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  مݏݵص: 

المعرࢭــʏ لــدى المــوظف؈ن بɢليــة العلــوم الاقتصــادية الȘشــارك ة مســتوى ɠــل مــن الثقــة التنظيميــة و ٮڈــدف ɸــذه الدراســة لمعرفــ

والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل، وكذلك اختبار طبيعة أثر الثقة التنظيمية بأȊعادɸا ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ، وقد تم 

موظفــا  Ȏ32ســيطة عڴــʄ الاعتمـاد عڴــʄ الاســȘبانة ɠأـداة ݍݨمــع البيانــات مـن عينــة الدراســة حيــث وزعـت بطرʈقــة العينــة العشـوائية ال

  موظفا بالɢلية. 96من مجموع 

توصلت الدراسة إڲʄ وجود مستوى متوسط للثقة التنظيمية، ومستوى متوسـط للȘشـارك المعرࢭـʏ لـدى المـوظف؈ن بالɢليـة، 

بɢلية العلـوم  كما أظɺرت النتائج أيضا أنه لا يوجد أثر إيجاȌي للثقة التنظيمية وأȊعادɸا ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن

  الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل.

 .المعرࢭʏ الȘشارك سلوك؛ بالزملاء الثقة؛ بالرئʋس المباشر الثقة؛ العليا بالإدارة الثقة ؛الثقةالتنظيمية الɢلمات المفتاحية:

  .JEL:M14 ،L20تصɴيف 

Abstract: 

This study is designed to see the level of both organizational trust and knowledge sharing of the 

employees of the faculty of economic commercial and management science at jijel university also testing the 

nature of organizational trust with its dimensions  on the behaviour of knowledge sharing and have been rely on 

the questionnaire to collect the data from the sample of the study were it is distributed in the sample on 32 

employees out of 96 employees in the faculty. 

 the study reached an average level of organizational trust and an average level of knowledge sharing of the 

employees at the faculty, the results show also no positive impact of organizational trust and its dimensions in 

knowledge sharing behavior for the employees at the faculty of economics commercial and management sciences 

Keywords: organizational trust ; trust in senior management; trust in direct director; trust in colleagues; 

knowledge sharing behavior. 

Jel Classification Codes:M14; L20. 
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  . مقدمة: 1

المنافسة Ȗشɺد بʋئة المؤسسات Ȗغ؈فات سرʉعة ومتعددة تزايدت شدٮڈا ࢭʏ السنوات الأخ؈فة من عولمة وتأث؈فاٮڈا وزʈادة شدة 

ب؈ن المؤسسات وسعٕڈا للسيطرة والتحكم ࢭʏ الأسواق وكذلك التطور التكنولوڊʏ الذي ساɸم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ زʈادة الفجوة ب؈ن 

المؤسسات الرائدة والمؤسسات الناشئة، ɠل ɸذا حتم عڴʄ المؤسسات ضرورة إيجاد البدائل اللازمة من أجل مواكبة ɸذه 

مو وذلك من خلال ال؅فك؈ق عڴʄ الموارد الȎشرʈة الۘܣ تملكɺا من أجل تحقيق الاستفادة القصوى التغ؈فات وتحقيق الاستمرار والن

من مɺاراٮڈا وقدراٮڈا ومعارفɺا حيث أصبح المورد الȎشري من أɸم الموارد الاس؅فاتيجية ࢭʏ الوقت الراɸن والذي يحقق التفوق 

ة له من أجل Ȗܨݨيع السلوكيات الإيجابية لديه اتجاه المؤسسة للمؤسسة، ولا يتحقق ذلك إلا من خلال توف؈ف الدعائم اللازم

كسلوك الȘشارك المعرࢭʏ الذي ʇعت؄ف من أɸم السلوكيات الۘܣ Ȗساɸم ࢭɲ ʏشر المعرفة ࢭʏ المؤسسة وتقاسمɺا ب؈ن الموظف؈ن من 

خل المؤسسة، فامتلاك أجل اكȘشاف معارف جديدة وحفظ المعارف اݍݰالية وكذلك Ȗعظيم الاستفادة من المعرفة اݝݵزنة دا

المؤسسة للمعرفة ʇعت؄ف غ؈ف ɠاࢭʏ لتحقيق التم؈ق والتفوق بل يجب العمل عڴȖ ʄܨݨيع سلوك الȘشارك المعرࢭʏ من أجل ɲشر ɸذه 

المعرفة ࢭʏ مختلف أقسام المؤسسة للاستفادة مٔڈا وتقاسمɺا ب؈ن الموظف؈ن من أجل إكسا٭ڈم معارف ومɺارات وخ؄فات جديدة 

Ȗساɸم ࢭʏ الرفع من أدا٬ڈم، وكما أشرنا سابقا فإن السلوك الȎشري غ؈ف مستقر ولابد من إيجاد الدعائم اللازمة تدعم قدراٮڈم و 

لتوجٕڈه نحو السلوكيات المرغوȋة والۘܣ من بئڈا الثقة التنظيمية الۘܣ Ȗعت؄ف من العوامل الأساسية الۘܣ تتحكم ࢭʏ سلوك الأفراد 

رࢭʏ لعدة اعتبارات مٔڈا اݍݵوف من فقدان المنصب أو فقدان القوة والسلطة داخل مع الآخرʈن وخاصة سلوك الȘشارك المع

  المؤسسة نȘيجة فقدان جزء من المعارف.

  إشɢالية الدراسة:.1.1

Ȗعت؄ف اݍݨامعة من أɸم المؤسسات اݍݨزائرʈة الۘܣ Ȗسڥʄ لفرض مɢانْڈا ضمن اݍݨامعات العالمية وذلك بتحس؈ن مخرجاٮڈا 

الاقتصاد الوطۚܣ من خلال البحوث والدراسات الۘܣ تɴتجɺا وكذلك من خلال تɢوʈن طلبة ذوي كفاءة والمساɸمة ࢭʏ تحس؈ن 

ومɺارة عالية، ونجاح ذلك كما سبق وأشرنا يتوقف عڴʄ عدة عوامل من أɸمɺا العامل الȎشري من أساتذة وموظف؈ن، فالموظفون 

باختلاف المستوʈات الإدارʈة وخاصة مما لاحظناه ࢭɠ ʏلية الإدارʈون تقع عڴʄ عاتقɺم مɺام وأɲشطة متعددة وكثيفة تختلف 

العلوم الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل، فɺم يتعاملون Ȋشɢل يومي مع الطلبة الذين يقدر عددɸم بالآلاف 

سلوكيات الۘܣ يجب أن يتمتع وكذلك الأساتذة بالإضافة للمɺام المتعددة والمتكررة حيث ʇعت؄ف سلوك الȘشارك المعرࢭʏ من أɸم ال

٭ڈا الموظف؈ن ࢭʏ الɢلية لأن طبيعة مɺامɺم ووظائفɺم تتطلب التبادل المستمر للمعارف والمعلومات سواء ب؈ن الموظف؈ن أنفسɺم أو 

:ʏؠۜܣ التاڲʋساؤل الرئȘب؈ن الموظف؈ن والأساتذة والطلبة، ومن خلال ما تقدم نطرح ال  

لوك الȘشارك المعرࡩʏ لدى الموظف؈ن بɢلية العلوم الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف "ما طبيعة أثر الثقة التنظيمية ࡩʏ س

  بجامعة جيجل"؟

  كما يندرج ضمن الȘساؤل الرئʋؠۜܣ الأسئلة الفرعية التالية:

 سي؈ف بجامعة جيجل؟Șة وعلوم الʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢما مستوى الثقة التنظيمية لدى الموظف؈ن ب  

  سي؈ف بجامعة جيجل؟ما مستوȘة وعلوم الʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢلدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࢭȘى ال  

  ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏࢭ (س المباشر والثقة بالزملاءʋالثقة بالإدارة العليا والثقة بالرئ) عاد الثقة التنظيميةȊما طبيعة أثر أ

 ارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل؟لدى الموظف؈ن بɢلية العلوم الاقتصادية والتج
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  فرضيات الدراسة: .2.1

 :ʄسـي؈ف بجامعـة  الفرضية الأوڲȘـة وعلـوم الʈليـة العلـوم الاقتصـادية والتجارɢمستوى الثقة التنظيمية مرتفع لدى المـوظف؈ن ب

  جيجل.

 :سي؈ف بجامعة  الفرضية الثانيةȘة وعلوم الʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢمرتفع لدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࢭȘمستوى ال

  جيجل.

