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 إهداء

 

أهدي هذا العمل إلى أمي التي كانت سندي في متابعة بحثي وإتمام 

التعلُّم في وإلى أبي الذي كان مثالاً في الالتزام منذ اخترت  دراستي،

جامعة دمشق، كلية الاقتصاد،  التعليم المفتوح،  ومن ثم حصولي على  

 فرصة متابعة الدراسات العليا في إدارة الأعمال.
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 الشكر

 

ت الشكر والعرفان إلى أساتذتي الذين نهلت منهم العلم الكثير، أتقدم بآيا

وأخصُّ بالشكر الدكتور فداء ناصر، لتفضله بقبول الإشراف على هذه 

الرسالة، وما بذله من وقت وجهد كبيرين، ورعاية كريمة، والذي لم 

يبخل بتقديم توجهاته القيمة وإرشاداته الحكيمة برحابة صدره، وحسن 

ها، وإنَّ كلمات الشكر لا توفيه حقه، وأدعو الله أن يديم عليه خلقه لإنجاز

 نعمة الصحة والعافية.

كما أقدم شكري وتقديري إلى السادة أعضاء لجنة التحكيم، على تفضلهم 

بقبول مناقشة هذه الرسالة، وعلى الوقت والجهد الذي بذلوه في تقييمها 

 وتنقيحها

هيلات حتى أنجز هذه الدراسة كما أتوجه بالشكر إلى كل من قدم لي تس

دارية في المصارف الخاصة، وأفراد عينة الدراسة الذين من الهيئات الإ

 أدركوا قيمة البحث العلمي ونتائجه.
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 الملخص:

مكونات  في تعزيزمية ببعديها المعرفي والعاطفي تهدف هذه الدراسة إلى بيان دور الهوية التنظي
والنزاهة والنزعة إلى الخير لدى الأفراد ، ولدى رئيس العمل، وتوضيح فيما  قدرةالثقة التنظيمية المتمثلة بال

إذا كانت الثقة التنظيمية هي نتيجة ميل عند الطرف الأول)الواثق( للثقة التنظيمية أم نتيجة وجود سمات 
الوضعية واعتمدت الباحثة على الفلسفة  ،تجعله مستحقاً للثقة به (الموثوق به)معينة لدى الطرف الثاني 

بعض المصارف الخاصة على  وشمل مجتمع البحث، الوصفي والأسلوب الاستنتاجي والمنهج التحليلي
 ،% من مجموع العاملين7عادل نسبة ( عامل، واختير منها ما ي600-200الذين تتراوح عمالتهم بين )

  وعلى الاستبانة كأداة رئيسية لمعالجة الجوانب التحليلية للدراسة.
حت الن ل تائج وضَّ أن المكونات المعرفية لكل من الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية، سبقت تشكُّ

الثقة التنظيمية تجاه  في أو الهوية التنظيمية أثر التآلف مع المجموعالمكونات العاطفية لهما، هذا وكان 
ومات ومعارف عن بالحصول على معل بتعزيز البعد المعرفي للثقة التنظيمية وذلكيظهر ، مةأفراد المنظ

تشكل البعد العاطفي للثقة  فييسبق أثر الهوية التنظيمية كما أنه جدارة بعضهم البعض واستحقاقهم للثقة، 
التنظيمية، حيث تستخدم هذه المعارف فيما بعد لتحديد الشريك المناسب لتعزيز بعد الثقة العاطفي معه 

مبنيٌّ على التردد والحذر عند غير مكتمل و التنظيمية  الأثر على الثقة أنَّ  من جهة، ومن جهة ثانية تبيَّن
العاملين تجاه رؤساء العمل، مما  يدعو إلى ضرورة اتخاذ المبادرات الواعية من قبل الإدارة، وتقديم الدعم 

 ، وتعميق البعد العاطفي للثقة التنظيمية.والاهتمام الكافيين بما يصب في مصلحة العاملين
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 الدراسة: مقدمة -1-1

وتبددادل  ةعددزز التعدداون والاعتماديددلأنَّهددا ت تُعدددُّ الثقددة التنظيميددة مددن السددلوكيات المطلوبددة فددي العمددل،
المعلومدات بددين الأفدراد بعضددهم الددبعض مدن جهددة، ويزيدد مددن كفدداءتهم فدي رفددع أداء المنظمدة إلددى المسددتوى 

وتعددُّ الهويدة التنظيميدة مرتكدز مدن مرتكدزات الثقدة التنظيميدة، باعتبارهمدا مفهومدان  المطلوب من جهة أخرى 
وجدددود الثقددددة  فددديويدددة التنظيميدددة تددددؤثر ، فالهالتددددأثير مرتبطدددان ببعضدددهما الدددبعض، والعلاقددددة بينهمدددا متبادلدددة

تنطلدق الهويدة التنظيميدة مدن مفهدوم تدآلف الفدرد و التنظيميدة،  تسبق وجدود الهويدةالتنظيمية، والثقة التنظيمية 
وتعددُّ ضددرورة لنجداح المنظمدات لأنهدا تددؤثر  مدع السدمات الجوهريدة للمنظمدة أو التشددابه مدع سدمات أفرادهدا، 

لعمددل، وتجدداوب الأفددراد مددع السددلطات الإداريددة مددن خددلال تفعيددل دور العلاقددات فددي أداء الأفددراد والتددزامهم با
والروابط الاجتماعية في مكان العمل من جهة، وإغناء القيمة الذاتية للفرد المرتبطة بمكاندة المجموعدة التدي 
ينتمددي إليهددا مددن جهددة أخددرى، حتددى يصددبح نجدداح المنظمددة أو فشددلها هددو بمثابددة نجاحدده أو فشددله الخددا  

نطباعات الأفراد عن المنظمة هي جزءٌ لا يتجزَّأ منه، فيسعى إلدى رفدع سدوية وجدودة خددماتها، ممدا يحقدق وا
ة.  التكامل بين أهداف المنظمة واهدافه الخاصَّ

تعتمدددد الهويدددة علدددى قيدددام الفدددرد فدددي المنظمدددة بجمدددع معلومدددات عدددن أفدددراد مجموعدددة العمدددل، هدددذا و 
خصدددددددددددددية عدددددددددددددن سدددددددددددددلوكياتهم فدددددددددددددي بي دددددددددددددة وصدددددددددددددفات مبدئيدددددددددددددة عدددددددددددددن الأعضددددددددددددداء حسدددددددددددددب ا راء الش

علددى  ، ثددم تسددتخدم هددذه المعلومددات لتصددنيفهم إلددى ف ددات اجتماعيددة مختلفددة(Dumitru,2015,p3)العمددل
وبالتدددالي تنشدددأ تفددداعلات اجتماعيدددة وعلاقدددات فرديدددة بدددين العددداملين،  ة،ف ددد أسددداس خصدددائة معيندددة فدددي كدددل
المجموعدددات، لتصدددبح علدددى مسدددتوى  بدددين داخدددل فدددرق العمدددل وفيمدددا وتنمدددوفتتشدددكل الثقدددة مدددع مدددرور الوقدددت 

يدددعونا إلددى دراسددة الهويددة التنظيميددة كمرتكددز مددن مرتكددزات  ، ممددا(Dumitru,2015,p3) المنظمددة ككددل
 الثقة التنظيمية.

بدراسدددة علاقدددة أو دور الهويدددة فدددي المنظمدددة فدددي تعزيدددز الثقدددة  ةالباحثدددقوم تسدددبق سددد بنددداءً علدددى مدددا
 التنظيمية وفق خطوات منهج البحث العلمي
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 الدراسات السابقة -1-2

ينطلددق البحدددث مددن دراسدددات سدددابقة كأسدداس صدددحيح لتكددوين فكدددرة مبدئيدددة عددن موضدددوع ومتغيدددرات 
 الدراسة ولتأسيس نقطة انطلاق صحيحة، وقد رتبت زمنيا لمحاولة تمييزها عن سابقتها:

 
 ) 2004مازن فارس، رشيد( -1
 

 ة: بعض المحددات وا ثار.كانت الدراسة بعنوان الثقة التنظيمية في الأجهزة الحكومي
هددفت هدذه الدراسدة إلدى بحددث العوامدل المدؤثرة فدي بنداء ثقددة العداملين بمدديريهم، وثقدتهم بالمنظمددات 

 التي يعملون بها، ومعرفة نتائج الثقة التنظيمية تجاه المديرين والمنظمة. 
ن المدددوظفين طُبقددت الدراسدددة علددى عددددد مدداعتمدددت المدددنهج التحليلددي الوصدددفي والدراسددة المسدددحية، 

العاملين في الأجهزة الحكومية المركزية في مدينة الرياض، واسدتخدمت الاسدتبانة كدأداة للتحليدل الاحصدائي 
حيث تضمنت عدد من المتغيرات الديمغرافية، ومقاييس المتغيرات الرئيسة)مقياس ليكدرت المكدون مدن سدبع 

 الأبعاد. الانحدار المتعدد ، والانحدار البسيطنقاط(، واعتُمد نموذج 
أظهددرت النتددائج أنَّ عوامددل النزعددة إلددى الخيددر والاسددتقامة )النزاهددة( والقدددرة تددؤثر فددي مسددتوى الثقددة 
بالمدير، كما أظهرت أن الثقة بالمدير تؤثر في رضدا المددير وسدلول المواطندة التنظيميدة، مدن ناحيدة أخدرى 

عيددة وبالددددعم التنظيمددي المددددرل كمددا أنهدددا ظهددر أن الثقددة بالمنظمدددة تتددأثر بمسدددتوى العدالددة الإجرائيدددة والتوزي
 تؤثر في مستوى الولاء التنظيمي وفي النية لترل العمل

 
(Wayne,2005)-2 

 
 الدعم التنظيمي وعلاقات التبادل الاجتماعي بين القادة والأتباع .

هدفت هذه الدراسة إلى كشف التمييز بين الدعم التنظيمي المدرل وعلاقات التبادل الاجتماعي 
بين القادة والأتباع، باعتبار لهما محددات ونتائج مختلفة، واختبار الروابط بين التبادل الاجتماعي وأثرها 

 على العاملين. 
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وعلاقدددات  المددددرل دعم التنظيمدديالددد اعتمدددت الدراسدددة التحليدددل النظددري لنمدددوذج يدددربط بددين مفهدددومي
  ، باستخدام نظرية التبادل الاجتماعي.بين القادة والأتباع بادل الاجتماعيالت

خلصددت النتددائج إلددى أنَّ كددل مددن الدددعم التنظيمددي المدددرل وعلاقددات التبددادل الاجتمدداعي بددين القددادة 
 اقف وسلول العاملين. مو  والأتباع هي مفاهيم بارزة في السياق التنظيمي وترتبط بشكل مختلف مع

 
3- (Hekman,et all, 2009)  

 
 للمدديرينكانت الدراسة بعنوان أثر الهويدة التنظيميدة والمهنيدة علدى العلاقدة بدين التدأثير الاجتمداعي 

 .العاملون لسلول العمل الجديدبني وت
وبدددين سدددلول  للمدددديرينإلدددى التعدددرف علدددى العلاقدددة بدددين التدددأثير الاجتمددداعي  هدددذه الدراسدددة  هددددفت

 فدددي دراسدددتنا هدددذه هددددمزام العددداملين المهنددددين )حيدددث أن التددد العددداملين مدددن وجهدددة نظدددر الهويددددة الاجتماعيدددة،
مت أبحدداع عددن الهويددة كمددا قُدديددة وتنظيميددة، كددون لدددى العدداملين هويددة مهنالأطبدداء( يتعلددق بالدرجددة التددي ي د ِّ

يميدددة والمهنيدددة علدددى الهويدددة التنظالاجتماعيدددة للموظدددف والهويدددة المزدوجدددة مدددن خدددلال إظهدددار كيدددف تدددؤثر 
 .دراسدات فدي التغييدرات التنظيميدة رتوَّ ، بالإضافة إلدى ذلدك طدللمديرينللتأثير الاجتماعي  عاملينتجاوب ال

قامت الدراسة في منظمات الرعاية المستمرة وغير الربحية في منطقة المحيط الهادي شدمال غدرب الولايدات 
 المتحدة الأميركية. 

واعتمدددت الاسددتبانة  ،عامددل مهنددي فيهددا 249ملت العينددة وشدد التحليلددي الوصددفي، اسددتخدم المددنهج 
 كأداة للتحليل الإحصائي.

خلصدت النتدائج إلدى أنَّ أثدر التكنولوجيدا عندد التدزام المهنيدين فدي مجموعدات العمدل كدان أقدوى مددن  
ا مدن جهدة، ومدن جهدة العامليين العاديين، مما يساعد في تحسدين دقدة وعموميدة اسدتخدام نمداذج التكنولوجيد

أخدرى وجددود هويددة لكدون الفددرد عضددواً فددي المنظمدة، تجعلدده يلتددزم الاندددماج الاجتمداعي بالمددديرين أكثددر مددن 
ينظدرون إلدى الإداريدين بوصدفهم أعضداء فدي منظمدتهم  لأن الموظفون عدادة مدا  كونه يفهم دوره في العمل،

 وليس كأعضاء حقيقيون في مهنتهم.
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4- Jones & Volpe (2011)  
 
مدددن خدددلال شدددبكة توسددديع مفهومندددا للهويدددة الاجتماعيدددة كاندددت الدراسدددة بعندددوان الهويدددة التنظيميدددة:  
 .الاجتماعيةالعلاقات 

هدفت هذه الدراسة إلى البحث في كيف أن  قوة الشبكة الاجتماعية للأشدخا  تدؤثر بشدكل مباشدر 
بددددين الهويدددة الاجتماعيددددة )التصددددنيف ، والأثددددر المعددددل لهددددذه الشدددبكة علددددى العلاقدددة ةة التنظيميدددعلدددى الهويدددد

الاجتمدددداعي( وبددددين الهويددددة التنظيميددددة، علددددى الددددرغم مددددن أن نظريددددات التفاعددددل التمثيلددددي التددددي تعتمددددد علددددى 
لهددا فددي العلاقددات الشخصددية بددين الأفددراد لددم يددتم وضددع الإطددار النظددري لهددا بشددكل كامددل مسددبقاً، وتددم تجاه

مت تعداريف للدراسدات الهويددة التنظيميدة هويددة الاجتماعيددة التدي يقددوم فيهددا الأفدراد بتصددنيف أنفسددهم ، كمددا قدددَّ
وغيددرهم إلددى ف ددات اجتماعيددة مختلفددة، مثددل العضدددو التنظيمددي والجددنس والعددرق والف ددة العمريددة أو الانتمددداء 

 اس الأدوار الاجتماعية والعلاقاتالديني، ويرون عضويتهم في مجموعات معينة على أس
الدراسدة فدي المؤسسدة اليسدوعية فدي شدمال  قامدتو  المعرفدي،استخدمت الدراسة المنهج الاجتماعي 

طالدب فدي  ) 8000) ، حسدب شدبكات التصدنيف الاجتمداعي، وشدمل مجتمدع البحدثشرق الولايات المتحددة
طالددب، باسددتخدام الاسددتبانة كددأداة للتحليددل  140طبقددت الدراسددة علددى عينددة مؤلفددة مددن المرحلددة الجامعيددة، 

 بعاد.الإحصائي، والنموذج المتعدد الأ
التدداخل ) أظهرت النتائج أن حجم الشبكة الشخصية بالإضافة إلدى التفاعدل بدين قدوة العلاقدات فيهدا

در بشدكل أفضدل الهويدة التنظيميدة عدن المقددمات المبنيدة بشدكل أساسدي علدى الف ويدة  فيما بينها( ورُقي ها، تفس 
ية التددي كانددت أساسددا فددي دراسددات أو التصددنيفات وعمليددات المقارنددة الاجتماعيددة، حيددث أن العلاقددات الشددبك

 الهوية التنظيمية لكن تم إهمال آلية عملها وفعاليتها، أُرجعت في نظريات الهوية الاجتماعية.
 

5-(Dumitru ,2015). 
 

 كانت الدراسة بعنوان محددات الثقة التنظيمية: العلاقة بين الثقة التنظيمية والهوية التنظيمية.
التصدددنيف الاجتمددداعي  اعتمددددتالتدددي )نظريدددة الهويددة الاجتماعيدددة باسدددتخدام  -هدددفت هدددذه الدراسدددة

إلددى رسدم العلاقددة الديناميكيددة بددين  (وتحديدد صددفات نموذجيددة مسدتخرجة مددن الأعضدداء فددي مجموعدة محددددة
فدددت الثقدددة التنظيميدددة، وعرَّ  محددددداتنمدددوذج مدددن  قدددديمالتنظيميدددة فدددي المنظمدددات، وت هويدددةوال ثقدددة التنظيميدددةال
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لثقدددة الفريدددق وثقدددة المنظمدددة حسدددب نظريتدددي المفددداهيم الإيجابيدددة للثقدددة، والر بدددة فدددي قبدددول المفددداهيم الفرديدددة 
  يراتها)التغير في المعتقد(،تأث

وشدمل  قامت الدراسة فدي جامعدة خاصدة فدي ألمانيدااتبعت الدراسة المسحية المقطعية عبر النت، و 
% مددن 52.3الددب مددنهم ط 222طبقددت الدراسددة علددى ، نغيددر الخددريجيمددن  ( طالددب700مجتمددع البحددث )

واسدددتخدام  ،واسدددتخدمت الاسدددتبانة كدددأداة للتحليدددل الإحصدددائي ،عدددام 25و  16تتدددراوح أعمدددارهم بدددين  الإنددداع
 .نموذج الانحدار المتعدد الأبعاد

هوية المنظمة، هوية الفريق، وثقة الفريق بمختلدف مسدتويات التنظيميدة مترابطدة أنَّ أظهرت النتائج 
التنظيميددة، والعلاقددات بددين المسددتويات التنظيميددة هامددة فددي تشددكيل نتددائج هددذا  بشددكل كبيددر مددع متغيددر الثقددة

الترابط، حيث يمكدن أن تنشدأ الثقدة تنمويداً فدي علاقدات فرديدة بدين المدديرين لكدن مدع مدرور الوقدت قدد تنُشدر 
حددددات ممفدداهيم الهويددة التنظيميددة هددي مددن أقددوى ، كمددا بيَّنددت أنَّ هددذه الثقددة داخددل المجموعددات وفيمددا بينهددا

ثقدددة الفريدددق وهويتددده هدددي متوسدددطة التدددأثير حسدددب متغيدددرات العمدددر والجدددنس  فدددي حدددين أن ،التنظيميدددة الثقدددة
كاندددت عدددن طريدددق تددددريبهم وقيدددادتهم، و العددداملين بدددالفريق وبالمنظمدددة والثقافدددة، ويمكدددن للمدددديرين زيدددادة ثقدددة 

لبشدرية وإدارة الفريدق وتعزيدز الهويدة بالثقدة، ولهدا تدأثيرات علدى إدارة المدوارد ا محدداتالنتائج داعمة لنموذج 
 وبالتالي تحسين الأداء التنظيمي.

 
6- (Başar & Basim ,2015)  

 
ل للسياسددددات الرضددددا الددددوظيفير الهويددددة التنظيميددددة علددددى كانددددت الدراسددددة بعنددددوان أثدددد : الدددددور المعددددد 

 التنظيمية.
حيدث أنده كلمدا حددد  الدوظيفي، هددفت إلدى مناقشدة الأثدر الاجتمداعي للهويدة التنظيميدة علدى الرضدا

 راضين عن عملهم، بيد أنهم يرغبون احياناً في الحصدول علدى أهدداف لا االعاملون هويتهم التنظيمية، كانو 
أو فددي الحصددول علدددى اهددداف تنظيميددة مددن خددلال أليدددات نفددوذ غيددر رسددمية، هدددذه  تحددددها إدارة المنظمددة،

تغيدرات البحدث )الهويدة التنظيميدة ورضدا السلوكيات تشكل السياسدة التنظيميدة حسدب الدراسدة، وتدم وصدف م
العمدددلاء والانطباعدددات عدددن سياسدددة المنظمدددة وشدددرح التدددأثيرات فيمدددا بينهدددا(، ويسدددهم هدددذا البحدددث فدددي مجدددال 

 الإدارة بشكل كبير لأنه لم يتم دراسته كنموذج من قبل. 
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يدة فدي اسدتانبول قامت الدراسة في المنشأة الدوليدة لإنتداج الأجهدزة المنزلو  ،الدراسة المسحية  تعتبا
ددت التحليددل، موظددف يعملددون فيهددا 363ملت العينددة شدد ، باسددتخدام الاسددتبانة كددأداة للتحليددل الإحصددائي وتمَّ

 .ونموذج المعادلة المتعددة الأبعاد
أظهدددرت النتدددائج أن هويدددة المنظمدددة لهدددا دور إيجدددابي وسياسدددة المنظمدددة لهدددا أثدددر سدددلبي علدددى رضدددا 

لت الأثددددر الإيجدددابي للهويددددة التنظيميددددة علدددى رضددددا العدددداملين، لأن العددداملين، أيضدددداً سياسددددات المنظمدددة عدددددَّ 
السياسات في مكان العمل قد تضر بسدعادتهم مهمدا كدان مدوقفهم مدن المنظمدة، وذلدك بتقليدل حجدم تأثيرهدا، 
وتفددتح هددذه الدراسددة آفدداق البحددوع المسددتقبلية وتوجيدده الممارسددات الإداريددة التددي تهدددف إلددى تحسددين الرضددا 

 لين.الوظيفي للعام
 
7- )Sicora, 2015) 

 
كانددددت الدراسددددة بعنددددوان الشخصددددية والثقددددة: دراسددددة نوعيددددة علددددى أنمدددداط وسددددمات شخصدددديات القددددادة 

 والعاملين، وأثر ثقافة الثقة في المنظمات.
هدددددفت إلددددى اختبددددار العلاقددددة بددددين ثددددلاع متغيددددرات) الثقددددة كسددددلول والثقددددة كمفهددددوم والميددددل للثقددددة( 
ونمددوذجين لقيدداس الشخصددية )السددمات الخمسددة للشخصددية، ومفاهيمهددا الحقيقيددة(، هددذه التحلدديلات بحثدددت 

ت أنمدددددداط المباشددددددرين، واستعرضدددددد ومددددددديريهمالعلاقددددددة بددددددين الشخصددددددية والثقددددددة لدددددددى كددددددل مددددددن الإداريددددددين 
 ومدديريهملثقدة بدين الإداريدين محدددات لال، الواثق بشدة( كية)المُحبَب، المُبدع، المتزن عاطفياً، الفع  الشخص

 المباشرين.
طبقددت الولايددات المتحدددة الأميركيددة،  قامددت الدراسددة فدديو  ،ع المددنهج النددوعي، والدراسددة المسددحيةاتبدد

 عامل، باستخدام أداة الاستبانة. 917 الدراسة على
أن  القددددادة ) ذوي الشخصددديات الفعالددددة والمحببدددة والمبدعددددة و الدددذين يعتمدددددون علدددى طددددرق  أظهدددرت النتدددائج

التفكيددر العمليددة( لددديهم مؤشددرات قليلددة للميددل إلددى الثقددة مددن القددادة )ذوي الشخصدديات المنطويددة التددي تتددأثر 
لتددددي تتددددأثر قددددادتهم )ذوي الشخصدددديات الفعالددددة والمحببددددة والمبدعددددة وا ابالمشدددداعر(، بينمددددا العدددداملين اعتبددددرو 

بالمشاعر( هم أقل جدارة بالثقة مدن القدادة )ذوي الشخصديات المنطويدة والدذين يعتمددون علدى طدرق التفكيدر 
وأخيدددراً لدددم تكدددن هندددال فدددروق ذو دلالدددة  ذوي الشخصددديات المنطويدددة التدددي تتدددأثر بالمشددداعر() العمليدددة(، أو

  خصية بين العاملين والقادة.في مستويات الثقة عندما ينظر إلى التفاعل بين أنماط الش إحصائية
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8- (Sirin, 2016). 
 

