجراءءات التي تتبناىا المؤسسة في تحقيؽ التواصؿ بيف جميع المستويات  .6

 ؟الإدارية
 ؟ند تقديـ فرص لمتدريب وتطوير ميارات العامميفما ىي الأساليب المعتمدة ع .7
 ؟ما ىي السياسات التي تتبعيا المؤسسة لضماف الأمف والاستقرار الوظيفي لمعامميف .8
 ؟أىـ الممارسات التي تعتمدىا المؤسسة لمشاركة العامميف في اتخاذ القرار .9
بيف ما ىي أىـ السياسات و الإجراءات التي تتبعيا المؤسسة لتحقيؽ التوازف  .10

 ؟الحياة العممية والحياة العائمية
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 SPSS v25: مخرجات برنامج 03الممحق رقم 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability 

 Scale: التىظَمَت الثقت متغَر ثباث 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.908 21 

 

 



 

 

Reliability 

 Scale: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت متغَر ثباث 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.880 18 

 

Frequency Table 

 الجىس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 67.3 67.3 67.3 72 ركر 

 100.0 32.7 32.7 35 أوثي

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 السه

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.3 10.3 10.3 11 سىت 30 يإل 20 مه 

 65.4 55.1 55.1 59 سىت 40 إلي 31 مه

 98.1 32.7 32.7 35 سىت 50 إلي 41 مه

 100.0 1.9 1.9 2 فأكثر سىت 51 مه

Total 107 100.0 100.0  

 

 التعلَمٌ المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ً8.4 8.4 8.4 9 ثاوو 

 27.1 18.7 18.7 20 سامٌ تقىٌ

 77.6 50.5 50.5 54 جامعٌ

 89.7 12.1 12.1 13 علَا دراساث

 100.0 10.3 10.3 11 أخرى

Total 107 100.0 100.0  

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17.8 17.8 17.8 19 سىواث 5 مه أقل 

 62.6 44.9 44.9 48 سىواث 10 الي 6 مه

 96.3 33.6 33.6 36 سىت 15 إلي 11 مه

 100.0 3.7 3.7 4 فأكثر سىت 16

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 72793. 3.8692 107 1 السؤال

 78110. 3.7383 107 2 السؤال

 1.01679 3.7196 107 3 السؤال

 84612. 3.6636 107 4 السؤال

 78009. 3.6449 107 5 السؤال

 73660. 3.6075 107 6 السؤال

 83964. 3.5140 107 7 السؤال

 69805. 3.6798 107 بالمشرفَه الثقت 

 83974. 3.4953 107 8 السؤال

 90112. 3.4206 107 9 السؤال

 1.11821 2.9346 107 10 السؤال

 91568. 3.1963 107 11 السؤال

 1.02525 3.1215 107 12 السؤال

 1.05642 3.1589 107 13 السؤال

 89376. 3.7383 107 14 السؤال

 80024. 3.2955 107 بالزملاء الثقت 

 95287. 3.0841 107 15 السؤال

 95684. 3.6262 107 16 السؤال

 90191. 3.5701 107 17 السؤال

 83331. 3.8505 107 18 السؤال

 71806. 3.8879 107 19 السؤال

 75165. 3.6636 107 20 السؤال

 88473. 3.8318 107 21 السؤال

 72591. 3.6449 107 العلَا بالإدارة الثقت 

 55782. 3.5393 107 التظَمَت الثقت 

Valid N (listwise) 107   

 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 49401. 4.1028 107 22 السؤال

 1.00431 3.0280 107 23 السؤال

 53776. 3.8879 107 24 السؤال

 59756. 3.9626 107 25 السؤال

 60968. 3.9252 107 26 السؤال

 52094. 4.0467 107 27 السؤال

 88074. 3.5701 107 28 السؤال

 62553. 3.7944 107 29 السؤال

 61559. 3.8692 107 30 السؤال

 80490. 3.7383 107 31 السؤال

 1.15689 3.1028 107 32 السؤال

 1.05082 3.6262 107 33 السؤال

 58156. 3.9626 107 34 السؤال

 54428. 3.9252 107 35 السؤال

 49205. 3.9439 107 36 السؤال



 

 

 90698. 3.6822 107 37 السؤال

 70742. 3.6262 107 38 السؤال

 88593. 3.6822 107 39 السؤال

 الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت

 البشرٍت

107 3.7482 .46418 

Valid N (listwise) 107   

 

 1 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 11.2 5.6 5.6 6 محاٍذ

 92.5 81.3 81.3 87 قمواف

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 2 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 24.3 18.7 18.7 20 محاٍذ

 92.5 68.2 68.2 73 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة افقمو

Total 107 100.0 100.0  

 

 3 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 11.2 7.5 7.5 8 موافق غَر

 35.5 24.3 24.3 26 محاٍذ

 77.6 42.1 42.1 45 موافق

 100.0 22.4 22.4 24 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 4 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 35.5 29.9 29.9 32 محاٍذ