 :ليــة العلــوم الاقتصـــادية  الفرضــية الثالثــةɢلـــدى المــوظف؈ن ب ʏشــارك المعرࢭــȘســلوك ال ʏي ࢭـــȌعــاد الثقـــة التنظيميــة أثــر إيجــاȊلأ

  .والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل

  تتفرع ɸذه الفرضية للفرضيات الفرعية التالية:

 :ʄلية العلوم الاقتصادية  الفرضية الفرعية الأوڲɢلدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏي ࢭȌللثقة بالإدارة العليا أثر إيجا

  .والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل

 :ي الفرضــــية الفرعيــــة الثانيــــةȌـــا ــر إيجـ ــالرئʋس المباشــــر أثــ ــة بــ ــة العلــــوم  للثقــ ـــدى المــــوظف؈ن بɢليــ ــʏ لـ ــارك المعرࢭــ ــلوك الȘشــ ــʏ ســ ࢭــ

  .الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل

  :ليــة العلــوم الاقتصـــادية الفرضــية الفرعيــة الثالثــةɢلــدى المــوظف؈ن ب ʏشــارك المعرࢭــȘســلوك ال ʏي ࢭـــȌللثقــة بــالزملاء أثــر إيجــا

 .والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل

  اف الدراسة:أɸد .3.1

Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة لاختبار طبيعة أثر الثقة التنظيمية بأȊعادɸا ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن بɢلية العلوم 

  الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل كما Ȗسڥʄ للوصول للأɸداف التالية:

  وم الثقة التنظيمية وسلوكɺمن خلال اݍݨانب النظري؛إعطاء نظرة واܷݰة عن مف ʏشارك المعرࢭȘال 

  ة وعلومʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢلدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࢭȘل من الثقة التنظيمية وسلوك الɠ معرفة مستوى

 الȘسي؈ف بجامعة جيجل؛

  ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏأثر الثقة التنظيمية ࢭ ʏية الۘܣ تبحث ࢭȋة إثراء الدراسات باللغة العرʈالمؤسسات اݍݨزائر ʏا ࢭɺوواقع

 نظرا لقلْڈا؛

  منݤݨية الدراسة: .4.1

 عينة من الموظف؈ن مجتمع وعينة الدراسة ʄذه الدراسة قمنا بإجراء دراسة ميدانية عڴɸ من أجل جمع البيانات اللازمة لإتمام :

 ʏم الإجماڲɸسي؈ف الذين بلغ عددȘة وعلوم الʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢ80ب  ،ʏو ما يمثل مجتمع الدراسة اݍݰاڲɸموظفا و

استمارة من الاستمارات الموزعة وȌعد  34استمارة عڴʄ الموظف؈ن بطرʈقة العينة العشوائية وقد تم اس؅فجاع  40حيث تم توزʉع 

 ʏل عباراٮڈما، حيث تمثلت عينة الدراسة ࢭɠ عبئةȖ بعاد استمارت؈ن لعدمȘ32المراجعة الأولية تم اس ɢليةموظفا بال.  

  :ة أداة الدراسةʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢالموظف؈ن ب ʄمن أجل جمع البيانات اللازمة لإجراء الدراسة الميدانية عڴ

وعلوم الȘسي؈ف تم تطوʈر استȎيان بناء عڴʄ دراسات سابقة تناولت متغ؈فات الدراسة، حيث تم تقسيم ɸذا الاستȎيان لثلاثة 

البيانات الܨݵصية والوظيفية لأفراد العينة من حيث اݍݨɴس والعمر و المؤɸل العل׿ܣ والرتبة محاور تضمن اݝݰور الأول 

الوظيفية وكذلك سنوات العمل أما اݝݰور الثاɲي فتضمن العبارات الۘܣ تقʋس الثقة التنظيمية لدى الموظف؈ن حيث تم 

والبعد الثاɲي ɸو الثقة بالرئʋس المباشر  05 - 01عبارات تقسيمɺا لثلاثة أȊعاد ۂʏ الثقة بالإدارة العليا والۘܣ تم قياسɺا بال

أما اݝݰور الثالث فتضمن العبارات الۘܣ ، 14 -11والبعد الثالث الثقة بالزملاء تضمن العبارات  10 -06تضمن العبارات 

  .23 - 15تقʋس الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن بالɢلية والمرقمة من 
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 مقياس Likert:سلم اݍݵما؟ۜܣ ʄيان عڴȎج عبارات الاستʈتم تدرLikert سʋم المقايɸعت؄ف من أʇ ذو اݍݵمس درجات الذي

حيث تم تطوʈره من  المستعملة ࢭʏ بحوث العلوم الاɲسانية والاجتماعية لمعرفة اتجاɸات أفراد العينة حول موضوع مع؈ن

ʄ اتجاɸات أفراد العينة المدروسة حيث يتدرج وʉستخدم ɸذا المقياس لمعرفة درجات الموافقة عڴ  RensisLikert(1931)قبل

 5لغ؈ف موافق Ȋشدة إڲʄ  1من: غ؈ف موافق Ȋشدة، غ؈ف موافق، محايد، موافق، موافق Ȋشدة كما تم منحɺا أوزان متدرجة من 

ݰɺا اݍ(croasmun & ostrom, 2011, pp. 19,20)لدرجة موافق Ȋشدة،   : لتاڲʏݨدولاالۘܣ يوܷ

 اݍݵما؟ۜܣ. Likert: مقياس01اݍݨدول 

 

  

 :ʄالمصدر: من إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴ(croasmun & ostrom, 2011, pp. 19,20).  

 :من أجل تحليل البيانات المتحصل علٕڈا من أفراد عينة الدراسة واختبار فرضيات الدراسة تمت  الأدوات الإحصائية

والمتمثلة ࢭʏ (معامل  )spss( الاستعانة ببعض المقايʋس الإحصائية باستخدام برنامج اݍݰزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية

والتفلطح، معامڴʏ تܸݵم التباين والتباين المسموح، تحليل  الارتباط ب؈فسون، معامل الثبات ألفا كرونباخ، معامڴʏ الالتواء

 الانحدار المتعدد).

  نموذج الدراسة:و  الدراسات السابقة.2

:ʏا كما يڴɺية تطرقت لمتغ؈فات الدراسة يتم توضيحȎتوجد عدة دراسات باللغة الأجن 

 Ȋعنوان: (Pauline Lee et al, 2010)دراسة.1.2

Leadership and trust: Their effect on knowledge sharing and team performance.  

ɸدفت ɸذه الدراسة لمعرفة العلاقة ب؈ن القائد باعتباره مɴآۜܡ المعرفة والثقة ࢭʏ القائد والفرʈق ࢭʏ الȘشارك المعرࢭʏ وأداء 

عضو من أعضاء فرق القسم الɺند؟ۜܣ  166نة الدراسة ࢭʏ الفرʈق ࢭʏ إحدى شرɠات السيارات الأس؅فالية الكب؈فة، حيث تمثلت عي

قائد من قادة الفرق حيث تم الاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ݍݨمع البيانات الازمة لإجراء الدراسة الميدانية، توصلت نتائج  30بالشركة و

ʏشارك المعرࢭȘال ʏق أثر ࢭʈالزملاء ضمن الفر ʏالقائد والثقة ࢭ ʏأنه للثقة ࢭ ʄذه الدراسة إڲɸ.(lee, gillespie, mann, & wearing, 

2010, pp. 473-485)  

 Ȋعنوان: (Rasa smaliukiene et al, 2017) دراسة.2.2

Explicating the role of trust in knowledge sharing :Astructural equation model test. 

ɸدفت ɸذه الدراسة لاستكشاف دور الثقة ࢭʏ الȘشارك المعرࢭʏ باستخدام نموذج اختبار المعادلة الɺيɢلية لدى 

العسكرʈ؈ن ࢭʏ الأɠاديمية العسكرʈة العامة ࢭʏ ليتوانيا، تم الاعتماد عڴʄ الاستȎيان ݍݨمع البيانات اللزمة لإجراء الدراسة الميدانية 

ت الدراسة، توصلت نتائج لاختبار فرضيا Amosعسكرʈا وتم الاعتماد عڴʄ برنامج  105من أفراد العينة الذين بلغ عددɸم 

 & ,smaliukiene, bekesiene, chlivickas)(أن الثقة ࢭʏ الإدارة والثقة ࢭʏ زملاء العمل ʇܨݨعان الȘشارك المعرࢭʏ.الدراسة 

magyla, 2017, pp. 763,773)  

 :Ȋعنوان(Serene Dalati, HalaAlchach, 2018) دراسة .3.2

The Effect of Leader trust and knowledge sharing on staff satisfaction at work : investigation of 

universities in syria. 

افق Ȋشدة افق مو افق محايد مو افق Ȋشدة غ؈ف مو  غ؈ف مو

5 4 3 2 1 
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 ʏࢭ ʏشارك المعرࢭȘذه الدراسة لمعرفة تأث؈ف ثقة القائد والثقة التنظيمية والɸ دفتɸ ،اʈجامعات سور ʏمواقف ورعۜܢ الموظف؈ن ࢭ

موظفا،  161وقد استخدم ࢭʏ جمع بيانات الدراسة الميدانية الاستȎيان كما تم تحديد عينة الدراسة بطرʈقة العينة غ؈ف عشوائية بلغت 

 ʏوالثقة التنظيمية ࢭ ʏشارك المعرࢭȘي لممارسات الȌالرضا الوظيفي كما توصلت وقد توصلت نتائج الدراسة التطبيقية لوجود تأث؈ف إيجا

  (dalati & alchach, 2018, pp. 190,201).الدراسة لوجود ارتباط ب؈ن الثقة التنظيمية والȘشارك المعرࢭʏ للموظف؈ن

 :Ȋعنوان(Faizuniahpangil and Joon moi chan, 2014) دراسة .4.2

The mediatingeffect of knowledge sharing on the relationshipbetween trust and virtual team 

effectiveness. 