مدرسددي  لدددى العدالددة التنظيميددة، الثقددة التنظيميددة، والهويددة التنظيميددة مفدداهيم كانددت الدراسددة بعنددوان
 التربية الرياضية.

 ية، والثقدة والهويدة مدن منظدور معلمدهدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين مفاهيم العدالدة التنظيميد
المدرسددددة الرياضدددددية العددددداملين فددددي المددددددارس الثانويدددددة، ودراسددددة هدددددذه العلاقدددددة مددددن حيدددددث بعدددددض الملامدددددح 
الاجتماعية الديمغرافية)متغيرات الزواج والوضع الاجتماعي والنشاط الاجتمداعي(، وتدم العثدور علدى متغيدر 

لعدداملين فددي عمليددة أي الوضددوح فددي التفدداعلات بددين الأشددخا  عنددد إشددرال ا)معدددل بددين العدالددة التفاعليددة 
 والثقة والهوية في مجموعات البحث. (اتخاذ القرار، وهي بعد من أبعاد مفاهيم العدالة التنظيمية

قامدت الدراسدة فدي المددارس الثانويدة فدي منطقدة البحدر و  ،المنهج الوصدفي التحليلديالدراسة واتبعت 
رجددل  252التربيددة البدنيددة ) معلددم مددن معلمددي 316شددملت العينددة مجموعددة مددن ، حيددث المتوسددط فددي تركيددا

 ، باستخدام الاستبانة كأداة للتحليل الإحصائي.في هذه الحملة طوعاً  اامرأة( يعملون في فيها شاركو  64و
أي عدالددة عمليددة صددنع القددرار المسددتخدمة فددي )أن كددل مددن العدالددة الإجرائيددة خلصددت النتددائج إلددى

والعدالددة التنظيميددة والهويددة كددان لهددا تددأثير ( نظيميددةتوزيددع المكافددآت وهددي بعددد مددن أبعدداد مفدداهيم العدالددة الت
على مفاهيم الثقة للعاملين وأن ممارسات الإدارة زادت مفاهيم العدالة والمساواة للعداملين الدذين تدم معداملتهم 

فددددي مددددنح  يرينتخدددداذ القددددرارات، وأن عدالددددة المدددددبإنصدددداف، والددددذين تددددم مدددددهم بددددالموارد المهنيددددة وإشددددراكهم با
 عقوبات وامتثالهم بقواعد العدالة الإجرائية سوف يزيد العدالة التنظيمية والإجرائية للعاملين.وال المكافآت

 
-(Lee,2016)9 

 
،  التنظيميددة معهددم الهويددةو ، التنظيميددة بالقددادة القيددادة الأخلاقيددة وتحميددل المسددؤولية للاتبدداع، الثقددة

 .بمثابة متغبر معدل
مددن ناحيدة تكليددف مسددؤوليات للأتبداع مددن قبددل  ةالأخلاقيددهددفت هددذه الدراسددة إلدى بيددان اثددر القيدادة 

القددادة، مدددن خدددلال الثقدددة التنظيميدددة بالقدددادة والهويدددة التنظيميدددة معهدددم بمثابدددة متغيدددر معددددل، وذلدددك بتفسددديرات 
 نظرية التبادل الاجتماعي ونظرية الهوية الاجتماعية.
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لدراسددة فددي كوريددا الجنوبيددة، قامت االمددنهج التحليلددي الوصددفي والدراسددة المسددحية،الدراسددة اعتمدددت 
مشدرف مباشدر فدي البحريدة  35ضدابط صدغير و 236وكانت عينة البحث مؤلفة من عيندة عشدوائية تحدوي 

 الخماسي. ليكرتمقياس الاستبانة كأداة للتحليل الإحصائي و في كوريا الجنوبية باستخدام 
القيددادة الأخلاقيددة مددن جهددة،  خلصددت النتددائج إلددى انَّ الثقددة بالقائددد والهويددة معدده تعدددل العلاقددة بددين

وتحمدددل الأتبددداع للمسدددؤولية مدددن جهدددة أخدددرى، هدددذه النتدددائج تشدددير إلدددى أهميدددة التدددزام القدددادة بالثقدددة التنظيميدددة 
 على نتائج العمل الإيجابية. ةوالهوية التنظيمية كضرورة لتعزيز أثر القيادة الأخلاقي

 
10- (Ozmen, 2018) 
 

الثقددة التنظيميددة: تحليددل الثقددة التنظيميددة بالنسددبة للعدداملين فددي كانددت الدراسددة بعنددوان د تحديددد معنددى 
 المنظمةد. 

هددفت هددذه الدراسدة إلددى تحليدل معنددى الثقددة التنظيميدة بالنسددبة للعداملين اعتمدداداً علدى دراسددة نظريددة 
إلدى  تفصيلية، وتحديد الأبعداد المختلفدة للثقدة التنظيميدة مقارندة مدع الأدبيدات السدابقة، لأنَّ المنظمدات تسدعى

تعزيددز الثقددة مدددع مسددتثمريها، لددذلك لابدددد لهددا أن تعددزز مفهدددوم الثقددة التنظيميددة بالنسدددبة للعدداملين، هددذا ومدددن 
الصعوبة تحديد ما يجعل المنظمدة جدديرة الثقدة بعامليهدا بسدبب تعددد أبعداد الثقدة التنظيميدة، فقددمت الدراسدة 

 قات مختلفة.نموذج عملي لمفهوم الثقة التنظيمية، وطوَّرت معانيها في سيا
م المددنهج النددوعي والكمدددي، والدراسددة التحليليددة المسددحية لمعرفدددة نسددبة تكددرار متغيددرات الثقدددة اسددتخد

نددت العينددة مددن التنظيميددة لدددى العدداملين عامددل ، وتددم تحليددل البيانددات 104، وقامددت الدراسددة فددي تركيددا، وتكوَّ
 انة كأداة للتحليل الإحصائي.لنظرية في هذا الخصو ، باستخدام الاستباعتماداً على المفاهيم ا

دددلت إلدددى تعددداريف  كاندددت النتدددائج متقاربدددة مدددع المفهومدددات النظريدددة للموضدددوع المبحدددوع، لكنَّهدددا توصَّ
ومعددداني جديدددددة للهويددددة التنظيميددددة تعكددددس انطباعددددات العدددداملين عنهددددا، وتتعلَّددددق برؤيددددة المنظمددددة ورسددددالتها، 

 لأخلاقية والقيم التي تؤمن بها.وسمعتها بالنسبة لمن هم من خارج المنظمة، والمبادئ ا
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11- (Islam,et all, 2018). 
 

كاندددت الدراسدددة بعندددوان: انطباعدددات العددداملين عدددن أعمدددال المسدددؤولية الاجتماعيدددة للمنظمدددات: دور 
 الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية.

الهويدة جهدة، ومفهومدات  نهدفت الدراسة إلى فهم العلاقة بين المسؤولية الاجتماعيدة للمنظمدات مد
والثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي، حيث أضداءت علدى مفهدوم المسدؤولية الاجتماعيدة للمنظمدات   التنظيمية

نظراًّ لأهميتها بالنسبة للمتعاملين معها مدن عمدلاء ومدوردين ومسداهمين فدي ا وندة الأخيدرة، إلا أن الدراسدة 
 ة الاجتماعية للمنظمات بالنسبة للعاملين فيها.الحالية تميَّزت بتحديد معنى المسؤولي

قامددت الدراسددة فددي عينددة عشددوائية فددي المددنهج التحليلددي المسددحي والدراسددة السددببية  ت الدراسددةعدداتب
( عامددل، وتدددم تحليددل البياندددات باسددتخدام أداة الاسدددتبانة وفددق نمدددوذج 758) عيندددةقطدداع البندددول ، وشددملت ال

 المعادلة المتعدد الأبعاد.
نتددائج إلددى أنَّ انطباعددات العدداملين عددن أعمددال المسددؤولية الاجتماعيددة للمنظمددات، تعددزز خلصددت ال

الهويدددة التنظيميدددة والثقدددة التنظيميدددة لدددديهم، هدددذا وكدددان كدددلٌ مدددن الهويدددة التنظيميدددة والثقدددة التنظيميدددة بمثابدددة 
لين للعلاقدددة بدددين أعمدددال المسددددؤولية الاجتماعيدددة للمنظمدددات والالتدددزام التنظ يمدددي، بينمدددا الثقددددة متغيدددرين معدددد ِّ

التنظيمية هي متغير معدل للعلاقة بين أعمال المسؤولية الاجتماعيدة للمنظمدات والهويدة التنظيميدة، وجددير 
ددق مفدداهيم الثقددة التنظيميددة  بالددذكر إلددى أن تعزيددز الأعمددال المتعلقددة بالمسددؤولية الاجتماعيددة للمنظمددات، يعم ِّ

 مرؤوسيهم في القطاع المدروس. لدى العاملين من خلال تعزيز اهتمام الرؤساء ب
 

12-(Kasten,2018) 
 

 سلول الثقة هو سلول ذو قيمة:  دآثار نظرية الثقة التنظيمية على أساس الهوية التنظيميةد.
هدددفت هددذه الدراسددة إلددى البحددث فددي ثددلاع فرضدديات نظددراً إلددى أنَّ سددلول الثقددة هددو سددلول ذو قيمددة 

لديدده سدمات اسددتحقاق الثقددة ممدا يغنددي مفهومدات الثقددة التنظيميددة، لأنَّده بمثابددة دليدل علددى أن الطددرف الثداني 
حيددددث تتضددددح العلاقددددة السددددببية بددددين سددددلول الثقددددة وعوامددددل اسددددتحقاق الثقددددة لدددددى الأطددددراف فددددي التفدددداعلات 
الاجتماعيدددة: الفرضدددية الأولدددى: إنَّ سدددلول الثقدددة التنظيميدددة يعدددزز الهويدددة الاجتماعيدددة المشدددتركة، الفرضدددية 
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ل الثقدددة التنظيميدددة يلبدددي المشددداعر الاجتماعيدددة التدددي يحتاجهدددا الطدددرف الثددداني، والفرضدددية الثانيدددة: إنَّ سدددلو 
 الثالثة: إنَّ سلول الثقة يتماشى مع العادات والتقاليد الاجتماعية التي تدعو إلى الثقة.

اعتمدددت الدراسدددة علدددى التحليدددل النظدددري اسدددتناداً إلددى الأدبيدددات التدددي تددددعم علاقدددة الثقدددة التنظيميدددة 
 القائمة على حالة الانسجام والتآلف مع المجموع المتوافقة مع مفهوم الهوية التنظيمية.

خلصت النتائج إلى أنَّ السعي إلى سلول الثقة التنظيميدة هدو ضدروري لبنداء العواطدف الاجتماعيدة 
م نظدري وتعزيز حالة الانسجام الاجتماعي مع المنظمة، وبين الأفراد بعضدهم الدبعض، كمدا أنَّ وجدود مفهدو 

وجديددد عددن العلاقددة بددين الثقددة التنظيميددة مددن جهددة، والمخدداطرة المترافقددة مددع الثقددة بددالطرف الثدداني مددن جهددة 
أخدرى، لا يبدرر وجدود حالددة الريدب والشدك أو انعدددام الثقدة، لأنَّ حالدة الشدك معرَّضددة أيضداً لمخداطر تدددهور 

 العلاقات. 
 

 مشكلة الدراسة -1-3

الفددرد فهددم العلاقددة بددين الهويددة التنظيميددة والثقددة التنظيميددة كمفدداهيم جوهريددة فددي العلاقددة بددين يمكننددا 
دددة وأفدراد المنظمددة،  علددى تعزيدز احتددرام الدذات، والقيمددة المعنويددة  للأفدرادحيدث تعمددل الهويدة التنظيميددة الموحَّ

الاجتماعيدددة، يعكسدددونها للفدددرد، ممدددا يشدددك ِّل معتقددددات وحالدددة تدددآلف ومواقدددف مشدددتركة بحسدددب نظريدددة الهويدددة 
حسددب نظريددة التبددادل الاجتمدداعي عددن طريددق المشدداركة بسددلوكيات اجتماعيددة إيجابيددة، كددردة فعددل ومعاملددة 

ويمكدن فهدم العلاقدة أيضداً فدي نظريدة الددعم ، (Lee,2016,p1794) ه، تجعلهم يثقون بالقائدبالمثل تجاه 
راً أحدددد أندددواع التبدددادل الاجتمددداعي، فدددي العلاقدددة بدددين الفدددرد الع امدددل والمنظمدددة، عندددد شدددعور العامدددل بأنَّددده مُقددددَّ

  ومهتمدداً بشددأنه مددن قبددل المنظمددة، وعندددما تفددي بالتزاماتهددا تجاهدده، تتعددزز الثقددة التنظيميددة لديدده تجاههددا
(Wayne,2005,p8) مددددن خددددلال الاطددددلاع علددددى ، هددددذا مددددن الناحيددددة النظريددددة، ومددددن الناحيددددة العمليددددة و
علاقدة ، ووجدود الهويدة التنظيميدة والثقدة التنظيميدةهدذين المفهدومين:  بين وجود صلةالدراسات السابقة تبيَّن 

الثقدددة التنظيميدددة فدددي القطاعدددات الخدميدددة التعليميدددة، ممدددا يددددعونا إلدددى دراسدددة و لهويدددة التنظيميدددة سدددببية بدددين ا
 .في سوريا العلاقة بين هذين المفهومين في قطاع البنول
 الثقددة، فددي هويددة الأفددراد داخددل المنظمددةأي  التنظيميددة الهويددة هددذا مددا قدداد الباحثددة إلددى اختبددار أثددر

 من هنا تتمحور مشكلة الدراسة حول التساؤل التالي: و  ،في سوريا التنظيمية داخل القطاع المصرفي
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ــة  ــة التنظيمين ــر الهوين ــة فــيمــا هــو أل ــة التنظيمين ــاملين فــي قظــاع المصــارف  الثق ــدا الع ل
 ت التالية:يتفرَّع عنها التساؤلا ؟الخاصة في سوريا

 ؟في المنظمات محل الدراسةالتنظيمية لبعد العاطفي للهوية التنظيمية والقدرة ما هو أثر ا 
 ؟لبعد العاطفي للهوية التنظيمية والنزاهة في المنظمات محل الدراسةا أثر ما هو 
 ؟لبعد العاطفي للهوية التنظيمية والنزعة للخير في المنظمات محل الدراسةما هو أثر ا 
  ؟في المنظمات محل الدراسةالتنظيمية لبعد المعرفي للهوية التنظيمية والقدرة أثر اما هو 
 ؟في المنظمات محل الدراسة ةالمعرفي للهوية التنظيمية والنزاه ما هو أثر البعد 
 ؟في المنظمات محل الدراسة لبعد المعرفي للهوية التنظيمية والنزعة للخيرما هو أثر ا 

 

 ية أهمية البحث النظر  -1-4

منذ واعتباره مفهوم جديد في أدبيات الإدارة  لموضوع بحد ذاتهمن أهمية ا الأهمية النظرية تنبع
أهمية المتغير المبحوع ودوره في الثقة التنظيمية، نظراً لندرة من و  ثمانينات القرن الماضي من جهة،

 من جهة أخرى، حيث ميةللهوية التنظيمية في الثقة التنظيفي هذا المجال عن علاقة الأثر الأبحاع 
خلال البعد العاطفي  سواء من ،والنزاهةقدرة والنزعة إلى الخير نموذج يختبر متغيرات ال البحث تناول

للهوية التنظيمية والرابط الذي يصل الأفراد بالمنظمة، أم من خلال البعد المعرفي للهوية التنظيمية 
 وشعور الجزء من الكل.

 

 أهمية البحث العملية -5 -1

فدددي قسدددم المدددوارد البشدددرية، للتعدددرُّف علدددى سدددبل تعزيدددز سدددلول الثقدددة  الدراسدددة إدارة البندددولتفيدددد هدددذه 
التنظيميدة لددى الأفدراد وتددعيم علاقددة الاعتمداد فيمدا بيدنهم والتعداون مددع بعضدهم الدبعض، مدن خدلال تددأمين 

جدو وودي وصددريح لتبدادل المعلومددات الخاصددة بالعمدل بنزاهددة وحريدة، وتحسددين قدددرة الفريدق ورفددع كفدداءتهم،  
 قيامهم بالمسؤوليات تجاه رؤسائهم ويعود بالنفع على المجموع. فينعكس على
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 أهداف الدراسة:  -1-6
تهدف الدراسة بشكل رئيسي إلى اختبار العلاقة السببي ِّة بين المتغير المستقل والمتغير التابع، كما 

عن الهوية تهدف إلى تحقيق أهداف فرعية تتمثل في تقديم اطار نظري للمرتكزات الفكرية والمعرفية 
التنظيمية والثقة التنظيمية، وتحديد مفاهيم ومعاني الهوية التنظيمية، والتعرف على واقع وجود الهوية 

ة في سوريا.  التنظيمية ، والتعرف على واقع وجود الثقة التنظيمية في المصارف الخاصَّ
 

 :وفلسفته البحث منهج -1-7

ظددداهرة المدروسدددة، والتعدددرُّف علدددى أسدددبابها لشدددرح الالوصدددفي التحليلدددي المدددنهج اسدددتخدمت الباحثدددة 
 مدن خدلال المسدح المكتبديوالأسلوب الاستنتاجي لتعميم النتائج،  اسدتناداً إلدى الفلسدفة الوضدعية، واعتمددت 

علميددة الدوريات ثقددة التنظيميددة، والددالاطددلاع علددى البحددوع النظريددة والميدانيددة المتعلقددة بالهويددة التنظيميددة وال
 .المواقع الالكترونية متاحة علىالمحكمة و ال

 

نت الدراسة من متغيرين رئيسيين، تضمنت الأيعاد :الدراسة  متغيرات -1-8    التالية: تكوَّ

 :ببعديه المتغير المستقل هو الهوية التنظيمية
 البعد العاطفي  . أ

 البعد المعرفي  . ب
 : بأبعاده المتغي ر التابع هو الثقة التنظيمية

 النزعة للخير .1
 النزاهة .2
  القدرة .3
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 نموذج البحث 1الشكل رقم 

 الثقة التنظيمية الهوية التنظيمية

 
 

 
 
 

 المصدر: إعداد الباحثة
 

بحددث علددى فرضددية رئيسددية واحدددة وعلددى عدددة فرضدديات فرعيددة، اسددتند ال :الدراســةفرضــيات  -1-9 
 :وكانت الفرضية الرئيسية كما يلي

تنظيميدددة فدددي البندددول الثقدددة ال فددديللهويدددة التنظيميدددة  إحصدددائيةلا يوجدددد أثدددر ذو دلالدددة 
 سوريا.الخاصة في 

 يتفرع عنها الفرضيات التالية: 
  صارف في الم النزعة للخيرفي للبعد العاطفي للهوية التنظيمية  إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة

 .الخاصة في سوريا
  صارف الخاصة في المالنزاهة في لبعد العاطفي للهوية التنظيمية ل إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة

 .في سوريا
  صارف في الم القدرة التنظيميةفي للبعد العاطفي للهوية التنظيمية  إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة

 .الخاصة في سوريا
  صارف المفي  نزعة للخيرالفي للبعد المعرفي للهوية التنظيمية  إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة

 .الخاصة في سوريا
  صارف الخاصة في الم ةالنزاهفي ة للبعد المعرفي للهوية التنظيمي إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة

 .في سوريا

 عاطفيالبعد ال

  معرفيالبعد ال

 النزعة للخير

 النزاهة

 القدرة
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  في المصارف  القدرة التنظيميةفي للبعد المعرفي للهوية التنظيمية  إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة
 الخاصة في سوريا.

 

 حدود الدراسة: -1-10

لبنول الخاصة في سوريا وطبقت علدى عيندة عشدوائية مدن الإداريدين اقامت الدراسة في اربع بنول من      
 . 2020والعاملين، الذكور والإناع في عام 

 

 مجتمع الدراسة: -1-11

بددين بنددول تضددمنت  اربددعبنددك فددي دمشددق، واختيددر منهددا  14طُبِّقددت فددي البنددول الخاصددة وعددددها  
وذلدك لكشدف  ،(2017تقريدر وزارة الماليدة الصدادر عدن البندك المركدزي لعدام )حسب عامل 600إلى  200
 :الهوية التنظيمية في الثقة التنظيمية دور

 
 (1)الجدول رقم

 عدد العاملين البنك
 561 الدولي الإسلامي

 377 الدولي للتجارة والتمويل
 315 بنك عودة
 227 بنك الشام
 1480 المجموع

 2017المالية الصادر عن البنك المركزي لعام تقرير وزارة المصدر: 
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 عينة الدراسة:-1-12

% مدن 7يعدادل نسدبة  بمدا ،عامدل( 296)عينة عشوائية بسيطة مؤلفة مدنتمَّ  تطبيق الدراسة على 
دمشددق، وقددد امتنددع بعددض العدداملين عددن الإجابددة، وتددمَّ الحصددول علددى مجمددوع عدداملي البنددول الخاصددة فددي 

 على الشكل التالي:استبانة، توزَّعت  112
 
 
 

 (2)الجدول رقم
 الاستبانات المُجابة عدد البنك

 15 الدولي الإسلامي
 67 الدولي للتجارة والتمويل

 20 بنك عودة
 10 بنك الشام
 استبانة 112 المجموع

 المصدر: إعداد الباحثة
 

الهويدة اتنظيميدة : لابد لنا بداية من التع رُف علدى مفداهيم كدل مدن بعددي صطلحات البحثم -31 -1
 :والثقة التنظيمية لفهم وتفسير العلاقة بين المتغيرات المدروسة

 ) Identification Organization) الهوية التنظيمية:
هدددددي شدددددعور الأفدددددراد بدددددأنهم جدددددزء مدددددن المنظمدددددة وبشدددددكل أكثدددددر تحديدددددداً شدددددعورهم بدددددأنهم موحددددددون 

كأعضاء في نفدس  -أنفسهم والعاملين ا خرين–، وهي قيام الأفراد بتصنيف (Dumitru,2015,P3)معها
 .(Başar & Basim,2015,p664)المنظمة، مما يقودهم إلى السعي لتحقيق أهدافها 

   (Trust Organization) :التنظيمية الثقة
وهددي اعتقددداد  ،(Starnes,et all,2010,P2) هددي اعتقدداد وإيمددان بنوايددا وسددلول الطددرف الثدداني

د أن فددرد )أو مجموعددة مددن الأفددراد(، يتصددرف بحسددن نيددة حسددب الالتزامددات، شدائع بددين مجموعددة مددن الأفددرا
 تده حتدى عنددما تكدون الفرصدة سدانحةيحقق أية مكاسب شخصية فدي تعاملا ونزاهة في أية مفاوضات،  ولا

( (Dumitru,2015,P2. 



 

17 
 

 (Ability) :القدرة
هددي المهددارات والخصددائة والكفدداءات التددي يملكهددا الددرئيس فددي عملدده والتددي تمكندده مددن التددأثير فددي 

ويمكددن الحكددم علددى قدددرة المددديرين مددن خددلال مددا يملكوندده مددن المرؤوسددين فددي مجددال العمددل الخددا  بدده، 
 .(12، 2004)رشيد،  مؤهلات أو من خلال أدائهم لأعمالهم.