 88.8 53.3 53.3 57 موافق

 100.0 11.2 11.2 12 بشذة موافق



 

 

Total 107 100.0 100.0  

 

 5 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 31.8 26.2 26.2 28 محاٍذ

 94.4 62.6 62.6 67 موافق

 100.0 5.6 5.6 6 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 6 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 31.8 26.2 26.2 28 محاٍذ

 98.1 66.4 66.4 71 موافق

 100.0 1.9 1.9 2 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 7 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 13.1 9.3 9.3 10 موافق غَر

 33.6 20.6 20.6 22 محاٍذ

 98.1 64.5 64.5 69 موافق

 100.0 1.9 1.9 2 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 8 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 11.2 5.6 5.6 6 موافق غَر

 33.6 22.4 22.4 24 محاٍذ

 100.0 66.4 66.4 71 موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



 

 

 9 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 16.8 11.2 11.2 12 افقمو غَر

 35.5 18.7 18.7 20 محاٍذ

 100.0 64.5 64.5 69 موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 10 لسؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

18 16.8 16.8 16.8 

 31.8 15.0 15.0 16 موافق غَر

 57.9 26.2 26.2 28 محاٍذ

 100.0 42.1 42.1 45 موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 11 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 22.4 16.8 16.8 18 موافق غَر

 52.3 29.9 29.9 32 محاٍذ

 100.0 47.7 47.7 51 موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 12 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

12 11.2 11.2 11.2 

 24.3 13.1 13.1 14 موافق غَر

 52.3 28.0 28.0 30 محاٍذ

 100.0 47.7 47.7 51 موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 13 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

12 11.2 11.2 11.2 

 26.2 15.0 15.0 16 موافق غَر

 46.7 20.6 20.6 22 محاٍذ

 100.0 53.3 53.3 57 موافق

Total 107 100.0 100.0  



 

 

 

 14 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid وافقم غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 7.5 1.9 1.9 2 موافق غَر

 24.3 16.8 16.8 18 محاٍذ

 88.8 64.5 64.5 69 موافق

 100.0 11.2 11.2 12 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 15 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 31.8 29.9 29.9 32 موافق غَر

 63.6 31.8 31.8 34 محاٍذ

 94.4 30.8 30.8 33 موافق

 100.0 5.6 5.6 6 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 16 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 15.0 13.1 13.1 14 موافق غَر

 35.5 20.6 20.6 22 محاٍذ

 85.0 49.5 49.5 53 موافق

 100.0 15.0 15.0 16 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 17 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 13.1 11.2 11.2 12 موافق غَر

 39.3 26.2 26.2 28 محاٍذ

 88.8 49.5 49.5 53 موافق

 100.0 11.2 11.2 12 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 18 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 



 

 

 24.3 20.6 20.6 22 محاٍذ

 83.2 58.9 58.9 63 موافق

 100.0 16.8 16.8 18 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 19 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 3.7 1.9 1.9 2 موافق غَر

 18.7 15.0 15.0 16 محاٍذ

 86.9 68.2 68.2 73 موافق

 100.0 13.1 13.1 14 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 20 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 31.8 28.0 28.0 30 محاٍذ

 94.4 62.6 62.6 67 موافق

 100.0 5.6 5.6 6 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 21 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

4 3.7 3.7 3.7 

 5.6 1.9 1.9 2 موافق غَر

 26.2 20.6 20.6 22 محاٍذ

 81.3 55.1 55.1 59 موافق

 100.0 18.7 18.7 20 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 22 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

1 .9 .9 .9 

 5.6 4.7 4.7 5 محاٍذ

 83.2 77.6 77.6 83 موافق

 موافق

 بشذة

18 16.8 16.8 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 



 

 

 23 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 ةبشذ

6 5.6 5.6 5.6 

 35.5 29.9 29.9 32 موافق غَر

 57.9 22.4 22.4 24 محاٍذ

 98.1 40.2 40.2 43 موافق

 100.0 1.9 1.9 2 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 24 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

2 1.9 1.9 1.9 

 16.8 15.0 15.0 16 محاٍذ

 92.5 75.7 75.7 81 موافق

 موافق

 بشذة

8 7.5 7.5 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 25 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

3 2.8 2.8 2.8 

 14.0 11.2 11.2 12 محاٍذ

 86.9 72.9 72.9 78 موافق

 موافق

 ذةبش

14 13.1 13.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 26 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 3.7 1.9 1.9 2 موافق غَر

 9.3 5.6 5.6 6 محاٍذ

 92.5 83.2 83.2 89 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 27 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

1 .9 .9 .9 



 

 