ɸدفت ɸذه الدراسة لمعرفة العلاقة ب؈ن الثقة وفعالية الفرʈق الظاɸري من خلال الدور الوسيط للȘشارك المعرࢭʏ للموظف؈ن 

ن ݍݨمع البيانات اݍݵاصة بالدراسة التطبيقية كما تم تقسيم ࢭʏ شركة متعددة اݍݨɴسيات بمال؈قيا، حيث تم الاعتماد عڴʄ الاستȎيا

الثقة لثلاثة أȊعاد ۂʏ الثقة القائمة عڴʄ الܨݵصية والثقة المؤسساتية والثقة المعرفية، وقد توصلت نتائج الدراسة لوجود ارتباط 

وصلت الدراسة لوجود دور وسيط كب؈ف ب؈ن ɠل من الثقة القائمة عڴʄ الܨݵصية والثقة المؤسساتية بالȘشارك المعرࢭʏ كما ت

  (Faizuniah & M.c, 2014, p. 92 )للȘشارك المعرࢭʏ ࢭʏ العلاقة ب؈ن الثقة وفعالية الفرʈق.

 التعقيب عڴʄ الدراسات السابقة: .5.2

من خلال الاطلاع عڴʄ الدراسات السابقة نخلص إڲʄ أٰڈا تȘشابه مع الدراسة اݍݰالية من حيث أٰڈا ɸدفت لمعرفة العلاقة 

أو التأث؈ف ب؈ن الثقة والȘشارك المعرࢭʏ  بالرغم من الاختلاف ࢭʏ كفية التطرق للموضوع، كما أن ɠل الدراسات السابقة اعتمدت 

لتحليل  (spss)اݍݰزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  أفراد العينة كما أٰڈا اعتمدت عڴʄ برنامج عڴʄ الاستȎيان ݍݨمع البيانات من 

البيانات الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا واختبار الفرضيات، أما ما يم؈ق الدراسة اݍݰالية عن الدراسات السابقة أٰڈا تختلف ࢭʏ كيفية 

تطرقت للعلاقة ب؈ن القائد باعتباره مɴآۜܡ المعرفة والثقة ࢭʏ القائد  (Pauline Lee et al, 2010)التطرق للموضوع، فدراسة 

فتطرقت لدور الثقة ࢭʏ الȘشارك المعرࢭʏ  (Rasa smaliukiene et al, 2017)والفرʈق ࢭʏ الȘشارك المعرࢭʏ وأداء الفرʈق، أما دراسة 

لثقة بإدارة المعرفة واݍݵوف من فقدان القيمة، ࢭʏ ح؈ن حيث تم تقسيم الثقة لأرȌعة أȊعاد ۂʏ الثقة ࢭʏ الادارة والثقة ࢭʏ الزملاء وا

تناولت تأث؈ف ثقة القائد والثقة التنظيمية والȘشارك المعرࢭʏ ࢭʏ مواقف ورضا  (Serene Dalati, HalaAlchach, 2018)دراسة 

الية الفرʈق الظاɸري تطرقت للعلاقة ب؈ن الثقة وفع  (Faizuniahpangil and Joon moi chan, 2014)الموظف؈ن،ࢭʏ ح؈ن دراسة 

من خلال الدور الوسيط للȘشارك المعرࢭʏ، أما الدراسة اݍݰالية فتطرقت لأثر الثقة التنظيمية بأȊعادɸا المتمثلة ࢭʏ الثقة بالإدارة 

ات والثقة بالرئʋس المباشر والثقة بالزملاء ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ، كما أن الدراسات السابقة أجرʈت ࢭʏ بʋئات أجنȎية وȋلغ

أجنȎية ࢭʏ ح؈ن الدراسة اݍݰالية أجرʈت ࢭʏ بʋئة عرȋية باللغة العرȋية وɸو ما يم؈قɸا أيضا عن الدراسات السابقة،  كما تختلف 

موظفا ࢭɠ ʏلية العلوم الاقتصادية والتجارʈة  32ومɢان إجراء الدراسة التطبيقية حيث أجرʈت عڴʄ  عينةدراسȘنا من حيث 

  ݨزائر.وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل اݍ

  نموذج الدراسة:. 6.2

حيث تم تقسيم   لقد تم إعداد أنموذج الدراسة وتطوʈره بالاعتماد عڴʄ الدراسات السابقة الۘܣ تطرقت لمتغ؈فات الدراسة

ࢭʏ الثقة التنظيمية لثلاثة أȊعاد وۂʏ: الثقة بالإدارة العليا والثقة بالرئʋس المباشر والثقة بالزملاء وɸذا من أجل اختبار أثرɸا 

  سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى موظفي كما ࢭʏ الشɢل:

  



 أثر الثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن
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  نموذج الدراسة: 10الشɢل رقم 

  
  .من إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ دراسات سابقةالمصدر: 

3. :ʏشارك المعرࡩȘالإطار النظري للثقة التنظيمية وسلوك ال  

نتطرق فيما يڴʏ لمفɺوم الثقة التنظيمية وتȎيان الأȊعاد المعتمدة ࢭɸ ʏذه الدراسة بالإضافة لتعرʈف سلوك الȘشارك 

  المعرࢭʏ وأɸميته.

  التنظيمية مفɺوم الثقة .1.3

الثقة بأٰڈا "استعداد الܨݵص ليɢون عرضة لأفعال ܧݵص آخر بناء عڴʄ توقع أن الطرف ȖMayer et al(1995)عرف

 .karapinar, camgoz, & ekmekci, 2016, p)،يɢون موثوقا Ȋغض النظر عن القدرة عڴʄ مراقبته أو التحكم فيه" الآخر سوف

بأٰڈا "الدرجة الۘܣ يحمل الܨݵص موقفا إيجابيا اتجاه حسن نية الوطۜܣ وموثوقيته ࢭDas& Tang(1998)  ʏكما عرفɺا (1955

وȖش؈ف  (paliszkiewicz, koohang, goluchowski, & nord, 2014, p. 28)حالة التبادل الۘܣ تɢون محفوفة باݝݵاطر"،

Mishra(1996) اعتق ʏالموثوقية والانفتاح واݍݨدارة بالثقة من قبل أن الثقة التنظيمية ۂ ʏاد الموظف؈ن بأنه لا يوجد نقص ࢭ

فالثقة التنظيمية ۂʏ جزء مɺم من العلاقات (senthilnathan & rukshani, 2015, p. 04)مؤسسْڈم مقارنة بالمؤسسات الأخرى".

يرʈن والموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة حيث يمكن أن تɢون الثقة إما ܧݵصية أو مؤسسية بطبيعْڈا كما المɺنية ب؈ن زملاء العمل أو ب؈ن المد

وللثقة التنظيمية أɸمية كب؈فة لدى  (krot & lewicka, 2012, p. 224)نم؈ق ب؈ن الثقة بالإدارة والثقة بالرئʋس والثقة بالزملاء.

ات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا حيث Ȗساɸم الثقة المرتفعة ࢭʏ تɢوʈن علاقات عاطفية مبɴية عڴʄ التعاون المتبادل كما الموظف؈ن ولدى المؤسس

تؤثر ࢭʏ جودة التبادل الاجتماڤʏ ب؈ن المدير والموظف؈ن، حيث توصلت Ȋعض الدراسات إڲʄ أن اɲعدام الثقة والأمن ࢭʏ المؤسسة 

 ,paliszkiewicz, koohang, & nord, 2014)لاɲعدام ثقة الموظف؈ن بالمؤسسة. والمستقبل الوظيفي اݝݨɺول عوامل يمكن أن تؤدي

p. 34)  

  أȊعاد الثقة التنظيمية: .2.3

 :ʏس المباشر والثقة بالزملاء كما يڴʋالثقة بالإدارة العليا والثقة بالرئ ʏنا ࢭȘدراس ʏعاد الثقة التنظيمية المعتمدة ࢭȊتتمثل أ  

   الثقة بالإدارة العليا: .1.2.3

وكذلك الثقة ࢭȖ ʏعۚܣ تلك الثقة الۘܣ يتمتع ٭ڈا الموظفون ࢭʏ القوان؈ن والإجراءات التنظيمية والتقنيات والقرارات الإدارʈة 

 ʄم بالرعۜܢ والأمان الوظيفي وتؤثر عڴɸنفسية الموظف؈ن وشعور ʏداف والرؤى والعدالة من قبل الإدارة العليا والۘܣ تؤثر ࢭɸالأ

  (krot & lewicka, 2012, p. 225)أدا٬ڈم ࢭʏ العمل وسلوكياٮڈم.