 (Integrity) :النزاهة
رؤوس أن الإدارة تتعامددل بصدددق مددع جميددع العدداملين، وتتطددابق أقوالهددا مددع أفعالهددا، هددي إدرال المدد

وأن المبددادئ السددلوكية التددي تلتددزم بهددا مُرضددية وذات قيمددة معنويددة عاليددة، وأنهددا تمتلددك قدديم أخلاقيددة سددامية 
((Mayer,et all,1995,p719. 

 (Benevolence): النزعة إلى الخير
الأول الددذي يثددق بدده،  لطددف الطددرف الثدداني تجدداه الطددرفاندددفاع و مدددى هددي سددمة شخصددية تعكددس 

 .(Dietz & Hartog,2006,p560) ناتج عن قلق حقيقي على كونه بأفضل حال
 (affective dimension of identification organization)  البعد العاطفي للهوية التنظيمية:

  تظهر في إحساسه بالرضابالمجموعة،  ردة فعل إيجابية من قبل الفرد تؤث ِّرهو 
Smith,et all,2012,p3,15))لعدب دوراً هامداً ، وتدنعكس فدي مشداعر الفخدر لكونده فدرداً مدن المنظمدة، وت

ر هويتهاانطباعات  في خلق   ، وسماتها المميَّزةالتنظيمية جي ِّدة عنها، مما يسهم في تطوَّ
(Zhu,et all,2012,p190) 

 (cognitive dimension of  identification organization) البعد المعرفي للهويـة التنظيميـة
ويتمثَّدل هدذا البعدد فدي المندافع  ،(Smith,et all,2012,p3)إدرال الفدرد بأنَّده جدزء مدن المجموعدة  هو     

 (Male & Ashforth,1989,p23)ةح المشتركة مع المنظمالمصال نتيجة هذا الوعي والمتمثلة في التي يربحها
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لثانيالفصل ا  

 

 الإطار النظري

 الهوية التنظيمية  :المبحث الأول 

o تمهيد 

o مفهوم الهوية التنظيمية 

o أهمية الهوية التنظيمية 

o الدوافع الشخصية ومنشأ الهوية التنظيمية 

o محددات الهوية التنظيمية 

o ر الهوية التنظيمية والالتزام التنظيمي  تطوُّ

o أبعاد ومكونات الهوي ِّة التنظيميِّة 
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  : الهوية التنظيميةالأولالمبحث 

 هيد:تم 

، لمدا لعنصدر البشدري فدي المنظمدةالموارد البشدري ِّة، بالبعدد النفسدي ل إدارةفي  الحديثة الدراساتتهتم 
ل بهدددا، ركيدددزة  لددده مدددن أثدددر علدددى فهمددده وإدراكددده لعلاقتددده بهدددا، هدددذا ويعتبدددر ارتباطددده وتعلَّقددده هامدددة فدددي تشدددكُّ

 سلوكياتهم تجاهها.تحديد  منها، وبالتالي موقفهعنها و  انطباعاته
مدن حيدث أهميتهدا،  التي يمتلكها الفدرد فدي المنظمدة الهوية التنظيمية سنتناوللدراسة هذا الموضوع 

 ،وأبعادهددا، وعلاقتهددا بددالالتزام التنظيمددي فددي الفصددل الأول نشددأتها، مفهومهددا، دوافعهددا، محدددداتها، مكوناتهددا
يتها، مفهومها، دوافعها، محدداتها، ومكوناتها في الفصل الثداني، والدرابط بدين والثقة التنظيمية من حيث أهم

 كل من الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية في الفصل الثالث.
 

 مفهوم الهوية التنظيمية: -1 -1

دت مف   الهوية التنظيمية، أحد الأسباب وراء ذلك هو أن  الباحثين تعاملوا معها حسب نظريات  هوماتتعد 
مختلفة، هي نظرية الهوية الاجتماعية، ونظرية التصنيف الاجتماعي، ال لتان عرفتاها بتسمية الفرد لذاته، 

د للف ة أو التصني تكون الهوية  حسب المجموعة التي هو جزء منها، وبذلك فمن خلال اختياره المحد 
 التنظيمية هي سمة متغيرة وليست ثابتة، لأنها تتعلق بوضوح الف ة أو ظهور التصنيف

(van Dick,et all,2005,p205)  الأولى للهوية التنظيمية، عبارة عن  كانت المفهومات، هذا و
ية الهوية نظر  لقرن الماضي، حيث تأسست علىات من اينفسية إلى حد ٍّ كبير في أواخر الثمانين مفهومات
، (Van Dick,et all,2005,p189) ، التي دمجت بين النظرية الاجتماعية ونظرية التصنيف الذاتيالتنظيمية

وتجدر الإشارة أيضاً بأنَّ الهوية التنظيمية، ارتبطت بوجود نظريات أخرى غيرهما، أكسبتها مفاهيم 
، وسنتعرف على نظريتي الهوية الاجتماعية والتصنيف (Podnar,p1612ودلالات نفسية أثَّرت بها )

  كما يلي:الذاتي 

بأنَّها   ،)p,rownB,urnerT & ajfelT,1901979) افتراضات تاجفل : وبُنيت عليهاالنظرية الاجتماعية
جانب من مفهوم الذات ينشأ من اعتراف الفرد بعضويته في جماعة أو جماعات، وينشأ من الأهمية 
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رف النفسية المرتبطة بتلك العضوية،  يسعى إلى لعداء والتحيُّز بين المجموعات، و وجود مشاعر ا يبر ِّ
  .موعته على حساب المجموعات الأخري ِّيز فيما بينها لصالح مجالتم

مجموعته  تقييم موقف معيَّن، عند فيوكه سلالفرد ر يبر ِّ حين  ),Turner(1999 يتانظرية التصنيف الذ
 هتمكانخصه او لددددددددددددددددشدددددددددل اً ددددددددددددددددتبع ي إليها،ددددددددددالتي لا ينتم رى ددوعات الأخددددددددددددددددددعن المجم ينتمي إليها،التي 
 (. Trepte,& Loy,2017,p1) موعةددددددمجالفي 

 ونورد فيما يلي أهم تعاريف الهوية التنظيمية: 
تبن ِّدددي الطدددرف الأول لسدددلوكيات الطدددرف  التنظيميدددة بأنَّهدددا الهويدددة (Kelman,1961,P63)عدددرَّف 

 الثاني لأنها ترتبط بإرضاء ر بة الطرف الأول ليكون معروفاً، أو مسمَّىً في علاقدة مدع الطدرف الثداني، ثدم
فهددددا كددددل ٍّ مدددددن ، وباعتبددددار المنظمددددة مجموعددددة اجتماعيدددددة، فقددددد الاجتماعيدددددة الهويددددة نظريددددةبعددددد ظهددددور  عرَّ

(Ashforth & Mael,1989,P26) (Ashforth,et all,2008,327) بدده ، بأنَّهدا المددى الدذي يسدمي
 ،قيمها وقواعدهااستيعاب بناءً على فهم و  ،عضوٌ من المنظمةأنَّه الفرد نفسه 

فهدددا و  ، مدددع المنظمدددة انطبددداع الفدددرد عدددن تآلفددده بأن هدددا، ((Ashforth&Mael,1992,109 أيضددداً عرَّ
   .بمثابة نجاحه وفشله الخا واعتبار نجاحاتها وفشلها 

بددالرابط بيندده  معرفددة الفددرد ووعيدده هددي، ,p242) 1994 (Dutton,et all, مددن وجهددةكمددا تُعتبددر 
 من هي المنظمة؟ : التساؤل التالي لإجابةالمنظ م  هإدراك أيضاً  هي، و المنظمة وبين

(He& Brown,2013,8) . 
 يلي:  ماتج بهذا يمكن أن نستن

التنظيمية لدى الفرد هي التعرف على خصائة انتماؤه التنظيمي من خلال تحديد خصائة الهوية  إنَّ 
 .(Albert & Whetten,1985) المنظمة وسماتها الجوهرية

ل الهوية التنظيمية مثل المظاهر النفسية الفكرية  إنَّ   المعتقدات والقيم والافتراضات تسهم في تشكُّ
(He& Brown,2013,8)  ، َّهي الاعتقادات التي يحملها الأفراد، وما ينتج عنها  التنظيمية الهويةلأن

 رزها باستمراالجوهرية التي تمي   لمنظمةائة اخصمن مواقف مشتركة تجاه سمات و 
(Demir,2015,P135 أي ،) َّالفرد يشترل مع المنظمة بقيم متقاربة فيما بينهما، لينسجم معها أن 

 .Jin,2015,p1561)) ومبادئها ةالمنظم قيم أكثر تشابهاً معه ومعتقدات هصبح قيموت
المدى الذي يسمي به الفرد نفسه، بأنَّها ) لهوية التنظيمية( ل(Ashforth,et all,2008,327تعريف  إنَّ 

 إلى ، لأنه يستندلهوية التنظيميةدراسات ا عما سبقه في هو مختلف، من خلال كونه عضواً من المنظمة(
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هو أن  الأفراد  ن  جوهر نظرية الهوية الاجتماعيةلأ ،(Hassan,2012,p386) الاجتماعيةالهوية 
 ةفي هذه المجموع ون ويتصرفون كأعضاءٍّ ك، بقدر ما يسلمجموعة اجتماعية معينة يسمُّون ذواتهم من

(Carmeli,et,all,2007,p974)،  َّه بأنهشعور ز ها، يعز ِّ نظرة الفرد لذاته من خلال انتمائه لوبالتالي فإن 
ل ها، مع وتواصل مستمر بها، شراكة عملية جزء من كل  عبر  فيما بينهما، فيختبر الوحدة بها رابطليتشكَّ

Qureshi,et all,2011.p3450))، من  خا ٍّ  شكلٍّ مما يعود بنا إلى مفهوم الهوية التنظيمية، ك
 .  (Demir,2015,p.135)أشكال الهوية الاجتماعية

التداخل بين كلٍّ من  أنَّها أو التعريف الإجرائي للهوية التنظيمية، تعاريفها قد اختلفت، وأكثرها ملائمةً  إنَّ 
المستمر والمتبادل، بين أهداف الفرد التفاوض  لفرد وهوية المنظمة، لأنَّ فعاليتها تكمن في مدىهوية ا

 هوية المنظمة أنَّها بمثابة هويته انطباع العامل عنلأنَّ (، (Liberman,2012.p133 وأهداف المنظمة
لدى  هوية تنظيمية، وبعكس ذلك لن تظهر لهوية التنظيمية، يفسح المجال لظهور االخاصة

لشراكة افكرة  (Burke,1966) فكرةالعملي يصادق على  هذا التطابق(، (Yildiz,2013,p269الفرد
 . ((Corey,2012,p135 .دنحند

 
 أهمية الهوية التنظيمية: -2 -1

 وجددوده كشدخة فريدد، يملدك سددمات تميدزه عدن أقراندده، فددي المجتمدع مدن خدلال مكانتدهالفدرد  تمدُّ يسد
ددة بدده جاذبددةالصددفات الو  الددذي حصددل عليدده مثددل الددذكاء والمؤهددل العلمددي ن مددا يسددمى بال ،الخاصَّ  ةهويددوتكددو ِّ

التددي  والعائلددة ،الفريددق الددذي يشددجعه، و خصددائة المجموعددة التددي ينتمددي إليهددالدده، ومددن خددلال  الشخصددية
ل ما يسمى بالهوية الاجتماعي ِّدة لده )العطدوي، والمنظمة التي يعمل  لها،ينتمي  ( 48،  2015بها، وتشكًّ

 طريقدة حيدث مدنالدبعض  بعضدها عدن تختلدفومدن جهدة المنظمدات أيضداً، فهدي  ،هدذا مدن جهدة الأفدراد
د لهدا ، الإشدراف فديمددراءها  بوأسدلو التدي تَّتبعهدا،  الاتصدالات وأنمداط، العمدل ، جوهريدة سدماتممدا يحدد ِّ

مدن المنظمدات،  غيرهدا عدنتتميَّز بها  ،الزمن مرور معبها خاصة  تنظيمية هوية منظمة لكل ن تتكوَّ بحيث 
د تفكيدر تعكدس طريقدة عبدد ) القدرارات لاتخداذ فيمدا بيدنهم مشدتركة أسدسبدين أفرادهدا، وتتمثَّدل بوجدود  ةدموحَّ

ددل الفددرد مصددلحة المنظمددة علددى مصددلحته الخاصددة عنددد (120،  2010اللطيددف وجددودة،  ، بحيددث يفض ِّ
اتخاذه القرار، فيكون دوره فاعلًا ومؤث ِّراً ويبادر من تلقداء نفسده وبشدكل واعدي، إلدى التضدحية بالسدلول الدذي 
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  يلبددي مصددلحته الخاصددة، ولا ينسددجم مددع قدديم المنظمددة، فددي سددبيل تحقيددق أهددداف المنظمددة ومتطلباتهددا.
(Dai & Qin ,2016,p49).  

بهذا يتضح المبدأ القائل بالتماثل بين الهويدة التنظيميدة مدن جهدة، والهددف أو المسدتوى الدذي يحددد 
اتجاههدددا مدددن جهدددة أخدددرى، أي أنَّ وجدددود هويدددة تنظيميدددة سدددواء كاندددت علدددى مسدددتوى الفدددرد أم علدددى مسدددتوى 

 ذاتددددددددددددده بالتحديدددددددددددددد المسدددددددددددددتوى المنظمدددددددددددددة، سدددددددددددددوف يدددددددددددددؤدي إلدددددددددددددى ظهدددددددددددددور سدددددددددددددلوكيات تجددددددددددددداه هدددددددددددددذا 
(Edwards & Peccei,2010,p24)،  بكلمداتٍّ أخدرى تُعددُّ الهويدة التنظيميدة محددداً لنتدائج عديددة بشدكل

 (Foote)(، وقدد اقتدرح  (Demir,2015,p135مباشر أو غير مباشر على المستوى الفدردي أو التنظيمدي
دع فدي مجموعداتٍّ نظرية الدافع لدى الفرد على أساس الهوية التنظيمية، بحيث يكون الأفراد مددفوعون للتج مُّ

ددد مددع المنظمددة،  حسددب سددماتهم المتشددابهة، فتسددهم التصددنيفات علددى هددذا الأسدداس فددي دعددم شددعورهم بالتوحُّ
ويقومددون بمسددؤولية تحقيددق أهدددافها ورسددالتها تحددت ظددل هويددة تنظيميددة واحدددة تجمعهددم، ويظهددر أثددر الهويددة 

أدوار إضددددددددددافية فددددددددددي  التنظيميددددددددددة لددددددددددديهم فددددددددددي رغبددددددددددتهم بالإنجدددددددددداز مددددددددددن خددددددددددلال مشدددددددددداركتهم فددددددددددي أداء
ها مدن معتقدداتالمنظمدة وتوافقده مدع قديم وبهدذا يتناسدب تدآلف الفدرد مدع  ،(Humphrey,2012,p27)العمل
فدي بددذل الجهدود لصدالحها، واسددتعداده فدي التفداني لأجلهددا، ممدا يدأتي بنددا إلدى مفهددوم  مدع زيددادة رغبتده ،جهدة

 .(Cavazotte,et all,2017,p294)المواطنة التنظيمية
ائج وجود الهوية التنظيمية إذاً على كلٍّ  من الطرفين: )العامدل والمنظمدة(: كمدا فدي الوفداء تظهر نت

(، وتعزيدددز التعددداون، والرضدددا الدددوظيفي الدددذي يعددددُّ (Carlin,et all,2010,p75بالمسدددؤوليات المتوقعدددة 
، كمددا وقددد درسددت (Kachchhap & Ong’uti,2015,p246) العمددللتحسددين إنتاجيددة وجددودة  ضددرورةً 

إلدى توليدد أفكدار  بعض الأبحاع الحديثة أثر الهوية التنظيمية علدى إبدداع العامدل مدثلًا، حيدث يشدير الإبدداع
ويعددددود هدددذا الأثدددر إلددددى أنَّ  ،جديددددة ومبتكدددرة، والتعبيدددر عنهددددا لتحسدددين العمدددل والفعاليددددة التنظيميدددة والكفددداءة

   ية ومصلحة المنظمةالعاملين بامتلاكهم الهوية التنظيمية يلائمون بين مصلحتهم الشخص
(He & Brown,p15)  . 

يمكننددا القددول أيضددداً أنَّ الهويددة التنظيميددة هدددي عامددل نفسدددي يلعددب دور صددلة الوصدددل بددين العامدددل 
ددر الأفددراد سددلول الإيثددار والتضددحية بددالنفس، متمددثلًا  والمنظمدة، فتددنخف ِّض مددن نسددبة الدددوران الددوظيفي، ويظهِّ

 ، إلا أنَّ الارتيداح العداطفيAghaz & Hashemi,2014,p149)بانخفداض معددل الايداب عدن العمدل )
الفدددرد تجدداه المنظمدددة هدددو أكثدددر اسدددتقراراً مقارندددة بددده تجددداه  الدددذي يبديددده التنظيميدددة( ن للهويدددةكمكدددو ِّ )الإيجددابي 
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الفريق، ويرتبط إيجابيداً مدع نيدة البقداء فدي المنظمدة، لأنَّده يدؤم ِّن انطباعداً عامداً عدن بي دة العمدل، دون النظدر 
  .Smith,et all,2012,p15))ثر التغيُّرات التي قد تنشأ في فريق العمل مثلًا إلى أ

، يلعددب التوافق بددين الفددرد والمنظمددةفدد ،بددالفرد أيضدداً  لحيدداة الخاصددةمتدددُّ أثددر الهويددة التنظيميددة إلددى اي
 يدة،ات إيجابسدلوكيكمدا تعدزز الهويدة التنظيميدة في تقليل الأثر السلبي للتفاعلات بين العمل والمنزل، و  اً دور 

ددة لدددى الرجدددال  تتمثددل بشددعور الارتيددداح فددي العمددل عندددد النسدداء، وبددأثر إيجدددابي علددى أنشددطة الحيددداة الخاصَّ
((Mercez & Andysz,2014,p24 . 

رورة فدددددي ددُّ ضددددددة، وتعدددددداصددددددوية التنظيميدددددة لهدددددا أهدددددداف ووظدددددائف خدقول أنَّ الهددددددا الددددددنددددددبهدددددذا يمكن
، إلا  أن هندال جاندب مظلدم، أو أثدر سدلبي للهويدة (Ho-Tang & Mei-Ju,2015,p540) اتدظمددددددددددالمن

التنظيميدددة علدددى الأفدددراد والمنظمدددات، فوجدددود الهويدددة الاجتماعيدددة المتمثلدددة بالتمدددايز الشدددديد بدددين مجموعدددات 
اء، وروح دبن دددر التنظيمدددي الديدددديدط ل التغدددددا يعدددددينهم، ممددددددا بدددددراع فيمددددددة والصددددددنافسدددالعمدددل، قدددد يقدددودهم إلدددى الم

هذا مدن جهدة، ومدن جهدة أخدرى فدإنَّ الهويدة التنظيميدة الزائددة عدن  (Hassan,2012,p409) ار،دددكدددتدددالاب
د تقوده إلى المشاركة في أفعدال وسدلوكيات خدارج القواعدد الأخلاقيدة والقانونيدة، فدي سدبيل دالحد لدى الفرد، ق

، (Umphress,et all,2010,p177) ى درجة التستر عليهداتحقيق هدف مساعدة المنظمة وحمايتها، الذي يصل إل
هذا ما نلاحظه في سلول مشجعي الرياضة، الذين يدفعهم شعورهم بالانتماء إلى هويدة الفريدق، للتحيُّدز فدي 

ل بل ويمتدد تشدجيعهم إلدى الامتندان والرضدا  ،توقعاتهم بشأن نتائج اللعب إلى صال ح لاعبي فريقهم المفضَّ
 .(Högele,et all,2012,p9)أيضاً  عن ممولي الفريق

 

 :الهوية التنظيمية منشأالدوافع الشخصية و  -3 -1

تعزيددز شددعورهم بالتقدددير الددذاتي  حسدب نظريددة الهويددة الاجتماعيددة أيضدداً، فددإنَّ الأفددراد مدددفوعين إلددى
لنفسددددده  نظرتدددددهتتعلَّددددق بمعنوي ِّدددددة ة قيمددددد ارتبددددداط الفدددددرد بالمنظمددددة لددددده معنددددى أو أي أنَّ  ،الانتمدددداءمددددن خدددددلال 

الف ددات الاجتماعيددة التددي ينتمددي الفددرد  نَّ فددإالهويددة الاجتماعي ِّددة  نظريددة، وأيضدداً بحسددب وانطباعاتدده عددن ذاتدده
مددن  اتددهذل هتقدددير تعزيددز  إلددى مدددفوعٌ  فددردالأنَّ ، وبمددا إليهددا تحدددده فددي تصددنيف معددين بالنسددبة إلددى تلددك الف ددة

ددة لذاتدده مُسددتمداً  يصددبح تقددديرهفددي المنظمددة، إلددى مجموعددة مميَّددزة  الانتمدداءشددعور خددلال  مددن  بصددورة خاصَّ
 هدددددددددددددامن الذاتيدددددددددددددة مشدددددددددددددتقة وقيمتددددددددددددده، التدددددددددددددي ينمتدددددددددددددي إليهدددددددددددددا الف دددددددددددددة أو المجموعدددددددددددددةعضدددددددددددددويته فدددددددددددددي 

(Holmlund & Lindqvist,2015,p19) ، الاجتماعيددة الحاجدات النفسدية كمدا فددي الهويدة بهدذا ترضدي
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الدددروابط  وإقامدددة ،الفرديدددة مدددن جهدددةالكفددداءة  الدددذات، وتعزيدددزتقددددير النفسدددي مدددن خدددلال  الاسدددتقلالب الر بدددة
  .(Hassan,2012,P406)مع الأفراد من جهة أخرى  والعلاقات

دة بالنسدبةإنَ تقددير الدذات  فهدو يسدعى للبحدث عددن  ،لنفسده تقيي مدهكيفيدة  هددوللفدرد، ف لده أهميَّدة خاصَّ
 ،هذاتده لتقددير ب يتعلَّدقيدر حالتده ي ِّ تغ ة علدىقددر الب هاعتقداد لدرجدة أنَّ عمل لاعتقاده بتعزبز ذاتده وتقدديره لنفسده، 

واعتدددزازه  تحدددافل علدددى ثقتددده بنفسددده ياتر مواقدددف وسدددلوكيطدددو ِّ بأنَّدددهُ سددداس النظدددري وراء ذلدددك الأ كمدددني حيدددث
، فهددو التنظيميدة الهويدة الدذات شدغل محداور دراسدداتإحتددرام كمدا أنَّ ، (Creed,et all,2001,P287)ابهد

مدن قبدل  م الفدردتقيدي ِّ  هدة أخدرى هدوهدذا مدن جهدة، ومدن ج المنظمدة فدي م الفرد لنفسه بناءً على عضويتهتقيي ِّ 
(، Bartel,et all,2012,p747) مدن قدبلهم لدهالمُعطداة ة أي المكانة الاجتماعية الإيجابي ِّ  ،ا خرين الأفراد
دددد  ( (Pratt,1998ذكددروقددد  ر مددن يتطددوَّ الأول : التنظيميددةدافعددين أساسدديين للهويددة  وجددودفددي هددذا الصَّ

ددالسددابق تقدددير الددذات شددعور المنظمددة، والدددافع الثدداني فددي  عضددويتهالمكافددأة، والفخددر بب رغبتدده د فددي، ويتجسَّ
مجموعددة معينددة ممددا يضددفي عليدده معنددى فددي تدده إلددى تصددنيف الأفددراد، والبحددث عددن مكددانٍّ لدده يتعلددق بحاج

 الشخصدديي الدددافعنَّ إوبالتددالي فد، (Zhu,et all,2012,p191)عدن بدداقي أعضدداء المنظمدة التميُّدز والفددرادة
ر ، التدددي تبدددالسدددابقة ر تقددددير الدددذاتاعشدددميعدددود ل ،التنظيميدددة للهويدددة  ،رهدددا الفدددردالتدددي يختب نسدددجامحالدددة الار ِّ

يعدود لحاجتده إلدى ثداني،  دافدع (Cooper & Thatcher, 2010) فيمدا وجدد، المنظمدةتده فدي البقداء برغبو 
ك، أو م فيلدتمس شدعور  ،عن نفسده وعدن المنظمدة التي تخةُّ انطباعاته اعر الغموضشتخفيض حالة الشَّ

 (He,2013,p26) .كمخرج لهذا القلق السياق التنظيميفي  الانتماء
 الاحتددرامأو  شدعور التقددديرهدو تعزيددز معيَّنددة  مجموعدة مددع بهدذا نجددد أنَّ الددافع الأول لتددآلف الأفدراد

لهويددددة الفددددرد المنظمددددة هدددي المصدددددر الأول أنَّ ( Hogg & Terry,2001,P1)حيددددث رأى ، الدددذاتي
جموعددة مبالانتمدداء إلددى  خددلال شددعوره مددنلإيجدداد هويتدده الاجتماعيددة  ملائددمالسددياق التنظيمددي و  ،الاجتماعيددة

 ناحيدددددة ا مدددددنهدددددذالتقددددددير الدددددذاتي، مفهدددددوم الهويدددددة التنظيميدددددة  زفيعدددددز ِّ  ،التنظيمي ِّدددددة هويتدددددهوبالتدددددالي  ،معيَّندددددة
((Holmlund,2015,p19. 