 9.3 8.4 8.4 9 محاٍذ

 85.0 75.7 75.7 81 موافق

 موافق

 بشذة

16 15.0 15.0 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 28 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 13.1 11.2 11.2 12 موافق غَر

 37.4 24.3 24.3 26 محاٍذ

 90.7 53.3 53.3 57 موافق

 100.0 9.3 9.3 10 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 29 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 22.4 20.6 20.6 22 محاٍذ

 94.4 72.0 72.0 77 موافق

 100.0 5.6 5.6 6 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 30 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 16.8 15.0 15.0 16 اٍذمح

 92.5 75.7 75.7 81 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 31 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

2 1.9 1.9 1.9 

 11.2 9.3 9.3 10 موافق غَر

 20.6 9.3 9.3 10 محاٍذ

 92.5 72.0 72.0 77 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 



 

 

 32 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

14 13.1 13.1 13.1 

 29.9 16.8 16.8 18 موافق غَر

 52.3 22.4 22.4 24 محاٍذ

 94.4 42.1 42.1 45 موافق

 100.0 5.6 5.6 6 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 33 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

12 11.2 11.2 11.2 

 13.1 1.9 1.9 2 موافق غَر

 20.6 7.5 7.5 8 محاٍذ

 92.5 72.0 72.0 77 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 ذةبش موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 34 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

4 3.7 3.7 3.7 

 11.2 7.5 7.5 8 محاٍذ

 88.8 77.6 77.6 83 موافق

 موافق

 بشذة

12 11.2 11.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 35 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

2 1.9 1.9 1.9 

 15.0 13.1 13.1 14 محاٍذ

 90.7 75.7 75.7 81 موافق

 موافق

 بشذة

10 9.3 9.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 36 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

2 1.9 1.9 1.9 



 

 

 11.2 9.3 9.3 10 محاٍذ

 92.5 81.3 81.3 87 موافق

 موافق

 بشذة

8 7.5 7.5 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 37 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 9.3 3.7 3.7 4 موافق غَر

 26.2 16.8 16.8 18 محاٍذ

 90.7 64.5 64.5 69 موافق

 100.0 9.3 9.3 10 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

 38 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid غَر 

 موافق

10 9.3 9.3 9.3 

 31.8 22.4 22.4 24 محاٍذ

 96.3 64.5 64.5 69 موافق

 موافق

 بشذة

4 3.7 3.7 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 39 السؤال

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غَر 

 بشذة

6 5.6 5.6 5.6 

 9.3 3.7 3.7 4 موافق غَر

 24.3 15.0 15.0 16 محاٍذ

 92.5 68.2 68.2 73 موافق

 100.0 7.5 7.5 8 بشذة موافق

Total 107 100.0 100.0  

 

Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

التظَمَت الثقت  1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 البشرٍت

b. All requested variables entered. 

Model Summary 



 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .513
a
 .264 .256 .40025 

a. Predictors: (Constant),  التظَمَت الثقت 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.018 1 6.018 37.568 .000
b
 

Residual 16.821 105 .160   

Total 22.840 106    

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

b. Predictors: (Constant),  التظَمَت الثقت 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.236 .250  8.957 .000 

 000. 6.129 513. 070. 427. التظَمَت الثقت 

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 

Regression  

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

فَهمشربال الثقت  1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 البشرٍت

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .398
a
 .158 .150 .42788 

a. Predictors: (Constant),  مشرفَهبال الثقت 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.616 1 3.616 19.753 .000
b
 

Residual 19.223 105 .183   

Total 22.840 106    

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

b. Predictors: (Constant),  مشرفَهبال الثقت 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.988 .176  16.968 .000 

 000. 4.444 398. 052. 231. مشرفَهبال الثقت 

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 

 

 



 

 

Regression 

 

Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

العلَا بالإدارة الثقت  1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 البشرٍت

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .671
a
 .450 .444 .34599 

a. Predictors: (Constant),  العلَا بالإدارة الثقت 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.270 1 10.270 85.792 .000
b
 

Residual 12.569 105 .120   

Total 22.840 106    

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

b. Predictors: (Constant),  العلَا بالإدارة الثقت 

Coefficients
a
 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

زملاءبال الثقت  1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 البشرٍت

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .074
a
 .005 -.004 .46512 

a. Predictors: (Constant),  زملاءبال الثقت 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .124 1 .124 .573 .451
b
 

Residual 22.716 105 .216   

Total 22.840 106    

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

b. Predictors: (Constant),  زملاءبال الثقت 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.568 .242  14.722 .000 

 451. 757. 074. 065. 049. الثقت بالزملاء

a. Dependent Variable: البشرٍت الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 



 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.185 .172  12.704 .000 

 000. 9.262 671. 046. 429. العلَا بالإدارة الثقت 

a. Dependent Variable: تالبشرٍ الموارد اتجاي الاجتماعَت المسؤولَت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 : ترخيص التربص04الممحق رقم 

 
 