  

  

سلوك الȘشارك 

 ʏالمعرࢭ

الثقة بالإدارة العليا 

الثقة بالرئʋس المباشر 

الثقة بالزملاء 
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  الثقة بالرئʋس المباشر:  .2.2.3

 ʏبناء الثقة للموظف؈ن ࢭ ʏس دورا كب؈فا ࢭʋعاد الثقة التنظيمية حيث يلعب الرئȊم أɸس المباشر من أʋعت؄ف الثقة بالرئȖ

 ,lashari)المؤسسة من خلال بناء علاقات صادقة وموثوقة تفي بدورɸا لتصورات الموظف؈ن فيما يتعلق بال؅قامات المؤسسة.

moazzam, salman, & irfan, 2016, p. 172)  

   :الثقة بزملاء العمل. 3.2.3

ʏم،  ۂɺم وسلوكɺأفعال ʄالعمل بحيث لا يمكن السيطرة عڴ ʏن ࢭʈون عرضة لأفعال الزملاء الآخرɢرغبة الموظف لي

فالاتجاɸات اݍݰديثة ࢭʏ مɢان العمل تتطلب اللامركزʈة والعمل ضمن فرق العمل وتتطلب المزʈد من التفاعل والتعاون ونقل 

  (krot & lewicka, 2012, p. 225).المعلومات ب؈ن الزملاء

3.3. :ʏشارك المعرࡩȘف سلوك الʈعرȖ  

لسلوك الȘشارك المعرࢭʏ بأنه استعداد الموظف؈ن لمشاركة قيمɺم وكذلك أفعالɺم وتبادل المعلومات ʇKing(2006)ش؈ف

كما ʇعرف  (trivellas, alkrivouli, tsifora, & tsoutsa, 2015, p. 240)والمعارف اݍݵاصة ٭ڈم مع الموظف؈ن الآخرʈن ࢭʏ المؤسسة،

Cummings(2004)  م ݍݰل المشكلاتɺن والتعاون معʈمة والدراية لمساعدة الآخرɺأنه" توف؈ف المعلومات الم ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال

كما يرى آخرون  (tayyaba, shen, haider, & hussain, 2018, p. 187)أو تطوʈر أفɢار جديدة أو تنفيذ سياسات أو إجراءات"،

أن سلوك الȘشارك المعرࢭɸ ʏو جزء من إدارة المعرفة يتضمن تبادل المعارف والمɺارات واݍݵ؄فات والقدرات المعرفية ب؈ن زملاء 

لمɺمة الۘܣ Ȗساعدɸم ࢭʏ حل المشكلات أو تنفيذ العمل أو الموظف؈ن من أجل تزوʈد أܧݵاص آخرʈن بالمعلومات والمعارف ا

ومن خلال التعارʈف السابقة يمكن القول  (husain, samdin, nurwati, & husin, p. 162)السياسات أو تطوʈر أفɢار جديدة،

له الܨݵص بنقل وتبادل وتقاسم المعارف بأن سلوك الȘشارك المعرࢭɸ ʏو ذلك السلوك الإرادي الطوڤʏ الذي يقوم من خلا

واݍݵ؄فات والمɺارات الضمنية والصرʈحة لأܧݵاص آخرʈن من أجل الاستفادة مٔڈا ࢭʏ حل المشكلات أو اتخاذ القرارات أو فɺم 

  السياسات والقوان؈ن أو تطوʈر أفɢار جديدة أو غ؈فɸا.

4.3.:ʏشارك المعرࡩȘمية سلوك الɸأ  

لسلوك الȘشارك المعرࢭʏ أɸمية كب؈فة لدى المؤسسات الۘܣ ترغب ࢭʏ النمو والبقاء وتحقيق التم؈ق والتفوق عڴʄ المنافس؈ن، 

فسلوك الȘشارك المعرࢭʏ يضمن حصول الأܧݵاص المناسب؈ن عڴʄ المعرفة الܶݰيحة ࢭʏ المɢان المناسب والوقت الملائم كما ʇساɸم 

والمعارف ࢭʏ المؤسسة بحيث Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة واكȘسا٭ڈا مزايا تنافسية، وأشار ࢭʏ تحس؈ن تبادل وتداول المعلومات 

Bcker(1993)  شاركانȘر  الʈار وتطوɢابت ʏمة ࢭɸسانية وكذلك المساɲل الاɠحل المشا ʏادة استخدام المعرفة ࢭʈز ʏم ࢭɸساʇ ʏالمعرࢭ

 (shorunke, akinola, ajayi, ayeni, & popoola, 2014, p. 55)وظف؈ن.السلع واݍݵدمات الۘܣ ترجع بالفائدة عڴʄ المؤسسة وعڴʄ الم

كما ʇش؈ف آخرون بأن الȘشارك المعرࢭʇ ʏساɸم ࢭʏ تحقيق تحسʋنات للمؤسسة Ȗشمل التوافق ب؈ن مع المɺام والرؤʈة والاس؅فاتيجية 

  (neish & mann, 2010, p. 20)اݍݵاصة بالمؤسسة وتحقيق بʋئة Ȗعاونية وتحقيق الكفاءة عند اتخاد القرارات.

  ة الثقة التنظيمية Ȋسلوك الȘشارك المعرࡩʏ:علاق.5.3

ʇعتقد الكث؈ف من المؤلف؈ن بأنه عندما تɢون ɸناك علاقات مبɴية عڴʄ الثقة ب؈ن الأܧݵاص فسوف يɢونون أك؆ف 

اسستعدادا لتقديم ومشاركة معارف ذات فائدة مع الآخرʈن كما أنه عندما توجد الثقة فسوف يɢون الأܧݵاص أك؆ف استعدادا 

 ,marloes , roger th. a.j)حيث Ȗعت؄ف الثقة ذات تأث؈ف إيجاȌي ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ  واسȘيعا٭ڈاإڲʄ معارف الآخرʈن  للاستماع

shaul m, kratzer, & jo m.l, 2006) لدٱڈم ʏشارك المعرࢭȘܨݨيع سلوك الȖتفعيل و ʏا الأثر الكب؈ف ࢭɺكما أن الثقة ب؈ن الموظف؈ن ل ،



 أثر الثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن
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 & Staples )من خلال الشعور بالإطمئنان اتجاه الزملاء وȖشɢل علاقات متʋنة وذات موثوقية مبɴية عڴʄ التآزر والتعاون المش؅فك 

Jane, 2008)لدى الموظف؈ن  ، كما تجدر ʏشارك المعرࢭȘدعم سلوك ال ʏمية القصوى ࢭɸا الأɺأن جميع أنواع الثقة ل ʄالإشارة إڲ

ɠالثقة ࢭʏ الإدارة العليا والثقة ࢭʏ المرؤوس؈ن وزملاء العمل فالثقة ࢭʏ الإدارة العليا من العوامل الرئʋسية الۘܣ تؤثر عڴʄ قرار 

واݍݵ؄فات والدروس المستفادة فشعور الموظف؈ن بقوة الاعتقاد بأن الآخرʈن لن  الموظف؈ن للȘشارك المعرࢭʏ وتبادل المعلومات

 ʏس المباشر وࢭʋالرئ ʏلدٱڈم، كما أن الثقة ࢭ ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʄܨݨع عڴʇ ذا الموقف لمصݏݰْڈم الܨݵصيةɸ ستخدمواʇ

اعة وȋناء علاقات مع الموظف؈ن والرؤساء ࢭʏ الزملاء Ȗܨݨع عڴʄ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن فرغبْڈم ࢭʏ الانتماء لݏݨم

 ,Samithamby & kamalachandran, 2015)العمل Ȗساɸم ࢭʏ بناء علاقات تبادلية طوعية تن׿ܣ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدٱڈم.

p. 04)  

  نتائج الدراسة التطبيقية: .4

  صدق أداة الدراسة (الاسȘبانة):. 1.4

:ʏبانة من خلال حساب معامل ب؈فسون كما يڴȘي للاسǿيتم التأكد من الصدق البنا  

  معامل ب؈فسون  نتائج اختبار: 02اݍݨدول رقم 

  معامل الارتباط  مستوى الدلالة  الرقم   معامل الارتباط  مستوى الدلالة  الرقم 

01  0.000  0.629 13  0.000  0.715  

02  0.000  0.691 14  0.000  0.616  

03  0.000  0.814 15  0.005  0.484  

04  0.000  0.649 16  0.000  0.659  

05  0.000  0.608 17  0.000  0.616  

06  0.000  0.665 18  0.007  0.465  

07  0.000  0.695 19  0.000  0.588  

08  0.002  0.522 20  0.005  0.482  

09  0.000  0.672 21  0.009  0.453  

10  0.000  0.616 22  0.005  0.480  

11  0.000  0.686  23  0.013  0.434  

12  0.000  0.686  -  -  -  

 ةʈ0,01: دال إحصائيا عند مستوى معنو. : ةʈ0,05دال إحصائيا عند مستوى معنو 

  .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

ݰة ࢭʏ اݍݨدول رقم (من خلال النتائج الۘܣ تحصلنا علٕڈا  ) نلاحظ أن قيم مستوى الدلالة لعبارات الاسȘبانة أقل 02والموܷ

، حيث يمكن القول بأنه يوجد ارتباط ب؈ن ɠل عبارة ومتوسط مجموع العبارات المشɢلة لɢل Ȋعد من 0.05من مستوى المعنوʈة 