 إلددىرهم نظددوجهددة مددن ف ،التنظيميددة هويددةالأفددراد فددي البحددث عددن سددعي أسددباب  أجمعددت الدراسددات
  :عدة دوافع

 انطباعات ذاتية إيجابية أو  ون لأن الأفراد يستمدُّ  ،لتقدير الذاتيشعور اتعزيز هو  :الدافع الأول
ر بها مفهوم هو أساس نظرية الهوية الاجتماعية التي تأثَّ و  ،سلبية من خلال وجودهم في المنظمة

 .p185), ( Tajfel,1979 التنظيميةالهوية 
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 من تعزيز التمييز الإيجابي لمجموعته  إيجابية متمي ِّزة مستمدةعن قيم  بحثالهو  :الدافع الثاني
على حساب المجموعات الأخرى، بحيث تكون الاختلافات بارزة بين المجموعات مما يدعو 

 من جهة أخرى  بمجموعته ل مباشربشك مرتبط عاطفياً يكون الفرد للمقارنة فيما بينهم من جهة، و 
 (Tajfel,Turner,Brown,1979,p190) مفهوم الذات.ل يضفي قيمةلتآلف لكي هذا ا ويستخدم

 اويكون مقبولا من المجموعة التي هو جزءأ منه يوجد له مكانا في المجتمعأن  :الدافع الثالث. 
 مفهومه عن عره و سلوكه ومشابسيط المعنى الذاتي عن ت، أو الغموض خفيضتهو  :الدافع الرابع

 نفسه.
 معنوية ليصبح لذاته قيمة  ،من المجموعة فيها عضواً  الر بة في أن يكون ويمكننا تلخيصها ب

  هادددددددددددددددزء مندددددددددددة التي يكون جدددددددددة او المجموعددددددددددداءه إلى المنظمددددددددددددنتما ه أو تعنيه من خلالدددددددتخص
(Hogg & Terry,2000,p124) 

 

 التنظيمية: محددات الهوية -4 -1

فدي فهدم المتغيدرات التدي  لبداحثون ة الهوية التنظيميدة فدي أدبيدات الإدارة، فقدد اهدتم اهمي ِّ أ من  انطلاقاً 
 امهم بآليدددددددددددة تشدددددددددددكلها، أو بنتائجهدددددددددددا، أكثدددددددددددر مدددددددددددن اهتمدددددددددددالتنظيميدددددددددددة الهويدددددددددددة ؤدي إلدددددددددددى مفهدددددددددددومتددددددددددد

Liberman,2012 p133)،)  يلي أهم نظريات تفسير الهوية الاجتماعيةوفيما: 
يددرتبط الأفددراد : (Tajfel,&turner,1978,pp.278) تددورنر( تاجفددل)نظريــة الهويــة الاجتماعيــة 

ببعضددهم لدديس علددى أسدداس العلاقددات الثنائيددة بددل المجموعددة الاجتماعيددة، حيددث تصددبح عضددوية المجموعددة 
 جزءً من مفهوم الذات.

تتشدكل الهويدة التنظيميدة مدن خدلال (Claude dubar,1992,p505) الهويـة عنـد كلـود دو ـار
ذلددددك مدددع المهنددددة أو الحيددداة المهنيدددة، أي أندددده مدددن خددددلال الهويدددة الشخصدددية والهويددددة الجماعيدددة وتفددداعلات 

العلاقدددات الفرديدددة والجماعيدددة يتضدددح وجدددود الهويدددة التنظيميدددة، دون أن تفقدددد معناهدددا ضدددمن بي دددة العمدددل أو 
 الحياة المهنية.

تدرتبط بالبعدد الثقدافي مدن  )  .Sainsaulieu, R,(2019 : الهوية التنظيمية عنـد رونوسانسـيلو
وتقددوم   ،معهددم هد فددي المحدديط الاجتمدداعي وتددرتبط بخبراتددار فددوالتقاليددد التددي يتشددربها مددن الأ قدديم وأخلاقيددات

   .على مفهوم الانتماء للمنظمة
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ويطلددق إختفاءهددا  م فدديأ ظهددور الهويددة التنظيميددةفددي سددواءٌ العوامددل التددي تسددهم  دراسددة كمددا يمكننددا
 :داتهاحد ِّ عليها اسم م

 :المهني ِّة فردال حياةة طول مد ِّ  . أ
 يترافق ةلتنظيمي ِّ ة االهويَ  تعزيز إلى أنَّ  (،Hall, D.T., Schneider & Nygren ,1970) أشار

 بحسب أي ،فيها يشغله، ولكن ليس بالضرورة في نفس المركز الذي نفسها المنظمة مع بقاء الفرد في
العمل وفقاً لما  ، وإنما بمدى سعيه لتحقيق أهدافها، ورغبته فيلتي يكون عاملًا لديهاالزمنية افترة ال

  .تقتضيه مصلحتها العامة
 :الفرد مع قيم المنظَّمة قيمتطابق  . ب

التنظيمية ، فإن هويته يؤمن بها لةٍّ مفضَّ  ، على قيمٍّ المنظمةبلعمل في ا فردال دور نطوي عندما ي
مت  .Hassan,2012,p406)) تدعَّ

العوامدل كمدا فدي  التنظيميدة، رئيسية للهوية محدداتبمثابة  التنظيمية سمات الهويةتُعدُّ كانت هذا و 
لانطبداع وا ،هداز تميُّ و ، تهاسدمعو لمنظمة الناتجة عن أعمال المسدؤولية الاجتماعيدة، ل التالية: )الصورة الذهنية

لانطبداع ا باسدتثناء، تتعلَّدق بالمنظمدة نَّهدالأ ة،وغيدر شخصديَّ  ه العوامدل هدي ثابتدةهدذ أن إلاَّ ، (الخارجي عنها
هددي التددي ، احتددرام الددذاتتدده لشددعور مدددى حاجنَّ لأ ،علَّددق بددالفرد بحددد ذاتددهيتالخددارجي عددن المنظَّمددة، فهددو 

 لدذلك ،(Podnar,2011,p1617)الهويدة التنظيميدة لديده  التدآلف مدع الأفدراد، ومفهدوم ؤدي به إلى نتيجةت
الهويدددة  سدددهم فدددي تحقيدددقتو  تدددرتبط بدددالأفراد، وفاعليدددة مروندددةعوامدددل أكثدددر  وجدددود جديددددةأبحددداع  درسدددتفقدددد 

لهويدددة ، وبالتدددالي تكدددون االانتمددداء للمجموعدددةإلدددى شدددعور  بهدددم التدددي تدددؤديعوامدددل ال ، ومنهدددالدددديهم التنظيميدددة
، يتلقونده فدي المنظمدةن مقابدل تعامدل اجتمداعي معديَّ مقايضدة أو مبادلدة، تدتمُّ بمثابدة  هي نتيجدة، الاجتماعية

ددددددددتكوهددددددددذه العوامددددددددل   أخيددددددددراً فددددددددي دراسددددددددات الهويددددددددة التنظيميددددددددةتماعيددددددددة الظدددددددداهر ل نهددددددددج الهويددددددددة الاجم ِّ
(p16,2013 (He, ،ومن هذه العوامل: 

 العدالة التنظيمية: . أ
أفراد ط تراب، حيث يفترض نموذج Terzi,et all,2017,p493)) لهوية التنظيميةل مهمهي محدد 

ر رالذي  ،(Tyler TR,et all,1996)تايلورمن قِّبَل  المجموعة المطوَّ أنَّ ب، بينهم فيما علاقاتال فسَّ
منح الفرد مشاعر ت لأنَّ المعاملة العادلة قد، ميِّةعلى الهوية التنظي لها أثر إيجابيالتنظيمي ِّة العدالة 
 لديهلهوية التنظيمية محدد ل التقدير الذاتي بمثابة وتعزز شعور الفخر،و  التقدير

 (Yueh Chen,et all,2015,p5) ،لال الستة أشهر رد خالفيكون  ،أخرى جهةٍّ  ومن هذا من جهة
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في المجموعة  حالتهوجمع معلومات عن  اجتماعي، في مرحلة اندماج لمنظَّمة،الأولى لدخوله إلى ا
عادلة،  بشكل إنصاف ومعاملة التي يتلقاها دود الفعل الاجتماعيةوتؤث ِّر ر  ،التي ينتمي إليها الجديدة
على مستوى التنظيمية العاطفي للهوية  بعدالأي تعزيز  ،لديه المجموعة قبولتطوير مشاعر على 

سهم في ي ،في المنظمة عن هذا التعامل ، لأنَّ الانطباع(Smith,et all,2012,p3) المجموعة
ميو  ه وردود فعله،مشاعر و  هأفكار  كوينت  المحيطة به مواقف الاجتماعيةال تقييمي طرقه ف دع ِّ

(Demir,2015,p135). 
م للفرد من قبل المنظمةعم الالدَّ الانطباع عن  . ب  : مقدَّ

ز ، عملهر وتقد ِّ  ،هأن  المنظمة تهتم بب الفرد عتقادوهو ا  م رابط نفسي فيما بينهما، ويعز ِّ مما يدع ِّ
هذا ، (Edwards & Peccei,2010,p17) الواردة في دراسة الدعم نظريةشعور التعلَّق بها، وفق 

وبوجود  ،نظرية هرم الحاجات لماسلو حسب د يحتاج إلى العناية الشخصي ِّة،فر نَّ كل من جهة، كما أ
قيمة ال إغناءوب، من جهة أخرى للمنظَّمة الانتماء  يتقوَّى رابط، مهنيالو أ معنوي ال أو ديالدعم الما
ة ل ن الصورة الذهني ِّة، في المجموعة مكانتهو فرد، كل الخاصَّ والانطباع الجي ِّد عنها، منظمة، لل تتحسَّ

 .(Dai & Qin,2016,p48) فيها. له هوية اجتماعية مما ينعكس إيجاباً على وجود
 : المتَّبع في المنظَّمة لقيادةنمط ا . ت
الإدارة  تتسم باتباع سلولالتي نمط القيادة التحويلية ف، التنظيمية بالهويةة قيادالط نميرتبط قد 

ين من حيث ، آتالمكافتقديم ب لأخطاء في الأداءمن خلال تصحيح ابالاستثناء  هو سلاح ذو حد ِّ
حفمن ناحية ، علاقته بالهوية التنظيمية للقيام  المتوقَّعة المعايير والقيمعن توقعات الأتباع  تتوضَّ

الأهداف  حسبظمة المن ة وقيمبين قيمهم الشخصي ِّ  لاتساقإلى حالة ا يسعون ف، فضلأبشكل  دورهمب
من ناحية و  ،(Zhu,et all ,2012,p193)ةهويتهم التنظيميز يعز ِّ مما ، المطلوبة منهم في العمل

 التنظيمية يةهو ال ة، مما قد لا يلائمهم، ويؤثِّ ر سلباً علىفقدون بعضاً من استقلاليتهم الذاتي ِّ قد يأخرى 
 مدى رفع كون أن ي ا النمط والهوية التنظيمية، هولذلك فإنَّ الفصل الحاسم في العلاقة بين هذ ،لديهم

 .(Humphrey,2012,p60) لديه التنظيمي ِّة هويةالوراء وجود  محر ِّلال الفرد لذاته، هوتقدير 
الَّذين ، ط القيادة الأخلاقيةنم ، هوبالهوية التنظيميَّةبعه القادة، له علاقة يتَّ  آخرنمط كما يوجد 

تماسك المجموعة  من ا يزيدممَّ ، بشكل فطري  أهداف المجموع مع لتماهياإلى  أتباعهم يقودون 
كما  ،والقيم الأخلاقيَّة العالية المعاييرب لأنَّ التعامل الشخصي معهم المُمثَّل، أفرادها والتعاون فيما بين
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لاً  عليهم، يجعل القادة الانفتاحفي  النفسي، في الأمان  مما يرضي حاجات الأتباع، بهم لثقةل محَّ
 (Walumbwa,et all,2011,p5,8). التنظيمي ِّة لديهم ز الهويةعزَّ ، وبالتالي تتوشعور التقدير والاحترام

بهذا نجد أنَّ الانطباع عن التعامل العادل والدعم المقدم من قبل المنظمة ونمط القيادة 
المحيطة)المجموعة(، ويطو ِّر رابط بع فيها، يعزز ردود فعل عاطفية وتقييمات إيجابية عن البي ة المتَّ 

ن الانطباعات عنها، التعلق ز ذات الفرد من خلال انتمائه لها،  بها ويحس ِّ فيتقبل المجموعة، وتتعزَّ
ل الهوية التنظيمية.  وتتشكَّ

 

 :الهوية التنظيمية والالتزام التنظيمي-1-5

وعلاقدتهم مدع المحديط بهدم،  ظهرت الهوية التنظيمية كواحدة مدن أساسديات الوجدود البشدري للأفدراد،
أو مددن خددلال  سددواء مددن خددلال الهويددة الفرديددة التددي هددي توصدديف شخصددي، وتقيدديم موضددوعي لددذات الفددرد،

الهويدة الاجتماعيددة التدي تتعلددق بسدمات المجموعددة التدي يكددون هدو جددزءٌ منهدا، بانتمائدده إلدى مجموعددة تقارندده 
طغددى عليهدا مفهددوم الالتددزام حيدث  ،( Cavazotte,et all,2017,p291)مدع الأفددراد فدي مجموعددة أخدرى 

الالتدددزام التنظيمدددي  إلدددى أنَّ  Riketta,2005)كمدددا أشدددار ) ،مدددن القدددرن الماضددديحتدددى السدددتينيات التنظيمدددي 
 ومرتبطددددددددة فددددددددي الوقددددددددت نفسددددددددده ،والهويددددددددة التنظيميددددددددة، هددددددددي مفدددددددداهيم مسددددددددتقلة عددددددددن بعضددددددددها الددددددددبعض

 (Kachchhap & Ong’uti,2015,p245) ، وقدد تدداخلت الهويدة التنظيميدة مدع الالتدزام التنظيمدي هدذا
Mael & Ashforth,1992,p104))، كما يلي: 

، مع المنظمة، حيث تعتبر ذاته هي المحور الأساسي دهحُّ الهوية التنظيمية هي إدرال الفرد لتو  . أ
 تجاه أفرادهاو  المنظمة  هاتجاهالتنظيمي على علاقته الالتزام  في حين يرتكز

(Zhu,et all,2015,p191)  ،الهوية -وبهذا تكون الهوية التنظيمية هي مفهوم معرفي
 .(Pratt,1998,P172)التنظيمية هي اعتقاد

تبن ِّي الفرد لمبادئ وقيم المنظمة مع شعوره بالانتماء -الهوية التنظيمية بأنَّها تولمان عرَّف . ب
د الالتزام العاطفي بعد من أبعا الهوية التنظيمية هي ( أي أنTolman,1943,142تجاهها)

الذي -بالمجموعة والارتباط العاطفي الوجداني بها، حسب نموذج أبعاد للالتزام التنظيمي 
 (: (Meyer & Allen, 1993,p539وضعه كل من 

 ارتباط الفرد عاطفياً بالمنظمة وهو البعد الوجداني.  
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  وهو التعلق المادي بها الاستمراري البعد. 
  الاندماج معها، وارتباطه بعلاقات اجتماعية تعكس التضامن الاجتماعي مع المعياري وهو البعد

 .أفرادها
(، (Affective Commitment dimensionالعدداطفيأو الالتددزام  البعددد الوجددداني أو الانتمددداء نَّ إ . ت

ل الهويددة التنظيميددة التنظيمددي، يمكددن ملاحظددة  تطددور الالتددزام بتعقُّددب مراحددللأنَّدده و ،  يسددبق تشددكُّ
ل اله ي دددددددن أورلدددددددددددددددحيددددث بيَّ اء، دددددددددددددددددمددددن خددددلال الانتم اددددددددددددورهدددددددددددددددددددددددددطة وتددددددددددددددددددة التنظيميدددددددددددويدددددددتشددددكُّ

هنددال ثددلاع مراحددل يمددر بهددا أنَّ  ،(O, Reily & Chatman, p493)ان ددددددددددددددددددددددددشاتمددددددددددددددوت
 الانتماء التنظيمي وهي:

 Compliance Stageمرحلة الإذعان: )أولًا: 
هي بداية انضمام الفرد للمنظمة، وتكون المكاسب التي يحصل عليها الفرد نتيجةً لذلك، بمثابة 

 المكاسب.أساس لعلاقته معها، فيتقب ل سلطة الأفراد ا خرين ويلتزم بما يطلبون منه مقابل تلك 
 (Identification stageمرحلة التطابق أو التماثل بين الفرد والمنظمة: )ثانياً: 

 خرين، ر بةً منه ية، عندما يتقبَّل الفرد تأثير الأفراد افي هذه المرحلة يتم تحديد الهوية التنظيم
ي ، ههاالاستمرار والبقاء في، وتكون ر بة الفرد في ظ على علاقة ذاتي ِّة مميَّزة مع المنطمةفي الحفا

ء، مما يؤدي للانتماوتأثيرهم، ذلك أنَّ بقاءه في المنظَّمة يشبع حاجته  السبب في تقبَّله لسلطة الأفراد
 إلى شعوره بالفخر لكونه عضواً فيها.

 (Internalization stageمرحلة التبني أو الاندماج: )ثالثاً: 
مه مع أهداف وقيم المنظمة، فيبدأ الفرد بتبني أهداف وقيم في هذه المرحلة تتشابه أهداف الفرد وقي

المنظمة نتيجة شعوره أنَّ تحقيق أهداف المنظمة هو تحقيقٌ لأهدافه، وأنَّ دفاعه عن قيم المنظَّمة هو 
 دفاع عن قيمه الشخصيَّة.

 يكدددون و  ،ةمددبهددذا تمثَّددل الهويددة التنظيميددة المرحلددة الثانيددة مدددن تطددور الالتددزام التنظيمددي تجدداه المنظَّ 
  .هذا من جهة التنظيميةهوية الالتزام التنظيمي بمثابة محدد لل

، (Dai&Qin,2016,p48) الهوية التنظيمية تؤثر على الالتزام التنظيمي أيضاً من جهة أخدرى   . ع
 لأنَهددا تعدددُّ انطبدداع إيجددابي عددن المنظمددة، ومكانددة مميَّددزة وتقيدديم جيددد لهددا، يدفعدده إلددى الالتددزام بهددا

(Chen,2015,p5).  
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الالتدزام التنظيمددي العددالي هدو درجددات عاليددة مدن الهويددة التنظيميددة لددى الفددرد أيضدداً، لأنَ تعريددف    . ج
Buchanan,1974,p533))  للالتدددددزام التنظيمدددددي علدددددى أنَّددددده ارتبددددداط جزئدددددي مدددددع أهدددددداف وقددددديم

التنظيميددة المنظمددة ودوره فيهددا، بغددض النظددر عددن أهميتهددا، يشددبه إلددى حددد كبيددر تعريفددات الهويددة 
، وهدي مددى قبدول الفدرد لقديم وأهدداف المنظمدة، (Schneider,et all,1971,397)التدي قددمها 

لتسداؤل الدذي يطددرح نفسده هدو كيفيددة التفرقدة تجريبيَّدداً او  ،وكأنَّهدا خاصدته، بمثابددة التدزام عداطفي بهددا
   ،؟التنظيميوالالتزام  التنظيمية الهويةمفهومي بين 

أو سددعادة الفددرد فددي  رضددامدددى  التنظيمددي علددىالالتددزام  يجيددب (Pratt,1998,p.178)بحسددب  . ح
التنظيميدة علدى انطباعده عدن الهوية  تُجيببينما  (Pondar,2011,p1614) ،العمل بالمنظمة؟

 ،(Patchen,1970) لهدا بحسدب والدولاء فيها، والعضوية معها، التشابهمن خلال  ،؟هاالعلاقة ب
 (، (Liberman,2012,p140لتزام التنظيمي لاولا يصُحُّ هذا القياس ل

بينمددا دوافددع  ،علددى الأفددراد عقددود العمددل والمراقبددة والإشددراف سددببنتددائج الالتددزام التنظيمددي تظهددر ب . خ
  .منها جزءً  مع قيم المجموعة التي يكونون  آلفلهوية التنظيمية هي التا

لهاالهوية  . د ، الفدردالتدي ينتمدي إليهدا  المجموعدة جودو ترتبط بلأنَّها  ،التنظيمية تمتاز بالمرونة في تشكُّ
له فدور التنظيمدي بالاسدتقرار والاسدتمرارالالتدزام  بينمدا يمتداز  ،(Gautam,et all,2004,p305) تشدكُّ
ددهددي  التنظيميددة الهويددةوبهددذا فددإنَّ  دة، لأنَهددا  منظمددةة بخاصَّ مجموعددات اجتماعيددة  علف مددآتددمحدددَّ

الالتزام التنظيمي هو الاعتقداد بأهدداف و  ،(Ashforth & Mael ,1992,p103)سب بحة  معيَّن
 Porter,et) هدددددافي تهالمنظمدددددة وقبولهدددددا، والر بدددددة فدددددي بدددددذل الجهدددددد للحفددددداظ علدددددى عضدددددوي

all,1974,p604) ، دإلاَّ ، بالنتيجدةمما قد يخفض من دوران العمل  اً  أنَ هدذا الاعتقداد لديس خاصَّ
 (Ashforth & Mael ,1992,p105)غيرها منظمة عمله في مجرد ينتقل بها، بمعنى أنَّه قد ب
 

 ة:الهوينِّة التنظيميِّ  أبعاد ومكونات -6 -1

دت أبعدددددددددداد الهويددددددددددة التنظيمي ِّددددددددددة وفقدددددددددداً  دراسددددددددددة حيددددددددددث قيسددددددددددت فددددددددددي  لدراسددددددددددة مكوناتهددددددددددا، تعدددددددددددَّ
(Lee,1971,p215) نات التالية: قيست  الهوية التنظيمية من خلال المكو ِّ

 ت والأهداف المشتركة بين الأفراد والمنظمة.السما 



 

31 
 

  شعور الانتماء الذي يتجسدَّ في إيمانه بإشباع حاجاته الشخصدية عدن طريدق ممارسدة دوره
 في المنظمَّة.