بالɴسبة لمتوسط مجموع عبارات ɠل Ȋعد ɠانت  أȊعاد الاسȘبانة، كما نلاحظ أيضا أن قيم معامل الارتباط اݍݵاص بɢل عبارة

موجبة ومرتفعة وɸذا يمكن تفس؈فه بأنه يوجد ارتباط موجب ومعنوي ب؈ن ɠل عبارة ومتوسط مجموع عبارات ɠل متغ؈ف، وعليه 

  الاسȘبانة تتمتع بالصدق البناǿي.
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  ثبات الاسȘبانة: .2.4

وذلك من أجل معرفة اȖساق عبارات خلال اختبار معامل ألفا كرونباخ يتم التأكد من ثبات اسȘبانة الدراسة  من 

ʏا اݍݨدول التاڲɺݰ   :الاستȎيان والنتائج المتحصل علٕڈا يوܷ

 نتائج اختبار معامل ألفا كرونباخ: 03اݍݨدول رقم 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المتغ؈فات

  0.708  05  الثقة بالإدارة العليا

  0.629  05  المباشرالثقة بالرئʋس 

  0.604  04  الثقة بالزملاء

  0.757  14  محور الثقة التنظيمية

ʏشارك المعرࡩȘ0.659  09  محور سلوك ال  

  .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

الذي ʇعت؄ف من أɸم الاختبارات وأك؆فɸا  Cronbach,s Alphaيتم التأكد من ثبات الاسȘبانة من خلال اختبار معامل 

انȘشارا ࢭʏ البحوث كمؤشر ݍݨودة أداة الدراسة حيث أشار  إڲʄ أن Ȋعض الدراسات ȖسȘشɺد بأن قيم ألفا كرونباخ يجب أن 

حيث يتܸݳ لنا من خلال اݍݨدول رقم  (taber, 2017, p. 05)لɢي Ȗعت؄ف مقبولة وأن الاسȘبانة تتمتع بالثبات، 0.6تɢون أك؄ف من 

وعليه يمكن  ʏ0.6 أعڴʄ قيمه وۂʏ أك؄ف تماما منࢭ 0.757ࢭʏ أدɲى قيمه و 0.604تراوحت ما ب؈ن   Cronbach,s Alpha) أن قيم 03(

  لدراسة تتمتع بمستوى ثبات مقبول.القول بأن اسȘبانة ا

  طبيعة توزʉع متغ؈فات الدراسة: .3.4

أن متغ؈فات الدراسة تȘبع التوزʉع الطبيڥʏ تم حساب اختباري الالتواء والتفلطح والنتائج المتحصل من أجل التأكد من 

:ʏاݍݨدول التاڲ ʏݰة ࢭ  علٕڈا موܷ

 نتائج معامڴʏ الالتواء والتفلطح: 04اݍݨدول رقم 

  معامل التفلطح  معامل الالتواء  المتغ؈فات

ة 
ثق

 ال
اد

Ȋع
أ

ية
يم

ظ
تن

ال
  

  0.051- 0.936-  الثقة بالإدارة العليا

  0.858-  0.286-  الثقة بالرئʋس المباشر

  0.630-  0.044-  الثقة بالزملاء

ʏشارك المعرࡩȘ0.193-  0.407-  سلوك ال  

 .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

 20وأن معامل التفلطح أقل من  3للتأكد من طبيعة توزʉع متغ؈فات الدراسة يجب التأكد من أن معامل الالتواء أقل من 

،ʏع الطبيڥʉبع التوزȘا يمكننا القول بأن متغ؈فات الدراسة تɸمن خلال اݍݨدول  )341، صفحة 2018(الضمور و مقراش،  عند

، فيح؈ن تراوحت قيم 3وۂʏ أقل من القيمة  0.044-و  0.936-محصورة ب؈ن  Skewnessالسابق يتܸݳ لنا أن قيم معامل الالتواء 

وعليه يمكن القول أن متغ؈فات دراسȘنا تȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  20وۂʏ أقل من القيمة  0.051-و  0.858-ب؈ن  Kurtosisالتفلطح 

  وأٰڈا صاݍݰة لاختبار فرضيات الدراسة.

 تحليل معامل تܸݵم التباين والتباين المسموح: .4.4

ختباري معامل تܸݵم التباين بطة فيما بئڈا تم الإعتماد عڴʄ إأن متغ؈فات الدراسة المستقلة غ؈ف مرتجل التأكد من من أ

:ʏاݍݨدول المواڲ ʏݰة ࢭ   والتباين المسموح والنتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا موܷ



 أثر الثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن
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 .(tolerance)والتباين المسموح  (VIF): معامل تܸݵم التباين 05اݍݨدول رقم 

  )Tolérance(معامل التباين المسموح   )VIF(معامل تܸݵم التباين   المستقلة المتغ؈فات

  0.767  1.303  الثقة بالإدارة العليا

  0.870  1.150  الثقة بالرئʋس المباشر

  0.837  1.194  الثقة بالزملاء

 .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

من أجل التأكد من أن المتغ؈فات المستقلة غ؈ف مرتبطة فيما بئڈا تم استعمال اختباري معامل تܸݵم التباين والتباين 

والتباين  10المسموح، حيث أن مشɢلة ارتباط المتغ؈فات المستقلة لن تظɺر ࢭʏ حالة ما إذا ɠان معامل تباين التܸݵم أصغر من

) 06ومن خلال اݍݨدول رقم ( )341، صفحة 2018(الضمور و مقراش،  لمتغ؈فات المستقلة،بالɴسبة ݍݨميع ا 0,1المسموح أك؄ف من 

، كما نلاحظ أيضا قيم التباين 10وɸذه القيم أصغر من  1.303و  1.150نلاحظ أن قيم معامل تܸݵم التباين محصورة ب؈ن 

ومنه فإن نتائج عدم ارتباط المتغ؈فات المستقلة مقبولة وۂʏ  0.1القيم أك؄ف من  وɸذه 0.870و  0.767المسموح محصورة ب؈ن 

  صاݍݰة لاختبار فرضيات الدراسة.

  اݍݵصائص الܨݵصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة:. 5.4

ݳ خصائص عينة الدراسة من حيث اݍݨɴس والعمر والمؤɸل العل׿ܣ والرتبة الوظيفية وسنوات العمل كما  يمكن أن نوܷ

:ʏيڴ  

 %62.5أظɺرت النتائج أنه ɸناك تفاوت ب؈ن عدد الذɠور والإناث الموظف؈ن بالɢلية، حيث بلغت ɲسبة الموظفات  اݍݨɴس: .1.5.4

موظفا حيث يرجع ذلك إڲʄ أن  12من مجموع أفراد العينة أي  %37.5ذɠور موظفة بʋنما ɲسبة الموظف؈ن ال 20بما ʇعادل 

  الوظائف الإدارʈة ࢭʏ الɢلية لا تتطلب جɺد عضڴʏ وɸو مناسب لكلا اݍݨɴس؈ن.

أظɺرت النتائج الۘܣ تحصلنا علٕڈا أنه يوجد تفاوت ࢭɲ ʏسب فئات الأعمار لدى الموظف؈ن بالɢلية حيث بلغت أعڴʄ العمر:  .2.5.4

ــ  40إڲʄ أقل من  30لفئة من ɲسبة  وࢭʏ الأخ؈ف فئة  %18.8سنة فأك؆ف بɴسبة بلغت  40كما حلت ࢭʏ المرتبة الثانية فئة %71.9سنة بـ

وتفس؈ف ذلك بأن الموظف؈ن بالɢلية يتمتعون بالاستقرار الوظيفي وأن الɢلية لا Ȗعتمد كث؈فا  %9.4سنة بɴسبة قدرت بـــ  30أقل من 

.ʏالتوظيف اݍݵارڊ ʄعڴ  

بيɴت النتائج أنه ɸناك اختلاف ࢭʏ المؤɸلات العلمية لأفراد العينة حيث جاءت ࢭʏ المرتبة فئة الموظف؈ن المؤɸل العل׿ܣ:  .3.5.4

وࢭʏ  %37.5كما جاءت ࢭʏ المرتبة الثانية فئة الموظف؈ن حامڴʏ شɺادة تقۚܣ سامي بɴسبة  %53.1حامڴʏ شɺادة اللʋساɲس بɴسبة 

وɸذا ما ʇعكس تمتع ɠل الموظف؈ن بمؤɸلات علمية تؤɸلɺم لأداء مɺامɺم  %09.4الاخ؈ف الموظف؈ن حامڴʏ شɺادة الماس؅ف بɴسبة 

  الوظيفية ɠل حسب اختصاصه وɸو ما تتطلبه طبيعة الوظائف بالɢلية.

حيث جاءت ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ فئة عون إدارة تب؈ن النتائج أنه ɸناك تنوع ࢭʏ الرتب الوظيفية ࢭʏ الɢلية الرتبة الوظيفية: .4.5.4

ثم تلٕڈا فئة  %25من مجموع الموظف؈ن عينة الدراسة ثم فئة الموظف؈ن ɠاتب مديرʈة ࢭʏ المرتبة الثانية بɴسبة  %34.4بɴسبة 

نجد مݏݰق بحث ومݏݰق بالمكتبات ࢭʏ المرتبة  ثم% Ȋ12.5عدɸا مساعد متصرف بɴسبة  %12.5الموظف؈ن رتبة متصرف بɴسبة 

من مجموع الموظف؈ن عينة الدراسة بالɢلية، 0% 3.1وࢭʏ الأخ؈ف محاسب إداري ومساعد مكتبة بɴسبة  0%6.3اݍݵامسة بɴسبة 

  وفعالية. وɸذا ما ʇعكس التنوع ࢭʏ المɺام والأɲشطة ࢭʏ الɢلية الۘܣ Ȗعت؄ف ضرورʈة من أجل الس؈ف اݍݰسن لɴشاطات الɢلية بكفاءة

من خلال النتائج الۘܣ تحصلنا علٕڈا من أفراد العينة نلاحظ أن أغلب الموظف؈ن عينة الدراسة لدٱڈم  سنوات العمل:.5.5.4

 10ثم تلٕڈا فئة الموظف؈ن الذين لدٱڈم سنوات عمل من  %68.8سنوات بɴسبة بلغت  10إڲʄ أقل من  05سنوات عمل ت؅فاوح من 

ـــ  05وࢭʏ الأخ؈ف فئة الموظف؈ن الذين لدٱڈم سنوات عمل أقل من  %25لغت سنة بɴسبة ب 15إڲʄ أقل من  سنوات بɴسبة قدرت بـ

تفس؈ف ذلك بان الموظف؈ن يتمتعون بنوع من الاستقرار الوظيفي وأن سياسة الɢلية المتبعة ࢭʏ التوظيف Ȗعتمد  وʈمكن% 06.3

  عڴʄ التوظيف الداخڴɠ ʏال؅فقية وࢭʏ حالات قليلة تقوم بالتوظيف اݍݵارڊʏ وɸو ما Ȗعكسه النتائج.

6.4. :ʄعاد الثقة التنظيمية واختبار الفرضية الأوڲȊالتحليل الوصفي لأ  
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  التحليل الوصفي لأȊعاد الثقة التنظيمية: .1.6.4

يتم فيما يڴʏ تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة نحو عبارات أȊعاد الثقة التنظيمية من خلال حساب المتوسط اݍݰساȌي 

:ʏاݍݨدول التاڲ ʏݰة ࢭ  والانحراف المعياري ݍݨميع الأȊعاد والنتائج موܷ

افات المعيارʈة لأȊعاد الثقة التنظيمية : المتوسطات06اݍݨدول رقم   اݍݰسابية والانحر

افقة  الانحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  الثقة التنظيميةأȊعاد   ال؅فتʋب  درجة المو

  03  متوسطة  0,50125 3,1813  الثقة بالإدارة العليا 

  02  مرتفعة  0,46312  3,4313  الثقة بالرئʋس المباشر

  01  مرتفعة  0,55489  3,5234  الثقة بالزملاء

 .spssالمصدر: من إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج 

من خلال اݍݨدول السابق يتܸݳ أن ɠل قيم المتوسطات اݍݰسابية لأȊعاد الثقة التنظيمية جاءت أك؄ف من الوسط 

أي  3,5234الفرعۜܣ للدراسة، حيث نلاحظ أن Ȋعد الثقة بالزملاء جاء ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ من حيث الأɸمية بمتوسط حساȌي بلغ 

ما ʇش؈ف لدرجة ȖشȘت منخفضة ࢭʏ إجابات  0,55489ا بلغ الانحراف المعياري درجة موافقة عالية عڴʄ عبارات الثقة بالزملاء كم

 3,4313أفراد العينة نحو عبارات ɸذا البعد، أما ࢭʏ المرتبة الثانية فجاء Ȋعد الثقة بالرئʋس المباشر بمتوسط حساȌي بلغ 

ئʋس المباشر ودرجة ȖشȘت منخفضة ࢭʏ ما ʇش؈ف لدرجة موافقة عالية عڴʄ عبارات الثقة بالر  0,46312وانحراف معياري بلغ 

وانحراف  3,1813إجابات أفراد العينة نحو ɸذا البعد، أما المرتبة الثالثة فɢانت للثقة بالإدارة العليا بمتوسط حساȌي بلغ 

  ما ʇش؈ف لدرجة موافقة متوسطة عڴʄ عبارات Ȋعد الثقة بالرئʋس المباشر. 0,50125معياري بلغ 

 الفرضية الأوڲʄ: اختبار .2.6.4

ݰة ࢭt-test  ʏاختبار اختبار ܵݰة الفرضية الأوڲʄ من خلال حساب يتم  للعينة الواحدة ، والنتائج المتحصل علٕڈا موܷ

 :المواڲʏاݍݨدول 

 للفرضية الأوڲT_test ʄنتائج اختبار  :07اݍݨدول رقم 

المتوسط   المتغ؈ف

  اݍݰساȌي

الانحراف 

  المعياري 

 tقيمة

  اݝݰسوȋة

مستوى   درجة اݍݰرʈة  اݍݨوليةtقيمة 

  الدلالة

  0,000  0,05  2,03693  5,589  0,37275 3,3683  الثقة التنظيمية

 .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

وɸو أك؄ف من الوسط   3,3683) نلاحظ أن المتوسط اݍݰساȌي ݝݰور الثقة التنظيمية قد بلغ 07( من خلال اݍݨدول رقم

اݍݨدولية  الۘܣ Ȗساوي  Tوۂʏ أك؄ف من قيمة  5,589اݝݰسوȋة للدعم التنظي׿ܣ Ȗساوي  Tكما أن قيمة ، 3الفرعۜܣ للدراسة 

ما يدل عڴʄ أن الموظف؈ن ، 0,05وɸو أقل تماما من مستوى المعنوʈة  )sig=0,000كما أن مستوى الدلالة ʇساوي (، 2,03693

والۘܣ  "مقبولة"بالɢلية موافق؈ن بدرجة عالية عڴʄ مدى إدراكɺم للدعم التنظي׿ܣ، وتأسʋسا عليه فإن الفرضية الأوڲʄ للدراسة 

 :ʄسي؈ف بجامعة تنص عڴȘة وعلوم الʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢمستوى الثقة التنظيمية مرتفع لدى الموظف؈ن ب

  .جيجل

 التحليل الوصفي ݝݰور سلوك الȘشارك المعرࡩʏ واختبار الفرضية الثانية: .3.6.4

خلال حساب يتم تحليل إجابات أفراد العينة نحو محور سلوك الȘشارك المعرࢭʏ واختبار الفرضية الثانية للدراسة من 

ݰة ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ: ، والنتائج المتحصل للعينة الواحدة وكذلك المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري  Tاختبار    علٕڈا موܷ

 للفرضية الثانية T_testنتائج اختبار  :08اݍݨدول رقم 

المتوسط   المتغ؈ف

  اݍݰساȌي

الانحراف 

  المعياري 

 tقيمة

  اݝݰسوȋة

مستوى   درجة اݍݰرʈة  اݍݨوليةtقيمة 

  الدلالة

ʏشارك المعرࡩȘ0,000  0,05  2,03693  3,706  0,48235 3,3160  سلوك ال  

 .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 



 أثر الثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن
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وɸو أك؄ف من  3,3160نلاحظ من خلال اݍݨدول السابق أن المتوسط اݍݰساȌي ݝݰور عبارات سلوك الȘشارك المعرࢭʏ بلغ 

افق؈ن عڴʄ حيث Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن أفراد العينة مو  0,48235الوسط الفرعۜܣ للدراسة، كما أن الانحراف المعياري بلغ 

عبارات سلوك الȘشارك المعرࢭʏ وȋدرجة ȖشȘت منخفضة، فالموظف؈ن ࢭʏ الɢلية يميلون للȘشارك ࢭʏ المعارف والمعلومات فيما بئڈم 

 Tكمانلاحظ أن قيمة وʉسعون لنقل خ؄فاٮڈم وتبادلɺا لتعظيم الاستفادة فيما بئڈم وحل المشاɠل الۘܣ تواجɺɺم ࢭʏ العمل، 

كما أن مستوى الدلالة 2,03693اݍݨدولية  الۘܣ Ȗساوي  Tوۂʏ أك؄ف من قيمة  3,706ك الȘشارك المعرࢭȖ ʏساوي سلو اݝݰسوȋة لمتغ؈ف 

والۘܣ تنص عڴʄ:   "مقبولة"وتأسʋسا عليه فإن الفرضية الثانية للدراسة   0,05) وɸو أقل تماما من مستوى المعنوʈة ʇ0,000=sigساوي (

  الموظف؈ن بɢلية العلوم الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل.مستوى الȘشارك المعرࡩʏ مرتفع لدى 

  اختبار ملائمة النموذج والفرضية الرئʋسية وفرضياٮڈا الفرعية:.7.4

ݳ النتائج 09من أجل التأكد من ܵݰة الفرضية الرئʋسية تم الاعتماد عڴʄ تحليل الانحدار المتعدد واݍݨدول رقم ( ) يوܷ

  المتحصل علٕڈا.