 ،الولاء المتمث ِّل في دعم المنظمة بالفعل والنيَّة( Humphrey,2012.p14,17).  
 :عبارة عن متغيراتالهوية التنظيمية ، كانت ((Rotondi,1975,101وبالنسبة 
 الولاء.  
 والعضوية. 
 ه يسددددددددددددددمون أنفسددددددددددددددهم بمثددددددددددددددل سددددددددددددددمات المنظمددددددددددددددة، وقيمهدددددددددددددداوالمدددددددددددددددى الددددددددددددددذي بدددددددددددددد. 

(Rotondi,1975,101). 
 :متغيراتعبارة عن الهوية التنظيمية اعتبرت  (،(Schneider بينما بالنسبة ل

 لكونه عضوا فيها الفخر 
  والفخر لكونها ذات سمعة جيدة جيد 
  فيهاوالفخر بحياته المهنية (Schneider,et all,1971,402).  

ن تو هدددذا  ، وسدددلوكياتهم تجاههدددا التدددي تددددعم المنظمدددة الأفدددراد انطباعدددات مدددن التنظيميدددةالهويدددة  تكدددوَّ
 :فيما يلي، وبالتالي تتمثَّل مكوناتها إدراكية من قبلهمو استجابة نفسية  بمثابة

  أو السمات  القيم فيها.الفرد القوي بضرورة تحقيق هدف المنظمة، وقبول عتقاد ا(
 وهو بعد معرفي(المشتركة معها، 

  .بعد سلوكي( مشاركته الطوعية بدوره فيها( 

 .بعد عاطفي(رغبته في الاستمرار كفرد منها(( (Yildiz,2013,p265,268 

ي مفهوم الهوية التنظيمي ِّة في جميع جوانبه الفكرية والشعورية بل وحتى السلوكية ف يشارل الفردبهذا و  
  :الشكل كما فيبداية نمي ِّز بعدان هامان ، لديه

 
 بعدي الهوية التنظيمية 2الشكل رقم 
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  وعي الفرد بنفسه كجزء من المجموعة هوو  :المعرفيالبعد (Smith,et all,2012,p3)، 
 المنظمة مع المشتركة ويتمثَّل هذا البعد في المنافع التي يربحها بالنتيجة، والمصالح

(Male & Ashforth,1989,p23) وتشير إلى المدى الذي يعتبر نفسه فرداً منها ، 
Zhu,et all,2012,p191).) 

  انطباعات  رتبط بوجوديو  ،ؤث ِّر بالمجموعةويالفرد  تجاوب يقوم به هوو  :العاطفيالبعد
في عكس نوت ،((Smith,et all,2012,p3,15 الرضاب إحساسه في تظهر، عن أفرادها جي ِّدة

، مما عنها صورة ذهنية جي ِّدةلعب دوراً هاماً في خلق ، وتالمنظمة من الفخر لكونه فرداً مشاعر 
ر هوييسهم في ت جد أنَّ البعد نبهذا ، (Zhu,et all,2012,p190) ،تها، وسماتها المميَّزةطوَّ

، والبعد (Ashforth,et all,2008,p333) علاقة مع المنظمة لذاته في المعرفي هو إدرال الفرد
هذا وقد  ،(Dutton,et all,1994)والسلبية تجاه المنظَّمة  العاطفي هو ردود الفعل الإيجابية

 :وسلوكية وتقييمية ومعرفية وعاطفية في أربعة أبعاد ،انتظمت الهوية التنظيمية
 هو انطباع الفرد عن أهمي ِّة عضويته في المنظَّمة :التقييمي البعد  

(Ashforth,et all, 2008,p328) ، من أهمية أكثر  هو العنصر المعرفيأنَّ  يظهر قدو
ن المعرفي لديه، تليه تبدأ المرحلة الأولى لأنَّ يممي والعاطفي، التق ل المكو ِّ ا اختبار في تشكُّ

ن العاطفي والتأثير في الم من ثمَّ يتصرَّف الأفراد و جموعة من خلال تقييمه لخصائصها، المكو ِّ
  :يقودنا إلى وجود بعد رابعمما ، (van Dick ,2001,p270)، بطريقة تدعم المجموعةبعدها 
 وقد أضاء :السلوكي البعد (Tajfel,1982)  َّعلى المكونين التقييمي والعاطفي، لأن

هو مجرَّد إدرال الفرد لذاته كجزء من المنظمة، بينما المكون التقييمي هو أهمية ن المعرفي المكو ِّ 
ن العاطفيهذا  ، فيما يحمله من مشاعر تجاه تلك المعرفة والأهمية ،الإدرال، وتكون قيمة المكو ِّ

دان  ،(Ashforth&Mael,1989,p20)السلوكي حسب و  المكونان: العاطفي بهذا فإنَّ و  هما محد ِّ
 التنظيمية مقدمة للهويةالمجموعة، أي أنَّهما  نفسه كعضو منب ونتيجتان في آنٍّ معاً، لوعي الفرد

  .في نفس الوقت ونتيجة لها
 ين:الاختلاف القائم في اعتماد مفهوم أيضاً  نلاحل

  :وما تبعها من معاني نظرية التصنيف الذاتي، وأبعادها وهي نهج الهوية الاجتماعية
 ويتناسب معها. ود الفرد في مجموعة يستوعب معتقداتهاوج 
 داف المنظمة وقيمها.اندماجه مع أه  
 اهيم العضوية والانتماء.مف معاني 
 واحداً مع المنظمة، ويشعر أنَه  وفقاً لسماتها، ليصبح ، وتسمية نفسهمع المجموعة الذاتي التماهي

داً بها معاني هذا من ناحية، وبين وجود ، (Lloyd Kachchhap & Ong’uti,2015,p245) موحَّ
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 عن نهج الهوية الاجتماعية، كما فيلقياس الهوية التنظيمية، تُغني قيمة مكان العمل بشكلٍّ مختلف 
 :يُقاس بمدىو  ،المنظمةبعد الانسجام بين قيم الفرد و 

 .انطباع الفرد عن أفراد مجموعته، ومساهمته ببنائهم 
  .توافقه مع قيم المنظمة  
 .شعوره بالمتعة في العمل  
  في اهتمامها به، ودورها وأهدافهادوره في التكامل مع قيم المنظمة. 

(Ho-Tang1 & Mei-Ju2,2015,p541,542). 
 

أيضاً  بل تشمل ،تصر فقط على مواردها الطبيعيةأنَ ثروة أي منظمة لا تق وبالتالي يمكننا القول
تحقيق أهداف المنظمة لا يمكن أن يتحقق بوجود العناصر المادية فقط وإنما  كما أنَّ  الموارد البشرية،

وإنَّ تفاعل الموارد البشرية أي ، القادرة على استغلال واستثمار هذه الموارد أيضاً  العناصر البشريةبوجود 
مفهوم الهوية التنظيمية، عندما  ، وهو ما أتى بنا إلى أوجد للعلاقات بعدا نفسيا ،العاملين في المنظمات

التي  بالمنظمةروابط قوية تصل الفرد يمية الهوية التنظلتكون ،  يسعون إلى التشابه مع سمات مجموعاتهم
، يضعه  ،يعمل فيها، فيتآلف مع أفرادها أي أن وجود هوية تنظيمي ِّة له في منظمة تحظى باحترامٍّ كبيرٍّ

ه إليها، عليه وعلى علاقته بها  إلى جانب المنظَّمة في نفس المكانة، بحيث ينعكس الثناء أو المديح الموجَّ
  .بصورة مباشرة أو غير مباشرة
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لفصل الثانيا  

 الإطار النظري

 التنظيمية الثقة  :المبحث الثاني 

o تمهيد 

o  التنظيميةالثقة مفهوم 

o أهمية  الثقة  التنظيمية 

o محددات الثقة  التنظيمية 

o أنواع الثقة  التنظيمية 

o أبعاد ومكونات الثقة  التنظيمية 
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 ةالثقة التنظيميالمبحث الثاني: 

 تمهيد:

جميددع مجددالات الحيدداة البشددرية، حيددث تمك ِّددن الأفددراد مددن إنَّ مفهددوم الثقددة بشددكل عددام هددامٌ جددداً فددي 
ز أسس المجتمع، لأنها تسمح بتكدوين علاقدات مدع الأفدراد  الشعور بالأمان في عالم سريع التغيير، مما يعز ِّ

(، (Paliszkiewicz, 2013, p269 ا خرين والاعتماد عليهم للحصول على المشورة والمسداعدة والحدب
ء العديدد مدن إنجازاتندا علدى الصدعيد الشخصدي، وفدي منظَّمدات الأعمدال أيضداً، كلَّمدا تقف الثقة بالنفس وراو 

 وتعدددُّ زادت ثقددة العدداملين ببعضددهم الددبعض وبرؤسددائهم، زادت قدددرتهم علددى تحقيددق الهدددف وإنجدداز العمددل، 
ار الدذي يمارسده الاختيد يدف الثقدة بأنَّهدالنجداح المنظمدات بصدفة عامدة، هدذا وإنَّ تعر  أساسدي ِّةالثقة التنظيمي ِّدة 

 .1(Tlif) .الفرد والمنظمة يُمي ِّز كل ٍّ من اً جذَاباً عنصر ، يجعل منها الفرد عند إيمانه بشخة أو شيء ما
 
 الثقة التنظيمية: مفهوم-2-1

الثقدة عمومداً بددين طدرفين، هدي اسددتعداد طدرف أول )مددانح الثقدة(، لأن يكدون مُعرَّضدداً للتدأثُّر بأفعددال 
منده(، بحيدث يتوقَّدع منده أداء أعمدال معيندة هامدة لصدالح الطدرف الأول المدانح، الدذي طرف ثاني )الموثوق 

(، كمددا 13،  2010، البدددرانيقددد يكددون غيددر قددادر علددى مراقبددة سددلول الطددرف الثدداني أو الددتحكم بهددا )
تعنددددي أيضدددداً الثقددددة أن يددددؤمن الطددددرف الأول، ويعتقددددد أنَّ الشددددريك )الطددددرف الثدددداني( سددددوف يتصددددرف بدددددعم 

 ح المشدتركة بينهمدا، ممدا يؤك ِّدد التعداون بينهمدا، رغدم أي موقدف ضدعيف يبددر بفعدل الشدريك الثدانيالمصدال
Lewicka,et all, 2017,p72).) 

هددددذا وقددددد اختلددددف البدددداحثون فددددي تعريددددف الثقددددة التنظيميددددة، وقددددد يعددددود ذلددددك إلددددى الاخددددتلاف فددددي 
 تخصصاتهم وأفكارهم، ونورد فيما يلي بعض التعريفات:

حمددل المخدداطر أو مواقددف الضددعف، الناتجددة عددن توقُّددع طددرف أول، أن الطدددرف فهددي تشددير إلددى ت
 (.67، 2015 ،أبو سنينة) الثاني سيتصرف وفقاً لواجباته

وهي توقعات ومشاعر إيجابية ومعتقدات، يحملها الأفراد تجاه المنظمة التدي ينتمدون إليهدا، تددفعهم 
الأخلاقيددة العامددة، والإداريددة الخاصددة، والابتعدداد عددن إلددى ممارسددات وسددلوكيات، يطبَّددق فيهددا الالتددزام بددالقيم 

 (.169،  2014كل ما يضرُّ بالمصالح المشتركة )محمد فارس، 

                                                             
1 www.Siironline.com  
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وهددي مشدداعر إيجابيددة يملكهددا الأفددراد، تجدداه نوايددا وسددلوكيات الأعضدداء ا خددرين فددي المنظمددة، بندداءً 
 (.127،   2015، ينو خ)ما بينهمعلى دورهم فيها، وتوقعاتهم، وعلاقاتهم معهم، والاعتماد المتبادل في

وهي نتائج مرغوبة للفرد أو للجماعة، تؤدي إلى الوصول لحددٍّ معقدول ومنطقدي، مدن الوعدود التدي  
 (.139،  2015، الرشيدييمكن الاعتماد عليها )

وهددددي انطبدددداع العدددداملين عددددن أنَ أصددددحاب العمددددل والمشددددرفين وزمددددلاء العمددددل جميعدددداً، يسددددتحقون 
 (.(Ugwu,et all,2014,p380الثقة

 بهذا يمكننا التعرف على بعض خصائة الثقة التنظيمية من خلال:
  ة عامدد اتهددي توقعدد :نفسددية نظددر فمددن وجهددة وجهددات نظددرانتهجددت مددن عدددة  التنظيميددةأن الثقددة

 نظددر ، ومددن وجهددةp664) (Rotter,1967,بشددأن الأقددوال والوعددود التددي يمكددن الاعتمدداد عليهددا 
، ووفددق الددنهج الجزئددي ثددانيضدداً لأفعددال طددرف ليكددون معرَّ  الفددرد هددي اسددتعداد :علددم نفددس الاجتمدداع

التكددداليف  الاقتصددداديون هدددي نهدددج حسدددبو ، لنتدددائج الإيجابيدددةاع هدددي توقُّددد التنظيميدددة: والكلدددي للثقدددة
 (.(Agarwal ,2013,p25 بين الأفراد لتنظيم السلول العادل والمنافع المحسوبة،

  ُّلبلددددددددو وحسدددددددب نظريدددددددة التبدددددددادل الاجتمددددددداعي مظهدددددددراً مدددددددن مظددددددداهر الحيددددددداة الاجتماعيدددددددة، تعدددددددد 
(Blau,1964)المعاملدة رد بد ملدزمٌ  ثداني، يكدون الطدرف الثدانيعنددما يثدق أحددهم بدالطرف ال ، فإنَّه

الشخصددية مددن  ويبقددون فيهددا طالمددا المنددافعفيمددا بيددنهم، بالمثددل، وبالتددالي يدددخل الأفددراد فددي علاقددة 
على سبيل المثدال: فدي التجدارة، ، (Tlaiss & Elamin,2015,p.1044) تفوق التكاليف العلاقة

 يربحدده مددن اتبدداع السددلول الانتهددازي  يخسددره أكثددر ممددا لديدده مددا ،المسددتهلك أنَّ البددائع عندددما يعتقددد
نتيجدة عددم كونده محدلًا  البائع لا يسدتغله، وبهدذا يتبدي ن أنَّ البدائع سدوف يخسدريعترف أن  أي، معه
 .(Wang,et all, 2015,p566)البائع يثق ب المستهلك ، فإنَهللثقة

حالدة نفسددية تمث ِّدل كيددف يفهدم الأفددراد  وفددق التعريدف الإجرائددي لهدا هدديالثقددة التنظيميدة بهدذا نسدتنتج أنَّ  
علاقددتهم، فددي الاعتمدداد علددى أطددراف ثانيددة، فددي مواقددف ضددعف أو خطددر، اعتمدداداً علددى تقيدديم السددلول 
ز أو يثدب ِّط النتدائج الإيجابيدة  المستقبلي للأطراف الثانيدة، وتفسدير الددوافع الكامندة وراء أفعدالهم، ممدا يُعدز ِّ

، وقدد أدرل البداحثون أهميدة الخطددر أو (Dirks & Ferrin, 2001,p456)ة المرتبطدة بهدذه العلاقد
الضعف، في فهدم الثقدة التنظيميدة، إلاَّ أنده مدن غيدر الواضدح فيمدا إذا كاندت الخطدر هدو سدابقٌ، أو هدو 

، وجددديرٌ بالددذكر أنَّ (Mayer,et all,1995,p711)الثقددة التنظيميددة بحددد ذاتهددا، أو هددو نتيجددة لهددا، 
و ر بدددة الفددرد فدددي أن يكدددون عرضدددة أو تحدددت تددأثير فعدددل طدددرف ثددداني حسدددب قددرار الثقدددة التنظيميدددة، هددد
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، وبالتددالي يسددمح لنفسدده بددأن يكددون معرَّضدداً (Rousseau,et all,1998,p394) دراسددات كددل ٍّ مددن 
لمخاطر محتملة مدن الطدرف الثداني، علدى أسداس أن بعدض النتدائج لدن تحددع وبالتدالي بعضدها ا خدر 

ن يكدون وفدي المنظمدة فدإنَّ ر بدة الفدرد لأ ،Dietz & Hartog,2006,p559)من المتوقدع أن يحددع)
  (Ng, T. W,2015,p155) عرضة لأفعال المنظمة، تُعرف باسم خاصة أو سمة الثقة التنظيمية

 

 أهمية الثقة التنظيمية: -2 -2

ددزٌ  التنظيميددة بمثابددة دافددعالثقددة تعدددُّ  وإدارة الأعمددال فددي المنظمددات،  تنظدديمفددي  للمددوارد البشددرية محف 
ربدددح أو  فهدددي تعتبدددر ،(Wang,2015,p558)ةاء وحفدددل وتعزيدددز العلاقدددات الناجحدددبنددد فدددي ةأهميدددكمدددا لهدددا 
، ويزيدددددد العفويدددددة تعددددداملات بدددددين الأفدددددرادالو  الخسدددددارة الاجتماعيدددددة فدددددي التفددددداعلاتاجتمددددداعي يقلدددددل  رأسدددددمال

الاعتماديدة علدى  ، هدي بنداءً المنظمدةالعلاقات فدي أنَ  وبما ،((Ozmen,2018,p3فيما بينهم الاجتماعية 
، وقددد أثبتددت الدراسددات فوائددد موجددودةالتنظيميددة بددين الأفددراد، فددإنَ الاعتماديددة ممكنددة فقددط عندددما تكددون الثقددة 

 فيما يلي بعضاً منها: ، ونذكرالتنظيمية كثيرة ومتعددة للثقة

 ة المعلوماتببعديها المعرفي والعاطفي على مشاركالثقة التنظيمية  أثر  
(Chhetri, 2014 ,p175) يؤثر على ر بة العاملين في تقاسم الثقة التنظيمية  نقة، أي أن

عمليات فيما يخةُّ  البعض، خبراتهم مع بعضم ، بالإضافة إلىفهم الصريحة والضمنيةار مع
 وتطور التكنولوجيا ،جمع ونقل المعلومات المتعلقة بالسوق ، أي ادارة المعرفة

(Alaarj, 2016, p743)للتبادل المعرفي داخل المنظمة،  ضرورية التنظيمية الثقة نَّ ، وبهذا فإ
 تريد النجاح والمنافسة،إذا كانت  لها، وهذا التبادل أمر بالغ الأهمية
(Adams & Wiswell, 2007 ,p1)المشاعرالتي أساسها الميول و الثقة العاطفية  ، ونجد أثر 

 المشاركةفتكون درجة الترابط العاطفي بين الأفراد، وفقاً لمدى أو  على مشاركة المعلومة الإيجابية
 .فرديةالحاجات ال تلبيةست لولي بهدف تنفيذ مصلحة المجموع أو المنظمة ككل،

Martins,2017,p32).) 
  معرفة ثقة و على الذي يقوم بناءً  لدى الأفراد، على التعلم التنظيمي المعرفيةالتنظيمية الثقة تؤث ِّر

 وهو من متطلبات التعلم التنظيمي، ا خرين في تحقيق أهداف العمل الأفراد بمصداقية منطقية
Swift & Hwang,2013,p33)التنظيمية  لثقةتترافق مع االتي عواطف الإيجابية (، وتكون ال
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 بسب وتؤث ِّر عليهم في العمل ،لديهم الإبداع والتعلمعملية مع ينسجم ن أساسي مكو ِّ  ،المعرفية
 .((Martins,2017,p32 ،الإنسانيةالبشرية  تهمطبيع

  حظيت الثقة التنظيمية باهتمام متزايد من قبل الدارسين لأثرها الإيجابي أيضاً على المنظمة
 كما يلي: أداء الفريقو ، للفرد الرضا الوظيفيو  ،يةالفاعلية التنظيمتحسين  من خلال، والأعضاء

 : من جهة المنظمةف 
  يزيد ما م ،عن قرب لعاملامراقبة لحاجة العالية، تنخفض التنظيمية عندما تكون مستويات الثقة

ومن جهة أخرى  ،( هذا من جهة(McLeary, 2015,p2 قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها
يكون  وعموماً  ،،إدارة المنظمةالإدارة على دعمهم للقرارات التي تتخذها ب ثقة الموظفين دىؤثر مي

ت التي يمثلونها عندما تكون الثقة مرتفعة منظماسلطات والبال التزاماً الموظفون أكثر دعمًا و 
إلى نتائج  هاقرارات اً، وتظهر دافعية الفريق للعمل والتزامه بالمنظمة ودعمه لها، حتى لو أدتنسبي

 .Amico,2003:3)حببة )غير م
 :من جهة الأفرادو  

   فيما بينهم بحرية وموضوعية ووجهات النظر وتبادل ا راء، تزيد من التفاعلالتنظيمية الثقة، 
كما  (،68، 2015)أبو سنينة، فيه، ل المزيد من المسؤوليةتحمُّ يدفعهم إلى و ، لعملل مما يحف ِّزهم

، (D’amico,2003:3) بين الأفراد يحقق التعاون  قدرة المدير على تحفيز الثقة التنظيمية،أنَّ 
الاستقرار والرضا تدعم مشاعر  لأنها ،فيما بينهم التعاونية لاقاتعنصر مهم وضروري للع فهي

حل ل فيما بينهم الفع الة ابةز الاستجوتعز ِّ  في العمل، ض الصراعات السلبيةخف ِّ وت، التنظيمي
 .(Rousseau,et all,1998:394) في المنظمة المشكلات

الفددرد يقددوم بتقيدديم سددلول متوقَّددع، لطددرف جدددير بالددذكر أنَّ ا ليددة فددي تددأثير الثقددة التنظيميددة هددي أن 
ثاني يعتمد عليه، وبهذا تؤثر على مدى أو نوع المحددات المرتبطة بسلول العمدل، فبالنسدبة للتعداون مدثلًا، 
وجود الدافع للتعاون يحف ِّز العمل، وتسهل الثقدة التنظيميدة هدذا الأثدر، لأنَّ الفدرد يعتقدد أن الشدريك هدو علدى 

 .(Dirks & Ferrin,2001,p456)استعداد للتعاون 
تعكددس الثقددة التنظيميددة متغيددرات معينددة، توجدده الفددرد فددي مكددان العمددل، وتحف ِّددز ظهددور مواقددف مددن  

كمددا فدددي: نيددة البقددداء أو مغددادرة المنظمدددة، ونتددائج إيجابيددة مدددن جهددةٍّ أخدددرى، كمددا فدددي وجددودة وكميدددة  ،جهددة
ن الأداء لديه، وسلوكيات المواط نة أي القيام بمتطلبدات ومهدام خدارج متطلبدات مخرجات العمل )مثلًا: تحسُّ

(، ولتسددهيل فهدددم الأثددر الاجتمدداعي للثقدددة (Thompson & Gill, 2015,p31 العمددل فددي المنظمددة
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بدددأنَ الاحتفددداظ بدددالموظفين فدددي المنظمدددة مدددثلًا هدددو  ،(Redman)التنظيميدددة، يمكنندددا القدددول حسدددب ريددددمان 
دراسته في العالم العربدي )عُمدان(، عنددما يثدق العامدل مظهر من مظاهر الثقة التنظيمية المتنامية، وحسب 

وبهدذا  ،(Redman,et all.,2011,p2387)برئيسه المباشر فإنه يسلك بطرقدة تعدود علدى الدرئيس بدالنفع،
تفسر الثقة التنظيمية لماذا يكمِّل بعض العاملون وظائفهم بفعالية، ويقومون بما هو فوق واجدبهم فدي العمدل 

 ،تددددددددددذكر، وهدددددددددو مدددددددددا يُعددددددددددُّ سدددددددددمة مددددددددددن سدددددددددمات المشددددددددداركة فدددددددددي العمددددددددددلمدددددددددع عددددددددددم وجدددددددددود مكافدددددددددأة 
 (Ugwu,et all,2014,p 382). 