 (المتغ؈ف التاȊع= سلوك الȘشارك المعرࢭʏ) Analysis of variancesنتائج تحليل التباين للانحدار : 09اݍݨدول رقم 

مجموع   النموذج

  المرȌعات

درجات 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات

 fقيمة

  اݝݰسوȋة

مستوى 

  Fدلالة 

معامل 

 R2التحديد 

معامل 

 Rالإرتباط

 0.342  0.117  0.314  1.239  0.282  3 0.846  الإنحدار  1

          0.227  28  6.367  اݍݵطأ المتبقي

            31  7.213  اݝݨموع

 .spssمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج المصدر: 

، حيث Ȗش؈ف ɸذه sig=0.05وɸو أك؄ف من مستوى المعنوʈة  0.314نلاحظ من خلال اݍݨدول أن مستوى الدلالة ʇساوي 

الدراسة غ؈ف دال إحصائيا وȋالتاڲʏ عدم وجود أثر للثقة التنظيمية بأȊعادɸا الثلاثة ࢭʏ سلوك الȘشارك النتائج إڲʄ أن أنموذج 

للثقة التنظيمية أثر إيجاȌي ࡩʏ سلوك " والۘܣ تنص عڴʄ أنه:  مرفوضة"المعرࢭʏ وعليه يمكن القول بأن الفرضية الرئʋسية "

  ية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل".الȘشارك المعرࡩʏ لدى الموظف؈ن بɢلية العلوم الاقتصاد

انطلاقا من رفضنا للفرضية الرئʋسية للدراسة عند اختبارɸا والتأكد من عدم وجود أثر للثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك 

ݳ  باين التنتائج تحليل  التاڲʏالȘشارك المعرࢭʏ، فإن أȊعاد الثقة التنظيمية حتميا لا تؤثر ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ حيث يوܷ

:ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏعاد الثقة التنظيمية ࢭȊللانحدار المتعدد لاختبار أثر أ  

  نتائج تحليل الانحدار المتعدد: 10اݍݨدول رقم

  

  

  

  

  

  

  

إعداد الباحث؈ن  من المصدر: 

  .spssاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج 

  ) ɲستɴتج ما يڴʏ:10من خلال اݍݨدول رقم (

  لية محل الدراسة لأن مستوى الدلالةɢلدى الموظف؈ن بال ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏس للثقة بالإدارة العليا أثر ࢭʋل

الۘܣ تنص  مرفوضة"«وعليه فإن الفرضية الفرعية الأوڲʄ  0.05وɸو أك؄ف من مستوى المعنوʈة   ʇ0.160 =sigساوي  

  النموذج

Model  

المعاملات   المعاملات غ؈ف النمطية

  النمطية

 Tقيمة

  اݝݰسوȋة

مستوى 

  Tدلالة 

- B   اݍݵطأ المعياري  Beta -  -  

  constant 2.983 0.793  - 3.762  0.001ثابت 

  0.160  1.445-  0.293-  0.195 0,282-  الثقة بالإدارة العليا

  0.746  0.327  0.062  0.198  0.065  الثقة بالرئʋس المباشر

  0.101  1.694  0.329  0.169 0.286  الثقة بالزملاء
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ʄة :" عڴʈلية العلوم الاقتصادية والتجارɢلدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࡩȘسلوك ال ʏي ࡩȌللثقة بالإدارة العليا أثر إيجا

  ؛وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل"

  لية محل الدراسة لأن مستوى الدلالةɢلدى الموظف؈ن بال ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏس المباشر أثر ࢭʋس للثقة بالرئʋل

الۘܣ تنص  مرفوضة"«وعليه فإن الفرضية الفرعية الثانية  0.05وɸو أك؄ف من مستوى المعنوʈة  ʇ0.746 =sigساوي 

 :ʄلية العلوم الاقتصادية عڴɢلدى الموظف؈ن ب ʏشارك المعرࡩȘسلوك ال ʏي ࡩȌس المباشر أثر إيجاʋللثقة بالرئ "

  ارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجامعة جيجل"؛والتج

 سʋساوي  لʇ لية محل الدراسة لأن مستوى الدلالةɢلدى الموظف؈ن بال ʏشارك المعرࢭȘسلوك ال ʏللثقة بالزملاء أثر ࢭ

0.101=sig   ةʈو أك؄ف من مستوى المعنوɸ0.05و  ʄمرفوضة"وعليه فإن الفرضية الفرعية الأوڲ"  :ʄالۘܣ تنص عڴ "

الموظف؈ن بɢلية العلوم الاقتصادية والتجارʈة وعلوم للثقة بالزملاء أثر إيجاȌي ࡩʏ سلوك الȘشارك المعرࡩʏ لدى 

 الȘسي؈ف بجامعة جيجل".

  تفس؈ف ومناقشة نتائج الدراسة  .5

:ʏتفس؈ف نتائج الدراسة الميدانية الۘܣ تم التوصل إلٕڈا كما يڴ ʏما يڴ ʏيتم ࢭ  

  بالإدارة العليا أثر إيجاȌي ࡩʏ سلوك الȘشارك المعرࡩʏ لدى الموظف؈ن بالɢلية محل الدراسة: لʋس للثقة.1.5

الۘܣ أكدتأن الثقة ࢭʏ الإدارة Ȗܨݨع ɸ(Rasa smaliukiene et al, 2017)ذه النȘيجة لا تتفق ما توصلت إليه دراسة 

العليا للɢلية تفتقد للتواصل ب؈ن الموظف؈ن وأنه ɸناك الȘشارك المعرࢭʏ، وʈمكن تفس؈ف ما توصلت إليه دراسȘنا إڲʄ أن الإدارة 

فجوة تجسدت من خلال عدم شعور الموظف؈ن بالثقة ࢭʏ القرارات الۘܣ تتخذ من قبلɺا والۘܣ تخصɺم بالإضافة إڲʄ عدم إشراكɺم 

العليا تȘشɢل من الأساتذة  ࢭʏ الاجتماعات Ȋشɢل دوري والأخذ بآرا٬ڈم بالإضافة لسرعة Ȗغ؈ف القرارات والقوان؈ن، كما أن الإدارة

 ʏشارك المعرࢭȘܨݨيع سلوك الȖ عدم ʏم ࢭɸل ذلك ساɠ ʏالتاڲȋس والبحث العل׿ܣ وʉون لدٱڈم ال؅قامات مع التدرɢالذين غالبا ت

  لدى الموظف؈ن بالɢلية.  

  أثر إيجاȌي ࡩʏ سلوك الȘشارك المعرࡩʏ لدى الموظف؈ن بالɢلية محل الدراسة: لʋس للثقة بالرئʋس المباشر .2.5

الذي أكد أنه للثقة ࢭʏ القائد أثر ࢭʏ الȘشارك  ɸ(Pauline Lee et al, 2010)ذه النȘيجة لا تتفق ما توصلت إليه دراسة 

طوڤʏ اختياري يتأثر Ȋعلاقة الموظف المعرࢭʏ، وʈمكن تفس؈ف ما توصلت إليه دراسȘنا لأن سلوك الȘشارك المعرࢭɸ ʏو سلوك 

برئʋسه المباشر وȋالرغم من أن مستوى ثقة الموظف؈ن برؤسا٬ڈم ɠانت مرتفعة وما يدل عڴʄ ذلك ɸو المتوسط اݍݰساȌي لإجابات 

ك إلا أن ذلك غ؈ف ɠاࢭʏ ولʋس بالدرجة الۘܣ Ȗܨݨع سلو  0.431أفراد العينة حول عبارات Ȋعد الثقة بالرئʋس المباشر الذي بلغ 

الȘشارك المعرࢭʏ لدى الموظف؈ن فرؤساء الأقسام ɸم أساتذة جامعي؈ن لدٱڈم مɺارات وكفاءات عالية Ȗسمح لɺم بكسب ثقة 

 ʏشارك ࢭȘافية من أجل دفع الموظف؈ن للشعور بالثقة للɠ مناصّڈم غ؈ف ʏڈا ࢭ الموظف؈ن بالɢلية إلا أن الف؅فة القص؈فة الۘܣ يقضوٰ

  وقت الراɸن يحاول اݍݰفاظ عڴʄ منصبه والاستقرار فيه Ȋشɢل دائم.معارفɺم خاصة وأن الموظف ࢭʏ ال

  : إيجاȌي ࡩʏ سلوك الȘشارك المعرࡩʏ لدى الموظف؈ن بالɢلية محل الدراسةلʋس للثقة بالزملاء أثر .3.5

فرʈق أثر الذي أكد أنه للثقة بالزملاء ضمن ال ɸ(Pauline Lee et al, 2010)ذه النȘيجة لا تتفق مع ما توصلت إليه دراسة 

الذي وجد أن الثقة ࢭʏ زملاء العمل  (Rasasmaliukiene et al, 2017)ࢭʏ الȘشارك المعرࢭʏ، كما لا تتفق ɸذه الدراسة مع دراسة 

Ȗܨݨع الȘشارك المعرࢭʏ، بالرغم من درجة الموافقة العالية حول مدى توفر الثقة بالزملاء لدى الموظف؈ن بالɢلية محل الدراسة 

إلا أن ذلك لا يؤثر ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ وɸو ما يفسر بك؆فة الضغوط الۘܣ يتعرض لɺا  3.523اݍݰساȌي  الۘܣ بلغ متوسطɺا

الموظف؈ن نȘيجة ك؆فة المɺام الوظيفية وȋالتاڲʏ تقليل فرص الاجتماعات غ؈ف الرسمية ب؈ن الموظف؈ن وضعف احتɢاكɺم ببعضɺم 

ة ࢭʏ إطار العمل وفقط تتم؈ق باݍݨمود وɸو ما يقلل من التفاعل الاجتماڤʏ البعض ما يجعل العلاقات الۘܣ ترȋطɺم علاقات رسمي

  بئڈم وȋالتاڲʏ يجعل أغلب الموظف؈ن يتخوفون و؅ʈفددون ࢭʏ مشاركة معارفɺم مع الآخرʈن.