الإبدداعي نمدو الفكدر الإنسداني حاضدنة لبي دة  التنظيميدة، فهدي يمكننا التعرُّف على فوائد أخرى للثقة
تددهور الثقدة التنظيميدة ، وبالتدالي م بالمنظمدةالتدز تددفعهم إلدى الا ،تُطبَّدقل إلى ابتكدارات تحوَّ للعاملين، الَّذي ي

أثدر  كمدا أنَّ ، (167،  2014،فدارس) نالتنظيمي فهما أمدرين متلازمدي لديهم، ينعكس بدوره على الالتزام
داخلدددي ة تعبيدددر عدددن التدددزام بمثابددد هدددوبعدددد الثقدددة التنظيميدددة )ثقدددة الفدددرد بزميلددده( علدددى المشددداركة فدددي العمدددل، 

، علددى المشدداركة بالعمدددل ميددة )ثقددة الفددرد بالمنظمددة(مددن أثددر بعددد الثقددة التنظي هددو أقددوى بمصددلحة الفريددق، و 
دداإلددى تفكددك الددروابط التنظيميددة، وتزايددد  ذلددكويعددود  ل  شددعبية أشددكال العمالددة المرنددة، ممَّ ددح سددبب تحددوُّ يوض ِّ

ة فدإنَّ خاصدي ِّ  ، وبهدذا(Lewicka,et all, ,2017,p80)العمدلفرق ل في المنظمات إلى شكل تصميم العم
بينمددا  ،-التدي يعتمددد نجاحهدا علدى المددير -مدت المنظمددات التقليديدة المتراجعدة، ضدعف الثقدة التنظيميدة لاز 
التدددي تعتمدددد علدددى قدددددرة مجموعدددات العمدددل وانسدددجامها فدددي تحقيدددق الأهددددداف  -تتبن دددى المنظمدددات الحديثدددة 

 (،46 ، 2010،البدددراني) )الثقددة التنظيميددة، وتعتبرهددا عدداملًا مددؤث ِّراً فددي كفدداءة وفعاليددة الأداء -التنظيميددة
بعد الثقة التنظيمية )الثقة بالقيادة(، مفهوم هدام فدي اختصدا  علدم الدنفس التطبيقدي ومدا يدرتبط  راعتبُِّ  لذلك
، لأنَّ فعاليدددددة القيددددددادة والإدارة (Dirks&Ferrin,2002,p611)الماضددددددي القدددددرن سددددددتينات  تقريبدددددداً بعددددددبددددده 

، واسددتخدام لهددمفددي تفددويض السددلطة وتظهددر نتائجهددا ، المعاصددرة تكمُددن فددي القدددرة علددى كسددب ثقددة الأتبدداع
 . (Meshkati,et all,2014,p40)مجموعات العمل 

رة ذاتيدداً، تددؤدي اً علددى الأداء، ففدي الفددرق المدداالثقددة التنظيميدة قددد تددؤثر سدلب أنَّ  أيضداً  بالددذكر جدديرٌ 
الأداء،  انخفدداضإلددى  والاسددتقلالية الفرديددة العاليددة، الفريددق علددى بددةاقالثقددة التنظيميددة العاليددة مددع خفددض الر 

مدع درجدة عاليدة  المنخفضدةالفرديدة الاسدتقلالية ب التدي تتمتَّدعالفدرق  ارتفاع الأداء فديالثقة التنظيمية وتسبب 
  .(Langfred,2004,p.385) .بةقار من ال

 



 

40 
 

 محددات الثقة التنظيمية -3 -2

انطلاقددداً مدددن أهميدددة الثقدددة التنظيميدددة، فقدددد خلصدددت نتدددائج الدراسدددات إلدددى وجدددود متغيدددرات وعوامدددل، 
اعتبرهدا الددبعض تسددهم فدي زيددادة أو تخفدديض مسددتوياتها يطلدق عليهددا اسددم محدددات، وتختلددف العوامددل التددي 

ة بالعلاقدة تسهم في بناء الثقة التنظيمية، وقد صنِّ فت بطرق مختلفة إلى عوامدل علدى مسدتوى جزئدي )خاصد
 بين الطرفين(، وعوامل على مستوى كلي )خارجة عن العلاقة بينهما( 

(Dietz & Hartog,2006,p561) ،كمدا يمكدن تصدنيفها بنداءً علدى عوامدل نفسدية تخدةُّ الطدرف الأول،
وعوامددددددددددل اجتماعيدددددددددددة تخدددددددددددةٌّ العلاقدددددددددددة فيمدددددددددددا بينهمدددددددددددا، أو بدددددددددددين عوامدددددددددددل ظرفيدددددددددددة تبعددددددددددداً للموقدددددددددددف، 

((Payne&Clark,2003، بين عوامل فردية تشمل الميل أو القابلية للثقة، والكفاءة الذاتية والقديم التدي  أو
يدؤمن بهددا، وعوامدل خاصَددة بالعلاقدة تشددمل التفاعدل والتوقعددات والخسدائر الناجمددة عدن العلاقددة فيمدا بينهمددا، 

تظهدر حيدث  ،Whitener,et all,1998,p519)) وتنظيميدة تتبدع ثقافدة المنظمدة وسياسدة المدوارد البشدرية
 التداخلات واضحة بين هذه العوامل، نذكر فيما يلي بعضاً منها:

  الميل للثقة التنظيمية: وفق بلو(Blau,1964)  تتشكل الثقة التنظيمية الأولية اعتماداً على
وإيمانه بالإنسانية وموقفه من الثقة بالتفاعلات  ،((wang,2015,p561 أرضية الفرد الثقافية

تتأثر بالميل الذي يسبق توافر المعلومات عن الطرف الثاني، و  ،(Rotter,1980)الاجتماعية 
 والميل يختلف تبعاً لأرضية الطرف الأول الثقافية، ونوع شخصيته، وخبراته التي تسهم في تنميته

( Mayer,1995,p715)،  هذا الميل للثقة التنظيمية هو هام، خاصة في المراحل الأولى من
ة جدير ال نظماتالأشخا  و الم بين التي تميزمعرفية على العمليات ال تعتمدالثقة لأنَّ  العلاقة،

فالميل هو  ،أي ظروفتحت وبهذا الصدد نختار من سنثق بهم و  وغير الجديرة ومجهولة الهوية،
مهم لكنَّه محددٌ صغير للثقة التنظيمية عندما يظهر استحقاق الطرف الثاني لها، لأنَه عندما 

م بعضاً، يكون الميل هو المحدد الذي يؤدي لها، وحين يصبح بالإمكان يجهل الأفراد بعضه
 (Colquitt,et all,2007,910,91) .للثقة التنظيمية معرفة الطرف الثاني يتوضح استحقاقه

  العوامل الفردية: وهي بحسب(Yilmaz,2009) العقل تباععوامل تتعلق بالفرد مثل ا ،
الطرف  بأنَّ طرف  اعتقاد الثقة التنظيمية هي لأنَّ  (،67  2015،أبو سنينة) والقيم ،والمشاعر

وجود  :، مثلبالنسبة للطرف الأولدوافع كافية تجعله يتصرف بالطريقة المرغوبة  ، لديهالثاني
 ،بين العاملينفيما فإن ضعف توافق القيم  ذال ،أو كليهما ،أو قيمة يحترمها ،منفعة يحصل عليها
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يؤدي إلى ضعف الانسجام في سلوكياتهم، وذلك ربما يفضي إلى تراجع شعور الثقة ن من شأنه أ
هذا من جانب،  (66م. 2010)البدراني، هم، نتيجة عدم توافر القيم المرغوبة لديهمبالتنظيمية 

ومن جانب آخر فإنَّ خوف الفرد من فقدان مكانته الفريدة في المنظمة، يؤدي إلى نقة الثقة 
أو معارضة مصالحه من قبل  تعتمد على مفهوم الفرد، حول دعمفالثقة التنظيمية ، نظيمية لديهالت

 .(Swift & Hwang,2013,p24)،الأفراد ا خرين
 عوامل تنظيمية: ويمكن تقسيمها إلى: 

o تتعلق بإدارة المنظمة عوامل: 
عندما تفي الإدارة بوعودها وتتطابق أقوالها مع أفعالها، بالإضافة لوجود هيكل تنظيمي مرن، 

أما  (،135،  2015يتيح المجال للاستقلالية الذاتية للأفراد، تتطور الثقة التنظيمية، )خوين، 
سلوكيات وجود هيكل تنظيمي يتميز بالرقابة الصارمة على الأفراد، يحدُّ الثقة التنظيمية، لأنَّ 

الطرف الثاني )الأفراد( هي بمثابة رد فعل على نظم الرقابة الصارمة وليست بفضل جدارة 
كما أنَّ الظروف المحيطة  ،(Mayer,et all,1995,p727) الطرف الأول بالثقة )المنظمة(،

 وتراجع الأمن الوظيفي، التي يشوبها الغموض والقلق، كما في عدم كفاية ظروف العمل المريح،
 ،القواعد التي تفرضها سياسة المنظمةو  ،لإضافة إلى سوء المعاملة، وإجراءات الموارد البشريةبا

 م ثقةاعدانؤدي إلى ت ،التي لا تدعم انطباعات الأفراد الجي ِّدة عن المنظمة فيها وثقافة المنظمة
 هذا من جانب، ومن جانب آخر العدالة (Paliszkiewicz,2012,p206) المنظمةتجاه  الفرد

يات والرواتب هي من محددات كالترق التوزيعية التي تشير إلى انطباع الفرد عن توزيع المخرجات
نَ ظلم العاملين يمكن أن يقودهم إلى عدم الاكتراع لخطط المنظمة، و ياب ، لأالتنظيميةالثقة 

وجدير بالذكر أن العدالة التوزيعية هي من  ،( (Meshkati,2014,p43التفاهم مع الإدارة
العدالة  كما أنَّ ، (Ozmen,2018,p15) أحد أبعاد الثقة التنظيمية كونات النزاهة، التي هيم

وهي القرارات التي تتخذها الإدارة بشأن نظم تقييم الأداء، والإجراءات الوظيفية التي الإجرائية 
ة دددددددددددددالتنظيمي ةددددددددددددد هام للثقددددددددهي مح ،خةدددددددددساوية لكل شدددددتأمين فر  متتقتضي 

(Connell,et all,2003,572). 
o  عوامل تتعلق بالقائد: يلعب القادة دوراً في الثقة التنظيمية، من خلال التأثير على شعور

زة في دددددددددددددة ممي  ددددددددددددة ومكاندددددددددم قيمددددددان، ولهدددددددددددددالعاملين بأنَّهم محترمون، في أم
كما يسهم القادة في ثقافة المنظمة وتطورها،  ،,(Paliszkiewicz,2013,P271)المنظمة
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كما في اتباعهم الأسلوب القمعي، أو العقاب، الذي  وهي بدورها تؤثر على الثقة التنظيمية،
هذا من جانب،  ،(Adams & Wiswell, 2007, p2)تالمنظمايخلق جو من الخوف في 

يطور سلوكيات تجاه القائد الذي يعامله بإنصاف وعدل، ويطلق ومن جانب آخر فإنَّ الفرد 
، وتسهم (Masterson,et all 2000,P739) على هذه المعاملة باسم العدالة التفاعلية

العدالة التفاعلية في تشكيل البعد العاطفي للثقة التنظيمية، لأن العدالة التفاعلية هي سمات 
ن القائد هو المرجع المباشر الذي يعمل الفرد معه بشكل وبما أ ،المعاملة الشخصية المُتلقَّاة

 أعظمي، فإنَّ الفرد يحلل الطبيعة العاطفية للقائد، ويعزو هذه العدالة إليه
(Chhetri, P.2014,p176) ونجد في العالم العربي مثالًا على العدالة التفاعلية المتسمة ،

تاح والاحترام المتبادل بين العامل بالتعاليم الإسلامية، التي تركز على التواصل والانف
والمدير، وبناءً على مبدأ نظرية رد المعاملة بالمثل، فإن العامل يردُّ العدالة التي يتلقاها في 
 تفاعلاته اليومية عن طريق الثقة بالمشرف المباشر وبالمنظمة

.(Tlaiss & Elamin,2015,p1056) 
 

 أنواع الثقة التنظيمية -4 -2

 :التنظيمية إلى عدة مستويات حسب المناهج المتبعة في تحليلها، كما يليتُصنَّف الثقة 
  ويُعنى بالميل الفردي للثقة التنظيمية بين الأشخا : الجزئيالمستوى. 
  ويُعنى بالعوامل المؤث ِّرة والبي ة المحيطة بالأفرادالاجتماعي النفسيالمستوى :. 
  الأفراد  في التفاعلات الاجتماعية بين: ويُعنى باختبار الغموض الكلي المؤسسيالمستوى

  (Agarwal,2013,p 24)،في الوسط الكُل ِّي أو المنظمة
 :حسب الأنواع التاليةويمكن تصنيف الثقة التنظيمية تبعاً لمفهومها، 

  ًكالثقة الشخصية وغير الشخصية:لأطرافها تبعا : 
o  .فالثقة الشخصي ِّة هي تجاه الفرد العامل أو المشرف المباشر 
o ككل هي تجاه كيان المنظمةة الشخصي   لثقة غيروا. 
  ًعلى أساس الكفاءة أو الصداقة أو التعاقد والاتفاق بين الطرفين: لموضوعها تبعا. 
  ًكالثقة العمودية والجانبية: :للسلطة تبعا 
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o  هي بين العاملين. الأفقيةفالثقة 
o  (55،  2010)البدراني،  هي بين العامل ومديره العموديةوالثقة. 

 على الأساس التالي: ويمكننا تصنيفها إلى نوعين أساسيين
  تقوم على المنطق، والإدرال. الحسابية )المعرفية(:الثقة التنظيمية 
  تقوم على الروابط العاطفية، إلاَّ أن الثقة المعرفية  بالعلاقات )العاطفية(: تنظيميةالثقة ال

الطرف الثاني، بينما الثقة  فة قدراتمعر هامة في المراحل المبكرة من العلاقة، بناءً على 
 .(Chhetri,2014,p177) العاطفية تحتاج إلى وقت أطول

 هذا ويمكن اعتبار هذا التصنيف على الأساس التالي:
  الثقة بالمنظمة ككلالمعرفية:  الثقة التنظيمية.  
 قد تؤث ِّر  إلاَّ أن الثقة بالمنظمة ككلثقة بالعلاقات الشخصية، العاطفية:  الثقة التنظيمية

التفاعلات الاجتماعية  على الثقة بالعلاقة الشخصية بين الأفراد، لكنها لا تحدد تماما نوعية
  (Dietz & Hartog,2006,p562,p571)ةفي العلاق

 بالمختصر فإنَّ الثقة التنظيمية هي إما:

  بالتنظيمثقة.  
  أي أنَّ الثقة التنظيمية تتجه حسب ارتباطها بالطرف الثاني، إما نحو بالعلاقاتأو ثقة ،

في زميل العمل أو التنظيم عامة كما في الوحدة أو المنظمة ككل، أو نحو الأفراد كما 
بون ددددددددددددد، وعلى الرغم من هذا المستوى من التجريد، إلا أن العاملين ينسالمدير المباشر

منظماتهم بنفس الطريقة التي ينسبوها إلى الأفراد، فيعزون القيم  الصفات الإنسانية إلى
 ،(Thompson & Gill,2015,p7) والمبادئ الأساسية للمنظمة

 :ويمكن تعداد بعض أنواع الثقة التنظيمية كما يلي

 وفيها يثق الفرد بصورة مستمرة في مواقف يوافق فيها غالبية الأفراد على  ،نوعٌ شائعٌ  وهو :عمياء
رضة للاستغلال مع رفضه للاعتراف يكون الفرد عو  ،Mayer ,1995,p715))ضمانها، عدم

 ،هءه واستغلالإيذا لممكنامن  نأ
 هي وجود القدرة والر بة في التعامل مع الأفراد دون الإفراط في الشك. :أساسية 
 هي الاياب الكامل للريبة كأن يتميزَّ الطرف الواثق بالسذاجةبسيطة : 



 

44 
 

 يدة بالأفراد، مع الر بةمخاطرَ المتأتيةَ من الثقة ال الطرفُ الواثقُ للدر هي إ: حقيقية في  الج ِّ
 Starnes,et all,p4)) مواجهة سمة  ياب الثقة التنظيمية والتغلب عليها

 ويمكن ذكر أنواعاً أخرى:
 تظهر في وقت مبكر من العلاقة بين الطرفينأولية : 
 الأطراف مع مرور الوقت: تظهر بناء على التجارب الفعلية بين طويلة 

 (Swift & Hwang,2013,p24)  
 كما ونُمي ِّز النوعين التاليين:

  :القرارات المركزية، ونظام داخلي ثقافة المنظمة التي تعكس أنظمة اتخاذ منشأهاالروتينية 
  والبعيدة المدى معها. ،الطويلة الأجل للمكافآت والتعويض، وتتماشى مع علاقة الفرد

 منشأها سمعة المنظمة، ووفرة الموارد فيها :العامة((Paliszkiewicz, 2012,p207. 
 

  أبعاد ومكونات الثقة التنظيمية: -5 -2

تتعلَّدددقُ أبعددداد الثقدددة التنظيميدددة بدددبن طدددرفين إمدددا بنددداءً علدددى الطدددرف الأول )الواثدددق(، أو بنددداءً علدددى 
 الطرف الثاني )الموثوق به(، وفق الأبعاد التالية:

  ات إيجابية أو سلبية من الطرف الأول،على توقع بناءً أحادية البعد قد تظهر الثقة التنظيمية 
تعني الميل لنسب النوايا الحسنة إلى الطرف الثاني، والتعامل معه على هذا الأساس  ةإيجابي

من  بالمقابل، التوقعات السلبية، هي الخوف منه والميل إلى نسب النوايا السي ة إليه، والخشية
 ((Lewicki,McAllister & Bies ,1998,p.439 التأثر بأقواله وقراراته وسلوكياته

  إدارة تظهر بثلاثة أبعاد: هي الثقة تجاه المشرفين وتجاه زملاء العمل وتجاه قد أو
 .(129،  2015،ينو خالمنظمة)

 حيث يتأثر هذا المفهوم:تعتمد على مفهوم استحقاق الثقة أو : 
 ابلية الطرف الأول للثقةأولًا: بميول أو ق.  
  وثانيأ: بعوامل ظرفية تتبع طبيعة العلاقة فيما بينهما، والتوقعات حسب الموقف أو الحالة، أي

التوقعات تبعاً لما يفكر به أو ينوي به أو يشعر به الطرف الثاني حيال الطرف الأول، 
((Payne & Clark 2003;e.g.,p129 مع الأخذ بالاعتبار قبول الموقف الضعيف ،

وتستخدم لتقييم جدارة والخسائر المتأتية من عدم مطابقة التوقعات من تصرفات الطرف الثاني، 
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ويتجاوب الطرف بالأول  (،(Searle,et all,2011;e.g.,p145الطرف الثاني بالثقة به، 
فاعل والاندماج الاجتماعي(، أنَ )تبعاً لخبراته السابقة في الت يعتقد سمات شخصيةبتحديد 

 الطرف الثاني يمتلكها ويُطلق على عدد واسم هذه السمات أبعاد الثقة التنظيمية،
(Payne & Clark,1997,p205) ،وامتلال القدرات اللازمة،  ،فقد تتعدد الأبعاد كالانفتاح

والخبرة واللطف والشفافية (، (Mishra & Mishra,2013,p18والرعاية والاهتمام، والموثوقية،
 .Lewika,2017,p73)) الشخصية

 أبعاد الثقة التنظيمية في نموذجين:  بهذا يمكن تصنيف
 ،نموذج رولان  كما في نموذج غير شائع(Rawlins,2008) لأنَّ الثقة ليست شعور وإنما قبول ،

 :للثقة التنظيمية وبهذا يتَّضح مكونين واعي بالاعتمادية في العلاقة مع الطرف الثاني،
o  ن شخصي: وهو التفضيل أو الميل للثقة   ،(Rawlins,2008,p4)مكو ِّ
o  ،ن معرفي: أي الاعتقاد والحكم على جدارة الطرف الثاني بالوفاء في الالتزامات مكو ِّ

، ويظهر (Cuce,2016,p60)والمسؤوليات المترتبة عليه، وأنه سيعامله بشكل منصف،
لاقة الواقعية مع الطرف الثاني، كما في خبرة التفاعل معه التي نتيجة التواصل الفعلي، والع

: النزاهة، أبعادويضم  ،(Swift & Hwang,2013,p24) العلاقة فيما بين الطرفين توضح ِّ 
 وحسن النية، والوفاء بالوعود()والعدالة  .Agarwal, 2013,p26)وقدرة الطرف الثاني. )
Rawlins,2008,p5)) 

 ن ثالث، وهو:نموذج باحثون  وأضاف  آخر يضم مكو ِّ
o  ،ن عاطفي مؤث ِّر: وهو رابط عاطفي يتجاوز العلاقة المهنية في العمل مكو ِّ

(Cuce,2016,p60)،  نتيجة للإشارات والتلميحات الشخصية من قبل الطرف الثاني
ي معه، ويضمُّ أبعاد: الاهتمام، الرعاية،  ،(Swift&Hwang,2013,p24) والتواصل الحس ِّ

 ،والاحترام(، (Agarwal, 2013,p26أو نزعة الخير من الطرف الثاني تجاه الطرف الأول 
وهو أفضل من النموذج الذي قدمه  ،وإنَّ النموذج الأشمل هو النموذج الثقافي

مكونات ، الذي يعتمد فقط على المكونات المعرفية في بناء ابعاد و ((Rawlins,2008رولان
  (McLeary2015,p13,20)الثقة التنظيمية، لأنَّه لم يشمل على كل مكوناتها 

ح الشكل التالي بعدي الثقة التنظيمية ومكوناتها  :ويوض ِّ
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 أبعاد القفة التنظيمية 3الشكل رقم 
 

 
 مصدر : إعداد الباحثةال

 
كمدا أنَّ القددرة هدي بعدد للثقددة التنظيميدة، يشدمل التقيديم المنطقددي لمهدارات ومعدارف الطدرف الثدداني، ف

المكددون معرفدي للثقدة التنظيميدة، فدإنَّ نيِّ ددة  نشدك ِّلاوالنزاهدة هدي بعدد يُسدتخلة بطريقددة مجديدة مدن سدماته، وت
ممددا يجعلدده  ،هبحيددث يلتمسددها الفددرد فددي دوافعددهددي رابددط عدداطفي مددع مشدداعر الطددرف الثدداني، عمددل الخيددر 

 اً دددددددددددددددددددددة ايضددددددددددددددددددددة التنظيميدددددددددددددددددددددددددي للثقددددددددددددددددددددن العاطفوِّ  دددددددددددددددددددمن جهةٍّ أخرى المك ، ليشك ِّلتحقاً للثقة بهددددددددددددددددمس
(Chhetri,2014,p175) :إنَّ الانطبدددداع لددددددى العامددددل بدددددأن ، ونددددذكر علددددى سدددددبيل المثددددال فدددددي المنظمددددة

ل مسددددتوى معددددين مددددن بعددددد النزعددددة للخيددددر عددددن  المشدددرف يشدددداركه بددددالمواقف والتفضدددديلات، يسددددهم فددددي تشددددكُّ
ن العدداطفي مددن جهددة، أيضدداً معرفددة العامددل أن أفعددال المدددير هددي  نتيجددة أوامددر عليددا، كمددا المشددرف، والمكددو ِّ

في اتخداذه قدراراً غيدر منسدجم مدع قدرارات معيندة، يسدهم فدي تشدكل مكدون النزاهدة تجداه المددير مدن قبدل الفدرد 
 (.(Mayer ,1995,p727 العامل، والبعد المعرفي من جهة أخرى 

 سنتناول فيما يلي تعريفات لبعض الأبعاد:و 

النزعة  القدرة النزاهة

 إلى الخير

البعد 
 المعرفي

 الثقة

 التنظيمية

البعد 

 العاطفي
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 وهو الانسجام بين الاعتقاد من جهة، وبين السلول المتوقَّع من الطرف  الاتساق(:(القابلية للتنبؤ
وقد اندمج هذا البعد مع بعد النزاهة،  ،يءدددددالثاني من جهة أخرى، في موقف معين جيد كان أم س

وأداء الأفعال بالتطابق مع الوعود، يرتبطان ارتباطاً وثيقاً مع هذا  ،هذا وإنَّ الموثوقية
ون.  .(Ozmen,2018,p9)المكُّ

  :حيث تكون الإدارة جديرة بثقة العاملين، من خلال إشباع احتياجاتهم ور باتهم، وتوفير الرعاية
 (. 170،  2011،محمد فارس)د. الدعم المادي والمعنوي لهم

  :وإنَّما نتيحة تقييمات  ،إنَّ الشعور بالاطم نان من التعامل ليس نتيجةً حتميةً لهطبيعة التوقعات
جموعة متغييرات تنظيمية متعلقة بالأفراد ا خرين، فعندما تكون التوقعات السلبية أكيدة، الفرد لم

 ( 52،   0102)البدراني،  .المنظمةعندئذ يكون الشك، وتنعدم الثقة في 
 الأول  النزعة للخير: هي سمة شخصية تعكس اندفاع ومدى لطف الطرف الثاني تجاه الطرف

 .(Dietz & Hartog,2006,p560) الذي يثق به، ناتج عن قلق حقيقي على كونه بأفضل حال
 الفعَّالية الذاتيةدكما تعرف باسم ، هي قدرة الفرد على أداء الأعمال بنجاح الناجح ومهارة :الجدارة 

Spreitzer,1995,P1443)).  
، أبعادهدددددددددددا تجدددددددددداه المشدددددددددددرفبعدددددددددددد الثقددددددددددة التنظيميدددددددددددة تجدددددددددداه المنظمدددددددددددة، يتددددددددددأثر ب بهددددددددددذا فددددددددددإنَ 

(Paliszkiewicz,2012,p206)،  لأنَّ وجدددود سدددمات معيندددة لددددى المشدددرف كمدددا فدددي: ، العددداملين تجددداهأو
الاتسدداق، والتواصددل الصددحيح، وإظهددار الاهتمددام بالعامددل، هدددو هددام وضددروري لبندداء الثقددة التنظيميددة تجددداه 

ومن جهةٍّ أخرى فإنَّ موقدف العداملين ا خدرين كمدا فدي قدول الحقيقدة،  هذا من جهة،، اً ددددددددددددددددددددة أيضدددددددددالمنظم
المسددددؤول، التواصددددل الفعَددددال، دعددددم زمددددلاء العمددددل، تقددددديم المعلومددددات عددددن المخالفددددات التنظيميددددة،  السددددلول

 لددددددددددددده دور أيضدددددددددددداً فددددددددددددي بنددددددددددددداء الثقددددددددددددة التنظيميددددددددددددة تجددددددددددددداه المنظمددددددددددددة ككدددددددددددددل والشددددددددددددعور بالمسددددددددددددؤولية
.(Paliszkiewicz, 2013,p2) 

يمكنندا القدول بددأنَّ الثقدة التنظيميددة هدي ميدل طددرف أول للثقدة، واسددتحقاق طدرف ثداني لهددا بمدا يطلددق 
عليه اسم سمات الثقة التنظيمية، وتصنَّف السمات في بعدين معرفي يضم متغيرات النزاهدة والقددرة والعدالدة 

ت لددى المدديرين كمدا فدي والصدق، وعاطفي يضدم متغيدرات النزعدة إلدى الخيدر والاحتدرام، تتمثدل هدذه السدما
، أو لدددى العدداملين كمددا فددي اعتمدداد الصددراحة الأخلاقيددةالإصددغاء للعامددل والاهتمددام برأيدده والالتددزام بالمبددادئ 

    .وقول الحقيقية لو كان لها تأثير سلبيبين بعضهم البعض، 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري

 والثقة التنظيمية الهوية التنظيميةالعلاقة بين   :لثالثالمبحث ا 

o تمهيد 

o  دور الهوية التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية 

o دور الثقة التنظيمية في تعزيز الهوية التنظيمية 

o التنظيمية العلاقة المتبادلة بين الهوية التنظيمية والثقة 

 

 

 

 



 

49 
 

 العلاقة بين الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية:المبحث الثالث: 

 تمهيد 

الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية، نوعان من المفاهيم الغامضة لظدواهر مجدردة فدي يصف كل من 
السياق التنظيمي، إلا أنهما مرتبطان مع بعضهما، فالأفراد هي التي تخلق وتحدافل علدى هدذه المفداهيم مدن 

، كمددا نلددتمس التددداخل بددين مفهددومي (Puusa, & Tolvanen,2006,p32)خددلال التفاعددل الاجتمدداعي
د انطباعددددات ومشدددداعر اله ويددددة التنظيميددددة، والثقددددة التنظيميددددة، لأنهمددددا يمددددثلان موقفدددداً تجدددداه المنظمددددة، يحددددد ِّ

وتقييمات الأفراد لسمات جوهريدة عنهدا، فدي سدبيل تحقيدق الهددف نفسده، وهدو مسداعدة العداملين علدى إيجداد 
 وأدوارهدم(، .p155)5,201W.Ng,T,شخصيتهم التنظيمية، وحضورهم اليومي من خلال القيدام بواجبداتهم

 .(Paliszkiewicz,2012,p206) في العمل بجدية، مع بذل الوقت والجهد لإتمامها
 

 دور الهوية التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية:  -1 -3

تُعدددرَّف الثقددددة التنظيميددددة بأنهددددا انطبدددداع الفددددرد عددددن مصددددداقية المنظمددددة، مددددن خددددلال تحقيقهددددا أبعدددداد 
، اللطددددف، الموثوقيددددة، كمدددددا مددددن خددددلال الخبدددددرة الشخصددددية والهويددددة التنظيميدددددة الشددددفافية، النزاهددددة، الجددددددارة

(Lewika,et all,2017 ,p,72,73)أي أنَّ الهويدة التنظيميددة اعتبدرت بعددداً مدن أبعدداد الثقدة التنظيميددة ، 
 (McLeary & Cruise ,2015,p10)، وجدددزءً مدددن الانطبددداع عدددن اسدددتحقاقها للثقدددة التنظيميدددة 
 (Ugwu,et all,2014,p 380)، (Ozmen,2018,p6) الدذي -هدذا مدن جهدة، كمدا أنَّ توافدق الأفدراد

التددي  كمددا فددي القدديم الثقافيددة والافتراضددات الضددمنية مددع السددمات التنظيميددة،-مفهددوم الهويددة التنظيميددة  هددو
المركزيدة  تومدع الهيكدل التنظيمدي للمنظمدة، كمدا فدي القواعدد التدي تؤخدذ بهدا القدرارا ،تحملها مجموعة معينة

مددن جهددةٍّ  (Agarwal,2013,p28)لهدا  واللامركزيدة، يددرتبط مدع مفهددوم اسدتحقاق المنظمددة للثقدة التنظيميددة
أي أن التفداعلات فيمدا بدين أفدراد المجموعدة  أخرى، وتعدُّ الهوية التنظيمية آليدة هامدة لبنداء الثقدة التنظيميدة،

يثدق بعدض العداملون  عمليتين مختلفتدين، حيدث الواحدة، هي المسؤولة عن سلول الثقة التنظيمية من خلال
بدالأفراد الددذين يشددتركون معهددم بهويددة تنظيميدة خاصددة بهددم، بينمددا لا يثددق بعضدهم ا خددر بغددض النظددر عددن 

أسدداس التحيُّددز لمددن  هدذا المفهددوم، مددا يبددرر هددذا الاخددتلاف هددو اختبددار الأفدراد لتمييددز بعضددهم الددبعض علددى
ة ذاتها، ولديس الاعتقداد باسدتحقاق الطدرف الثداني للثقدة التنظيميدة، وبالتدالي  يملكون الهوي ة التنظيمية الخاصَّ
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فدإنَّ مصددر سدلول الثقدة التنظيميدة هدام فدي حددالتي التمييدز أو الاعتقداد علدى حدد سدواء، لأنَّ الأولدى تعكددس 
 كما يلي: (Hernandez&Minor,2015,P33) تفضيلات الفرد، بينما الثانية تعكس نمطي ِّة تفكيره

  ط العامل في سلول الثقة التنظيمية لأنَّه يتوقع رد المعاملة بالمثل، عن طريق العضو في فينخر
المجموعة نفسها، لوجود هوية اجتماعية مشتركة معه، وبالتالي ظهور هوية تنظيمية مميَّزة، تؤثر 

 (.SEDIعلى سلول الثقة التنظيمية لديه، حسب نموذج تحديد تأثيرات الهوية الاجتماعية)
 كون الطرف الثاني مستحقاً للعلاقة به وانطباع الجدارة عنه، بوجود هوية شخصية وفردية له أو ي

  (Tanis&Postmes,2005,P3,10) في المنظمة، من خلال تميُّزه في المجموعة
، لما لده مدن علاقدة الثقة التنظيمية على أساس الهوية التنظيميةوسنأتي على دراسة النوع الأول 

 بالبحث:

 قة التنظيمية على أساس الهوية التنظيميةنشأة الث . أ

الحدد الأدندى  أنَّ  حيدث هي أعلى شكل من أشكال الثقة التنظيمية، عندما تتطور العلاقدة وتنضدج، 
مددن النددوعين الأولددين المعددرفيين )الثقددة التنظيميددة الحسددابية والقائمددة علددى المعرفددة(، ضددروريان لتطددور النددوع 

لددى أسدداس الهويددة التنظيميددة، حيددث يددتم تقيدديم العددادات السددلوكية للطددرف الثالددث العدداطفي للثقددة التنظيميددة ع
الثددداني محدددل الثقدددة التنظيميدددة، وملاحظدددة اسدددتجاباته العاطفيدددة، فيتبنَّدددى الطرفدددان هويدددة تنظيميدددة مشدددتركة، 

لتسدددمى الثقدددة التنظيميدددة  ويددددمجان مصدددالحاهما مدددع بعضدددهما الدددبعض فدددي حالدددة مدددودة تامدددة ووحددددة كاملدددة،
 ويددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددة التنظيميددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددة بالثقددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددة الاجتماعيددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددةالهالقائمددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددة علددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددى 

 (Dietz, Hartog,2006,p564 مددددى التشدددابه والنزعدددة إلدددى الخيدددر بدددين  لأنَّ أسددداس هدددذه الثقدددة هدددو
ددة وطوعيدة لمعتقداتده وتوقعاتده  وليس, الأطراف، بسبب وجود سلطة عليه، أو بسبب خوفده مدن خياندة متعمَّ

 (Thompson & Gill,2015,p6) من قبل الطرف الثاني،
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 مراجل تطور الثقة التنظيمية 4الشكل رقم 
 
  

 

 عتبة الثقة الحقيقية 

 انعدام الثقة         لقة منخفضة        لقة متوسطة      لقة عالية       الثقة الكاملة       
 
 دلائل على المستوا الصغير                              على مستوا العلاقةدلائل            

 (Dietz, Hartog,2006,p563) المصدر
 

 الثقة التنظيمية على أساس الهوية التنظيمية: . ب

وفيهدددا يسدددتوعب كدددل طدددرف تفضددديلات الثددداني، وتسدددود القددديم المشدددتركة والاعتماديدددة فيمدددا بينهمدددا، 
ممددا يمكددن مددن تطددابق التفكيددر  ،مسددتمر مددع الرؤيددة المشددتركة للمنظمددة دون رقابددةوتتوافددق أفعالهمددا بشددكل 

معدددداً عنددددد اتبدددداع القواعددددد الأخلاقيددددة  ، وبتآلفهمددددا(Pembroke,2008,p51)بينهمدددداوالمشدددداعر والتجدددداوب 
عرفدي للمجموعة نفسدها، فدإنَّ الهويدة الاجتماعيدة المشدتركة بينهمدا تُحف ِّدز الانطباعدات الإيجابيدة، والتفكيدر الم

كل منهما عن الأخر مما يسمح بتشكيل توقعات إيجابية عدن سدلول الطدرف الثداني بمثابدة امتدداد عدن ذات 
وتتحقدق حالدة اليقدين  ،كل منهما، دون الدخول في تعقيدات حسابية ضمنية، ودون جمع مستمر للمعلومات

، وبدإدرال Kasten,2018,p4) أو التأكدد لدديهما عدن المحديط حولهمدا، دون الحاجدة لوجدود دليدل واضدح)
التوافددق بددين سددمات بعضددهما كفددردين فددي نفددس الفريددق، يتحدددد مسددتوى عددالي مددن الاسددتقرار والتددوازن علددى 
المسددتوى الشخصدددي بينهمدددا، ليدددتم  تبددادل المعلومدددات والمعدددارف بحريدددة وانفتدداح، ويعدددزز هدددذا التواصدددل الثقدددة 

رفددداه الاجتمددداعي حسدددب نمدددوذج هويدددة الفريدددق التنظيميدددة، ليدددؤدي فيددده التفاعدددل السدددابق ذكدددره دور القبدددول وال
 .(Han,2010,p24)النفسية الاجتماعية الصحيحة

 
 

الثقة المبنية على 
 الخوف:

 لا يوجد ثقة اطلاقا  

 الثقة الحسابية:
مبنية على الشك 
ولكن المنافع أكبر 

 من التكاليف

الثقة المبنية على 
 المعرفة:

الثقة ايجابية 
المبنية على التنبؤ 

 مسبق

الثقة المبنية على 
 :العلاقة

ثقة ايجابية قوية 
مبنية على 

 المشاعر المتبادلة

الثقة المبنية على 
 :الهوية

ثقة مبالغة مبنية 
على تقارب 

 المصالح
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 لثقة التنظيمية:الهوية التنظيمية بمثابة محدد ل . ت

 نتبين أنَّ الهوية التنظيمية هي أقوى محددات الثقة التنظيمية بحسب:
 نظرية الهوية الاجتماعية: 

درست أثر الهوية التنظيمية على سلوكيات إيجابية متعددة، من خلال أن الهوية 
التنظيمية هي مفهوم نفسي يصف العملية التي يقوم بها الفرد باستيعاب سمة الطرف الثاني في 

مع أفراد الفريق، فتنتقل  علاقتهفريق العمل، وتحويله إلى نموذج عملي، يستخدمه للتعرُّف على 
يمية بسبب الثقة بأفراده، إلى الثقة بالمجموع ككل، ويؤثر البعد العاطفي لهوية الفريق، الثقة التنظ

، لأنَّ الانتماء (Dumitru,2015,p162,165,166) على بعد الثقة التنظيمية تجاه المنظمة
وتسود حالة سلمية تكون فيها الهوية  ،إلى المجموعة يتعلق بمشاعر إيجابية تجاه أفرادها

ن التصنيف الذاتي للأفراد في التنظيمية  هي المسؤولة عن حالة التحبب في المجموعة، ويمك 
مجموعات، من إيجاد التشابه معها، عن طريق إحساسهم بالعضوية الاجتماعية للأفراد، لتكون 

 النتيجة بأنَّ تقييمات الثقة التنظيمية وأحكامها مردها البعد العاطفي للهوية التنظيمية
(Voci,et all,2006,p280). 

لكن حين يدمج الفرد مفهوم علاقته الشخصية بالأفراد في مفهوم انطباعه عن ذاته، من خلال 
الهوية التنظيمية الجماعية، الذين بدورهم يندفعون إلى إرضاء حاجتهم بالانتماء عن طريق تقوية 

 الشخصية مع بعضهم البعض تعلُّقهم من خلال تراكم روابطهم
((Cooper & Thatcher,2010  ويمتلكون معلومات ومعارف مميَّزة عن جدارة واعتمادية

زِّ البعد المعرفي الثقة التنظيمية، ويستخدم بعدها لتحديد الشريك المناسب  بعضهم البعض، يتعزَّ
هذا وإنَّ المعلومات المتاحة ، (Schaubroeck,2013,p1152)معهلتعزيز بعد الثقة العاطفي 

المجموعة فيها، ترشدهم إلى الإجراءات الواجبة اتخاذها، من ناحية  أعضاء في للأفراد لكونهم
وبتطور العلاقات، تتوفر  ،اختيار الأفراد المناسبة في الاعتماد عليهم بعلاقة الثقة التنظيمية

معلومات أكثر لتقييم من هم خارج المجموعة، وتحل الثقة التنظيمية محل التحيُّز، لذلك فإن 
ات تحت ظل هوية تنظيمية موحدة، يخفِّ ض التحيُّز تجاه الأفراد خارج التعاون بين المجموع

إلاَّ أنَّ اعتبار  ،(Montoya,et all,2011,p802)المجموعة، محققاً زيادة الثقة التنظيمية بهم
ليس معمَماً، فمرحلة الاندماج الاجتماعي  الهوية التنظيمية هي محدد للثقة التنظيمية بالأفراد
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أي بين الست إلى الثمان أسابيع لدخول الفرد إلى المنظمة(، هي مرحلة تغيرات الأولى للفرد، )
وتحديات نفسية متعددة، والمعتقدات التي يحملها مسبقاً عن مهنته وكيفية العمل في المنظمة، 
لها أثر هام على دمج خبرته الجديدة في معنى الهوية التنظيمية لديه، وتطوير مفهوم استحقاقها 

  ،(Smith,et all,2017,p506) ظيميةللثقة التن
 : نظرية التبادل الاجتماعي 

لابد من اعتبار الاعتماد المتبادل بين الأفراد لفهم طبيعة العلاقة بين الهوية التنظيمية 
والثقة التنظيمية، حيث نعتمد على بعضنا للحصول على موارد معينة، وفي المقابل يجب تقديم 

لتحقيق ما نعتبره منفعة لنا، لكن الشخة ا خر يحصل أيضاً مكافأة ما، ونتفاعل مع بعضنا 
وبهذا يكون رد  ،(Redmond,2015,p16)على ربح، بفعل ذلك تنشأ علاقة اعتماد فيما بيننا،

المعاملة بالمثل بمثابة علاقة اعتماد متبادل، تتطلب تعاملًا ثنائي الاتجاه )شيء ما يُعطى وشيء 
وإنَّ الموارد المتبادلة ليست محددة ببضائع وسلع مادية فقط، لكن أيضاً بقيم رمزية  ،آخر يُعاد(

 كالقبول والمكانة الاجتماعية، وتقسم حسب النتيجة المؤدية إليها إلى :

o  تشبع الحاجات المالية والملموسة :ماديةاقتصادية  
o حاجة الفرد لتقدير الذات وتتجه النتائج الاجتماعية العاطفية إلى إشباع  :اجتماعية عاطفية

النتائج الاجتماعية  وتشير .(Cropanzano & Mitchell,2005,p881,876)ورفع كرامته
وترتبط بمنافع غير ملموسة، وتعطيه سمة  ،العاطفية إلى حالة الفرد في تآلفه مع المجموعة

ت الوقت يتحدد سلول الفرد بفعل سلسلة التفاعلا المجموعة، وبمرورخاصة وشخصية في 
التبادلات التي تولد المنفعة ذات القيمة التي يحتاجها، والمنافع غير الملموسة التي يتطلَّع 
إليها، بحيث تتطور جودة العلاقة في أعلى مستوياتها في الثقة التنظيمية على أساس الهوية 

اد على التنظيمية، ويتمُّ التواصل العاطفي بناءً على استيعاب الأفراد، بحيث كلما اعتمد الأفر 
 .(Mitchell,et all,2012.p104)هم علاقة التبادل هذه، كلما تعززت الثقة التنظيمية لدي

والتبادل الاجتماعي، لفهم العلاقة بين الهوية التنظيمية  ،ختاماً يمكننا دمج نظريتي الهوية الاجتماعية
والثقة التنظيمية كمفاهيم جوهرية في العلاقة بين الفرد والقائد على سبيل المثال: حيث تعمل الهوية 

دة للفرد، مما يشك ِّل  للأفراد مع القائد على تعزيز احترام الذات، والقيمة المعنوية التنظيمية الموحَّ
الة تآلف ومواقف مشتركة بحسب نظرية الهوية الاجتماعية، يعكسونها حسب نظرية معتقدات وح
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كردة فعل ومعاملة بالمثل تجاه  ،التبادل الاجتماعي عن طريق المشاركة بسلوكيات اجتماعية إيجابية
ويمكن فهم العلاقة أيضاً في نظرية الدعم أحد أنواع  ،(Lee,2016,p1794)القائد، تجعلهم يثقون به

راً ومهتماً  التبادل الاجتماعي، في العلاقة بين الفرد العامل والمنظمة، عند شعور العامل بأنَّه مُقدَّ
بشأنه من قبل المنظمة، وعندما تفي بالتزاماتها تجاهه، تتعزز الثقة التنظيمية لديه 

 Wayne,2005,p83).)تجاهها،

 

 دور الثقة التنظيمية في تعزيز الهوية التنظيمية: -3 -3

 :تمهيد
، إلدى أو الخدوف مدن العقداب ر مستويات الثقة التنظيمية من الحسابية على أسداس الدردعطوُّ ميَّزنا ت

، إلددى الثقددة التنظيميددة علددى بسددلوكه وفقدداً لددذلك التنبددؤعددن الطددرف الثدداني و معرفيددة علددى أسدداس المعلومددات 
نفسدددها تجددداه  ويشدددتركون بالنوايددداالأفدددراد ر بدددات بعضدددهم الدددبعض ر أسددداس الهويدددة التنظيميدددة التدددي فيهدددا يقدددد ِّ 

 لهويدددة الاجتماعيدددة المشدددتركة كمفهدددوم نفسدددي علدددى توقعددداتبحيدددث تدددؤثر ا(، (Han,2010,p24بعضدددهم 
والتفاعدددل  أن الدددروابط بدددين هدددذا المفهدددوم الاجتمددداعي إلاَّ ، التنظيميدددةلعلاقدددة الثقدددة  ةاللازمدددبعضدددهم الدددبعض 