  :. خاتمة6
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الموظف؈ن بɢلية من أجل اختبار أثر الثقة التنظيمية ࢭʏ سلوك الȘشارك المعرࢭʏ قمنا بإجراء دراسة تطبيقية عڴʄ عينة من 

ختبار فرضيات الدراسة توصلنا لبعض عة جيجل، وȌعد معاݍݨة البيانات و୒العلوم الاقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف بجام

:ʏعض الاق؅فاحات كما يڴȊ ا تم تقديمɺأساس ʄالنتائج والۘܣ عڴ  

  نتائج الدراسة. 1.6

  ـــارك ــلوك الȘشـ ــʏ ســ ــر إيجــــاȌي ࢭــ ــة أثــ ــة التنظيميــ ــة العلــــوم الاقتصــــادية والتجارʈــــة وعلــــوم لــــʋس للثقــ ــʏ لــــدى المــــوظف؈ن بɢليــ المعرࢭــ

 ؛الȘسي؈ف بجامعة جيجل

 سʋــة وعلــوم  لــʈليــة العلــوم الاقتصــادية والتجارɢلــدى المــوظف؈ن ب ʏشــارك المعرࢭــȘســلوك ال ʏي ࢭــȌللثقــة بــالإدارة العليــا أثــر إيجــا

 ؛الȘسي؈ف بجامعة جيجل

 ʏي ࢭـȌس المباشر أثر إيجاʋس للثقة بالرئʋـة وعلـوم  لʈليـة العلـوم الاقتصـادية والتجارɢلـدى المـوظف؈ن ب ʏشـارك المعرࢭـȘسـلوك ال

 ؛الȘسي؈ف بجامعة جيجل

  سـي؈فȘـة وعلـوم الʈليـة العلـوم الاقتصـادية والتجارɢلـدى المـوظف؈ن ب ʏشـارك المعرࢭـȘسلوك ال ʏي ࢭȌس للثقة بالزملاء أثر إيجاʋل

 .بجامعة جيجل

  الدراسة اق؅فاحات .2.6

:ʏنادا للنتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا يق؅فح الباحثان مجموعة من التوصيات كما يڴȘاس  

  ʏم ࢭɺإشراك ʄل مستمر والعمل عڴɢشȊ لية محل الدراسة خلق حلقات لݏݰوار والتواصل مع الموظف؈نɢالإدارة العليا لل ʄعڴ

بالإضافة إڲʄ الاɸتمام ٭ڈم  ثقْڈم بإدارة الɢلية الاجتماعات والنقاشات ࢭʏ الɢلية والأخذ بآرا٬ڈم ومق؅فحاٮڈم من أجل كسب

وȋالمشكلات الۘܣ Ȗع؅فضɺم ࢭʏ العمل والاستماع لشɢاوٱڈم والعمل عڴʄ حلɺا وكذلك إعادة النظر ࢭʏ كثافة المɺام الوظيفية 

 ʄيؤثر ذلك عڴ ʏالتاڲȋم أحيانا حۘܢ من وقت الراحة وɺو مٔڈا كث؈ف من الموظف؈ن والۘܣ تحرمɢشʇ العمل ولا الۘܣ ʏاٮڈم ࢭʈمعنو

 ʇܨݨعɺم عڴȖ ʄܨݨيع سلوك الȘشارك المعرࢭʏ لدٱڈم؛

  ي ب؈ن الموظف؈نȌلية وتجنب التغي؈ف المستمر من أجل خلق التفاعل الإيجاɢضرورة خلق الاستقرار لدى رؤساء الأقسام بال

م ولكٔڈا غ؈ف ɠافية من أجل ورؤسا٬ڈم وȖܨݨيع السلوكيات الإيجابية لدٱڈم خاصة وأن الموظف؈ن لدٱڈم ثقة ࢭʏ رؤسا٬ڈ

Ȗܨݨيع سلوك الȘشارك المعرࢭʏ، بالإضافة إڲʄ منح Ȋعض المرونة ࢭʏ تطبيق الإجراءات والقوان؈ن الإدارʈة عڴʄ الموظف؈ن 

 و୒شراكɺم أك؆ف ࢭʏ اتخاذ القرارات والأخذ بمق؅فحاٮڈم ࢭʏ الاجتماعات الرسمية؛

  والاجتماعات غ؈ف الر ʏܨݨيع العمل اݍݨماڤȖ ʄالعمل عڴ ʏلية وخلق جو من التفاعل الاجتماڤɢسمية ب؈ن الموظف؈ن بال

والتواصل بئڈم مما ʇعزز قيم التعاون والتآزر لدٱڈم وتقلل من تخوف الموظف؈ن من المشاركة بمعارفɺم ومɺاراٮڈم مع زملا٬ڈم 

  ࢭʏ الɢلية.
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  قائمة الملاحق:

  مقياس الثقة التنظيمية: 01المݏݰق رقم

  المضمون   الرقم  المضمون   الرقم

  أشعر بالثقة ࢭʏ مؤɸلات وقدرات رئʋؠۜܣ المباشر.  08  الثقة بالإدارة العليا  البعد

01  ʏالإدارة العليا. أثق ࢭ ʏا ڲɺحل ال؇قاعات ب؈ن الموظف؈ن.  09  المعلومات الۘܣ تقدم ʏؠۜܣ المباشر ࢭʋة رئɸأثق ب؇قا  

أثق ࢭʏ القرارات الۘܣ تتخذɸا الإدارة العليا المتعلقة   02

  بوظيفۘܣ.

أثق ࢭʏ الاق؅فاحات المقدمة من قبل رئʋؠۜܣ المباشر فيما   10

  يخص العمل.

03   ʏل الۘܣ تواج۶ܣ ࢭɠحل المشا ʄقدرة الادارة العليا عڴ ʏأثق ࢭ

  العمل.

  الثقة بالزملاء  البعد

الإدارة العليا تفي بالوعود الۘܣ تقدمɺا للموظف؈ن فيما   04

  يخص العمل.

  زملاǿي ࢭʏ العمل ʇستحقون ثقۘܣ فٕڈم.  11

  أتبع نصائح زملاǿي ࢭʏ قضايا العمل دون تردد.  12  تقدم الإدارة العليا المساعدة للموظف؈ن بɢل صدق.  05

  يقدم ڲʏ زملاǿي حلول صادقة للمشاɠل الۘܣ تواج۶ܣ.  13  الثقة بالرئʋس المباشر  البعد

  أثق ࢭʏ القرارات الۘܣ يتخذɸا زملاǿي نيابة عۚܣ ࢭʏ العمل.  14  أتحدث بحرʈة عن صعوȋات العمل مع رئʋؠۜܣ المباشر .  06

    --  يتخذɸا رئʋؠۜܣ المباشر الۘܣ تخصۚܣ. أثق ࢭʏ القرارات الۘܣ  07

  المصدر: من إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ الدراسات السابقة.

 : مقياس سلوك الȘشارك المعرࡩ02ʏالمݏݰق رقم 

  مضمون العبارة  الرقم  مضمون العبارة  الرقم

  تواجه الإدارة صعوȋات.أع؄ف عن آراǿي عندما   20  أتبادل الأفɢار اݍݵاصة Ȍي ࢭʏ الاجتماعات بالɢلية.  15

  أسڥʄ دائما لنقل مɺاراȖي الوظيفية لزملاǿي ࢭʏ الɢلية.  21  أساɸم بمعارࢭʏ حل مشاɠل العمل مع زملاǿي.  16

  أقوم بتقاسم المعارف اݍݵاصة بالعمل مع الزملاء اݍݨدد.  22  أساɸم ࢭʏ تقاسم معارࢭʏ الوظيفية مع زملاǿي ࢭʏ الɢلية.  17

أتبادل المعارف اݍݵاصة بالعمل باستمرار مع رئʋؠۜܣ ࢭʏ   23  أقدم الاستفسارات اݍݵاصة بالعمل للآخرʈن دون تردد.  18

  العمل.

أȖشارك بالطرق اݍݨديدة لإنجاز المɺام الوظيفية مع   19

  زملاǿي.

--    

  المصدر: من إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ الدراسات السابقة.

 

 

  

 

 

 

 