مدع الأفدراد ا خدرين دمجون ندفدي هدذا المسدتوى ي، ف(Kasten,2018,p4,8) ليست ذات اتجاه واحدداللازم 
  .(Han,2010,p24)أيضاً  مرور الوقت من خلال الثقة التنظيميةلديهم مع ر هوية المجموعة تطوُّ ب

 

 :ألر الثقة التنظيمية على الهوية التنظيمية . أ
 كما يلي:تؤثر الثقة التنظيمية على الهوية التنظيمية 

 للثقة التنظيمية يمثل دليل واضح للتشابه في المجموعة، كما أنَّ نَّ الانطباع عن أهلية الأفراد إ
الاهتمام بتقييمات بعضهم البعض كمستحقين للثقة التنظيمية، يعزز التلاحم ويحفز مشاعر 

)الموثوق منه( كعضو في  ؤكد قبول الطرف الثانيإيجابية وحاجة عاطفية يسعى الأفراد إليها، وي
 .(Skinner,et all,2014,p210) المجموعة

 نهم الهوية التنظيمية من  إنَّ الهوية التنظيمية للعاملين تزيد معدل الثقة التنظيمية لديهم، حيث تمكِّ 
نَّ مناخ الثقة هذا من جانب، ومن جانب آخر فإ معها الروابط وإقامةفهم سمات المنظمة 
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وبالتالي تربطهم ، فيصبحون واحداً معها، أيضاً  التنظيمية يحقق تآلف العاملين مع منظماتهم
  .(Kaya,İleri,&Yüceler,2017,P6) علاقة بالمنظمة، تخةُّ مفهوم الهوية التنظيمية

  فتتُاح له في موقف ضعف وأقل عرضة للاستغلالالثقة التنظيمية تدعم إيمان الفرد بأنه ليس ،
 ة، نتيج، دون الحاجة لمعالجة كل معلومة جديدة تنشأفرصة التركيز على واجبه في العمل

، انطلاقاً من اعتقاده أن الأمور يمكن أن تسير المحيطةالاطم نان في البي ة المعقدة والغامضة 
على ما يرام من شخة ثاني بالنيابة عنه، رغم أنَّ النتائج الحالية أقل من 

مما  جتماعي في المنظمة،فيتآلف أكثر مع دوره الإ ،(Thompson&Gill,2015,p5)المتوقعة
 يؤث ِّر على هويته الاجتماعية. و  (Walumbwa,et all,2011,p206)يشبع حاجته للأمان

 
 :الثقة التنظيمية بمثابة محدد للهوية التنظيمية . ب
  وفي ظل التبادلات غير الملموسة، يظهر أثر عدالة إجراءات المنظمة أحد محددات الثقة

اعتبارها مدخلات كافية للالتزام التنظيمي التنظيمية، حسب موقف الأفراد من الفر  المتساوية، ب
(Cropanzano & Mitchell,2005,p878) كما يؤثر هيكل وترتيب الإجراءات في ،

بحيث يصبح الرابط  المنظمة، على التبادلات بين الأفراد، بتطوير مشاعر وتعلق عاطفي،
ككيان  أو المجموعةالاجتماعي بمثابة هدف أو قيمة جوهرية، يؤدي إلى الالتزام تجاه العلاقة 

 اجتماعي، حسب نظرية تماسك العلاقات للولر
(Relational Cohesion, Lawler) (Cook,et all,2003,p63)،  وبالتالي فإنَّ تحقيق

العدالة التنظيمية أحد أبعاد الثقة التنظيمية، ينعكس على التزامهم بها، وتفعيل دور المورد البشري 
ن أداء المنظمة كلها  ز الهوية التنظيمية لديهم، وبالتالي يتحسَّ  فيها، ويعز ِّ

(Chen,et all,2015,p13,14)    .  
 تي تشك ٍّل صميم ، الموض المحيط به، وانطباعاته عن المنظمةمان وتقليل الغنَّ ر بة الفرد بالأإ

هذا  Campbell & Im,2014,p4))هي أيضاً محددات للهوية التنظيميةالثقة التنظيمية، 
ل الثقة التنظيمية تجاه الاجتماعية تفاعلاتالويختلف أثر  الأقران)زملاء العمل(  اللازمة لتشكُّ

 التنظيمية، كما يلي:والقادة على المفهوم النفسي للهوية 
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o :تجاه المنظمة 
الثقة التنظيمية سوف تعزز شعور الفرد بالانتماء، والروابط مع المنظمة، لتزيد الهوية 

على سبيل المثال: أعمال المسؤولية الاجتماعية ، (Dai & Qin,2016,p50) التنظيمية لديه
قيمها المعنوية ومواقفها الأخلاقية، التي تقوم بها المنظمات، تعطي إيحاء إيجابي للعاملين عن 

خلال انتمائهم لها، فتنعكس  فتعزز الثقة التنظيمية لديهم، مما يدعم عملية تصنيف أنفسهم من
الثقة التنظيمية متغير أساسي لبناء علاقة طويلة  نَّ سماتهم المشتركة معها، وبالتالي فإ عليهم

ن هام لتحفيز الهوية ال  (Islam,et all,2018,p158) .لديهم تنظيميةالأجل مع المنظمة، ومكوِّ 

o أقران العمل تجاه: 
الانطباع عن استحقاق أفراد الفريق للثقة التنظيمية، يمكن أن يقود إلى موقف كلي من إنَّ 

المنظمة، وبهذا فإنَّ خبرة العمل معه، تحدد تقييم الفرد للمنظمة، التي فريقه هو جزءً 
ر الأقران دعم عاطفي وشعور الانتماء للمجموعة، ، كما يوف ِّ (Dumitru,2015,p166)منها

بحيث يكون للوافد الجديد عدة أقران، يختار الأنسب منهم لتبادل اجتماعي عالي الجودة، 
ينتقل إلى المجموعة الأكبر أي  عاطفي فيتشكل رابطشاركهم الانطباعات عن بي ة العمل، وي

فيؤثرون على الهوية التنظيمية  ،يجسدون قيم المنظمة الذين القادةعن بطرق تختلف  ،المنظمة
 مددددددددددددددالقي عدددددددددددددددم مدددددددددددددددهتوافقو م دددددددددددددداحترامهق ددددددددددددددعن طريي ددددددددط نفسددددددددددددددددددلال رابددددددددددددددددمن خ

(Schaubroeck,et all,2013,p1153). 
o لقادةا تجاه: 

إن العنصر الحاسم في الهوية التنظيمية، هو الوعي بسمات الثقة Lai) حسب نموذج لاي )
 ترام، لأنَّ التواصل مع القائد،التنظيمية لدى القائد، التي تجعل الفرد يشعر بالتقدير والاح

التنظيمية، يليها المعرفة بقدراته، والإلمام بإمكاناته، تول د معدلات مرتفعة لتقييم استحقاقه للثقة و 
ل القيم  اتساقه )تطابق أقوله مع أفعاله(، ونزاهته المتعلقتان بأخلاقه، وبهذا فعند انحدار معد 

، وبأنَّه لن يتحمل مه، بأنه قلة إخلا  ونفاق من قبلهالأخلاقية لدى القائد، يوحي لطفه واهتما
وبهذا فإنَّ المنظمة لو ، Tseng,et all,2005,p301)) مسؤولياته الحالية في الوقت اللازم

أرادت وجود عاملين راغبين في البقاء فيها، عليها الأخذ بالاعتبار مفهوم الهوية التنظيمية لديهم 
فيما يخةُّ بعد الثقة التنظيمية بهم، وبالتالي تظهر الثقة  دهم معها، نتيجة تقييمهم لقادتهاأي توحَّ 
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دورا في كما يلعب نمط القيادة  ،((Kitapçi, 2005,P40 كمحدد للهوية التنظيمية التنظيمية
 التأثير على الهوية التنظيمية، وسنذكر نمطين:

  القيادة التحويليةنمط: 
 القائدالتأثير على هوية المجموعة من خلال الثقة التنظيمية ب يدوراً قتلعب 

على تآلف عالي  حيث يؤثر هذا النمط كأحد محددات الثقة التنظيمية وبالمجموعة،
على  (Shamir,et all,1993كما يؤثر حسب نظرية الذات لشامير)، ائدمع الق

على الفعالية الذاتية وتتعمق الهوية )دوافعهم، ونتائج سلوكهم(، ومن ثمَّ  لأتباعا
 ((Nubold,2015,p247 التنظيمية الأفقية ويتآلف المجموع

 :نمط القيادة الأخلاقية 
الأفراد، لأنهم يشعرون بالالتزام تحمل المسؤولية من قبل  نمط فعَّال في إدارة

برامج  بتفضيلات القائد كعرفان بالجميل، ويستوعبون قيمه ومعتقداته، وباستخدامه
، يتحفزون إلى اتباع سلوكيات تنمية القيادة المناسبة كالتغذية الراجعة والتعلم بالعمل

 من خلالهلهم  إيجابية للثقة التنظيمية به، وإيجاد هوية تنظيمية
(Lee,2016,p1800).  

  

 العلاقة المتبادلة بين الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية: -4 -3

ندددذكر أخيدددراً أنَّ الهويدددة التنظيميدددة ضدددرورية لبنددداء الثقدددة التنظيميدددة، وبشدددكل مشدددابه الثقدددة التنظيميدددة 
وحددة ضرورية لدعم الهوية التنظيمية، وبالتالي وجود الأعضاء في مجموعدات، وتحقيدق هويدة مشدتركة فدي 

صددعباً،  أمددراً  بددالأفراد الثقددة مشددتركة، فددإنَّ  هويددة دون  مددن أخددرى، ناحيددة العمددل يوجددب الثقددة التنظيميددة، مددن
ة التنظيميدة أم بالثقدة التنظيميدة؟ بدل يجدب الأخدذ بدالعلم أنَّده وبالتالي ليس المهدم كيدف بددأت العلاقدة؟ بالهويد

، لدذلك  بالإجراءات العملية لترسيخ هدذين المفهدومينبمجرد بناء أحدهما سيعقبه ا خر، فلابد من الاهتمام 
 بالمنظمدةثقدة توليدد تدأثيرات طويلدة الأجدل، بتعزيدز الينبغي الاستثمار في الجزء المادي من الموارد البشرية ل

رة الأجدل كجددذب المدوظفين المميددزين بددلا مددن التركيدز علددى اسدتراتيجيات قصددي تأسديس هويددة للأفدراد فيهددا،و 
 .(Wu,et all,2012,p177)في سوق العمل 
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للثقدددة التنظيميددة، لأنَّ الثقدددة وفدددق هدددذا المفهدددوم  هدددام بهددذا يمكنندددا القدددول أنَّ الهويدددة التنظيميددة محددددد 
تتحقدق إمددا بسددبب الاعتقدداد بددأنَّ الطددرف الثدداني يمتلددك هويددة فريدددة أو سددمات مميددزة تدددعوه إلددى الثقددة بدده، أو 

أو تعزيدز الهويدة الاجتماعيدة  مة المجموعة التدي ينتمدي إليهدامن خلال قيالتقدير الذاتي بسبب شعور الفرد ب
مدع المجمدوع أو  فبمثابة التزام من الفرد برد المعاملة بالمثل نتيجة شدعور التدآل التنظيمية الثقةتكون ف ،لديه

هددذا مددن جهددة، ومددن جهددة أخددرى إنَّ الثقددة التنظيميددة هددي محدددد للهويددة التنظيميددة لأنَّ الهويددة الاجتماعيددة 
الفددرد مددن قبددل القائددد بمثابددة بعددد مددن أبعدداد الثقددة التنظيميددة، يكشددف عددن سددماته الأخلاقيددة، زيددز احتددرام  تع

ز توافق القيم وشعور التقدير الذاتي فتتعزز الهوية التنظيمية  لديهم. ويعزِّ 
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 الفصل الثالث

 الإطار العملي

   :واختبار الفرضياتالتحليل الإحصائي المبحث الأول 

o  أساليب جمع البيانات 

o أداة البحث الميدانية 

o المستخدمة في التحليل  حصائيةالأساليب الإ 

o  اختبار ثبات وصدق أداة القياس المستخدمة في البحث 

o  توصيف متغيرات البحث 

o  اختبار فرضيات البحث 

o اختبار الفرضية الأساسية 

o اختبار الفرضيات الفرعية 
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 التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات المبحث الأول:

 أساليب جمع البيانات -1 -1 

اعتمدت الباحثة على مصدرين أساسيين فدي جمدع البياندات، المصدادر الأوليدة مدن خدلال الاعتمداد 
 .الجة الجوانب التحليلية للدراسةلمع لى الاستبانة كأداة رئيسية للبحثع

 

 أداة البحث الميدانية -1-2

وتددم اسددتبعاد  ،( شددخة112انة فددي جميددع البيانددات، حيددث تددم توزيعهددا علددى )تددم اسددتخدام الاسددتب
اسددتبانتين لعدددم إجابددة الأشددخا  علددى الأسدد لة المطروحددة، كمددا تضددمنت بعددض الاسددتبانات علددى بعددض 

 الأس لة الغير مجاب عنها والتي تم أخذها بعين الاعتبار أثناء عملية التحليل الإحصائي.
 : نوتضمنت الاستبانة على قسمي

 ( الجنس، العمر، المؤهل  القسم الأول: يعبر عن الأس لة التي تخة المتغيرات الديموغرافية
 .( العلمي

 هذا وقد تضمَّن فقرات متغيرات الدراسة )الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية(،  : القسم الثاني
  (Mael&Ashforth,1992) ،(JOHNSON,et all,2013) استمدت الباحثة مفردات الإستبانة من دراستي

  ،(Dietz& Hartog, 2006) غيرات الهوية التنظيمية،  ودراستيتلما يخة قياس م   
(KDPaine & Partners,2003)   لما يخةُّ متغير الثقة التنظيمية.  

 استخدمت الباحثة مقياس ليكرت الخماسي، فيما يخةُّ : : قياس متغيرات الدراسة1-2-1
 ، من الاستبانة القسم الثانيقياس 

 : وذلك على الشكل التالي
 مقياس ليكرت الخماسي )3) الجدول رقم

 المصدر: إعداد الباحثة
الخماسددي، مددن خددلال حسدداب المدددى بددين درجددات  كمددا تددم تحديددد دوال الف ددات فددي مقيدداس ليكددرت

 : المقياس من خلال العلاقة

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة درجات الرأي
 1 2 3 4 5 الترميز
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  4 = 1- 5 أصفر قيمة في تدرج المقياس = –أكبر قيمة في تدرج المقياس  
  = 0.80 = 5/4طول الف ة = المدى/عدد ف ات المقياس  

وبعد ذلك تم إضافة هذه القيمدة إلدى أقدل قيمدة فدي المقيداس وهدي واحدد صدحيح وذلدك لتحديدد الحدد 
الأعلى لهذه الف ة، وكون الإجابدات تعتمدد علدى مقيداس ليكدرت الخماسدي، فمدن الوسدط أن تظهدر الإجابدات 

 كما يلي:
 

 المعيار الاحصائي لتفسير المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة (4)جدولال
 التقدير درجة التوفر لوسط الحسابيا

 غير موافق بشدة قليلة جدا [1,1.80]
 غير موافق قليلة [1.81,2.60]
 محايد متوسطة [2.61,3.40]
 موافق كبيرة [3.41,4.20]

 موافق بشدة كبيرة جداً  [4.21,5]
 SPSS    المصدر: إعداد الباحثة من مخرجات برنمج ال

 

 المستخدمة في التحليل حصائيةالأساليب الإ -3 -1

، واسددتخدمت SPSSقامدت الباحثدة بتفريدغ وتحليددل البياندات مدن خدلال برنددامج التحليدل الإحصدائي 
 : الباحثة الأدوات التالية

 : ( Cronbach's Alpha )كرونباخ  - اختبار ألفا .1
 لجميع متغيرات الدراسة عدا المتغيرات الديموغرافية، وذلك لمعرفة مدى ثبات محاور الاستبانة.  

 :  ( Frequencies and Percentages )التكرارات والنسب المئوية   .2
الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مستوى  لمعرفة توزيع مفردات العينة وفقا للعوامل الديموغرافية )

 (. ت الإدارية، عدد سنوات الخبرةالدخل، المستويا
 والانحراف المعياري" "الوسط الحسابي ةالإحصاءات الوصفي  .3

(Mean and Std. Deviation) : 
 لعبارات وأبعاد ومحاور الدراسة. 
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 : ( Kolmogorov-Smirnov ) لتوزُّع الطبيعي لإجابات أفراد العينةا .4
 .اً طبيعياً بيانات تتوزع توزيعة فيما إذا كانت المن أجل معرف

 : ( Spearman Correlations معامل الارتباط سبيرمان )  .5
 الدراسة. متغيراتجل معرفة درجة الارتباط بين من أ

 :  ( (Simple Regressionتحليل الانحدار البسيط   .6
المتغير التابع، ولمعرفة النسبة الم وية التي يفسرها المتغير  فيمعرفة تأثير المتغير المستقل  من أجل

 المستقل من تغير المتغير التابع.
 

 اختبار لبات وصدق أداة القياس المستخدمة في البحث -4 -1

يقصددد بثبددات الاسددتبانة أن تعطددي النتددائج نفسددها إذا أعيددد تطبيقهددا علددى العينددة نفسددها فددي الظددروف 
 نفسها.

 :   الاستبانة قسمين هماولثبات 

 أي الحصول على النتائج نفسها إذا قيس المتغير مرات أخرى. : لبات الاستبانة .1
أي الحصول على الدرجة نفسها، بغض النظر عن الشخة الذي  : موضوعية الاستبانة .2

 يطبق الاختبارات الخاصة بالاستبانة أو الذي يصممه.
ويقصد بصدق الاستبانة مدى قدرتها على قياس متغيرات البحث بدقة، وقدد قامدت الباحثدة بالتأكدد  

 من صدق الاستبانة بطريقتين:
  ويقصد به مدى نجاح العبارات المستخدمة في أداة القياس من تمثيل متغيرات :  الصدق الظاهري

 .البحث بدقة
  ما على جميع عناصر التعريف وهو أن تحتوي عبارات مقياس متغير:  صدق المحتوا. 
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 انةالاستب عبارات صدقثبات و اختبار ألفا كرونوباخ لقياس  (5)الجدول 
 معامل الصدق معامل الثبات تسلسل العبارات أبعاد المحور محاور البحث نوع المتغير

 المتغير المستقل
الهوية 
 التنظيمية

 0.945 0.893 13-5 البعد العاطفي

 0.511 0.261 22-14 البعد المعرفي

 0.742 0.551 إجمالي الهوية التنظيمية

 الثقة التنظيمية المتغير التابع

 0.942 0.887 30-23 النزاهة
 0.948 0.898 38-31 الجدارة

 0.942 0.887 47-39 النزعة للخير
 0.974 0.949 إجمالي الثقة التنظيمية

 SPSS    الالمصدر: إعداد الباحثة من مخرجات برنمج 
 

وقدد تحققدت الباحثدة مدن ثبدات الاسدتبانة مدن خدلال اسدتخدام معامدل ألفدا كرونبداخ باسدتخدام برندامج 
، وتعتبدر النسددبة المقبولدة فدي الدراسدات الاجتماعيددة 1و 0، حيدث تتدراوح قيمدة هددذا المعامدل بدين SPSS دالد

لمحدور الهويدة  أن معامدل الثبدات%، وبالتطبيق على البيانات التدي تدم الحصدول عليهدا، وجددت الباحثدة 60
بالنسددبة لمحددور الثقددة  وهددي نسددبة جيدددة جددداً ،  (88.7%)(،  ومحددور الثقددة التنظيميددة(55.1%التنظيميددة 
ولكدددن بملاحظدددة معامدددل ألفدددا كرومبددداخ لمحدددور الهويدددة التنظيميدددة نلاحدددل أن قيمتددده أصدددغر مدددن ، التنظيميدددة

لمحدددور الهويدددة التنظيميددددة يمدددة ألفدددا كرومبددداخ مدددن الاسدددتبيان نلاحدددل أن ق 15%، وبحدددذف العبدددارة ال 60
(90.6%): 

 15بعد حذف العبارة  ختبار ألفا كرونوباخ لقياس صدق وثبات الاستبيانا )5.1) الجدول
 معامل الصدق معامل الثبات لعباراتتسلسل ا أبعاد المحور محاور البحث نوع المتغير

 الهوية التنظيمية المتغير المستقل

 0.945 0.893 13-5 البعد العاطفي

 البعد المعرفي
14-22  

 (15)باستثناء العبارة
0.834 0.913 

 0.979 0.906 إجمالي الهوية التنظيمية

 الثقة التنظيمية المتغير التابع

 0.942 0.887 30-23 النزاهة

 0.948 0.898 38-31 الجدارة

 0.942 0.887 47-39 النزعة للخير

 0.974 0.949 التنظيميةإجمالي الثقة 

 SPSS    المصدر: إعداد الباحثة من مخرجات برنمج ال
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مدددن البعدددد المعرفدددي أصدددبح معامدددل ألفدددا  15نلاحدددل مدددن الجددددول السدددابق أنددده عندددد حدددذف العبدددارة 
لإجمدالي  %( وهدي نسدبة جيددة جدداً، وبالتدالي نجدد أن معامدل ألفدا كرومبداخ91كرومباخ للهويدة التنظيميدة )

 %(.96أصبح ) 15الاستبيان باستثناء العبارة 
 

 توصيف متغيرات البحث -5 -1

 : حساب التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية .1
الجنس، العمر،  يهدف هذا الجزء إلى حساب التكرارات والنسب الم وية للمتغيرات الديموغرافية ) . أ

 : العينة وفق هذه المتغيرات كما يلي( وذلك لمعرفة توزيع  المؤهل العلمي
 

 :القيم  ةتوزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس مع مراعا 6يوضح الجدول رقم  متغير الجنس
 المفقودة.

 
 الجنس.متغير توزيع العينة وفق  (6)الجدول 

 النسب المئوية التكرارات الجنس
 %46.8 51 ذكر
 %53.2 58 أنثى

 %100 109 المجموع
 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: 

 

في عينة الدراسة، حيث بلغ عدد من الجدول السابق أن عدد الاناث أكبر بقليل من عدد الذكور  يتبيَّن

من حجم العينة %  46.8شخص بنسبة  51%، بينما بلغ عدد الذكور 53.2شخص بنسبة  58ناث الإ

 الراهنة.، وذلك يعود لزيادة نسبة عمالة الإناث في الظروف المدروسة

 :ف ات )معهد متوسط، إجازة جامعية، دراسات  3تم تقسيم هذا المتغير إلى  متغير المؤهل العلمي
 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي. 7عليا( ويوضح الجدول رقم 
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي (7)الجدول 
 النسب المئوية التكرارات المؤهل العلمي

 %23.6 26 متوسطمعهد 
 %65.5 72 إجازة جامعية
 %10.9 12 دراسات عليا

 %100 110 المجموع
 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر

 
من الجدول السابق أن الحاصلين على إجازة جامعية كاندت هدي النسدبة الأكبدر حيدث بلغدت  يتضح

%(، 23.6(، ويليهددا نسددبة الأفددراد الحاصددلين علددى شددهادة معهددد متوسددط حيددث بلغددت )65.6نسددبتهم )% 
، ويعددود %(10.9وكانددت النسددبة الأقددل للأفددراد الحاصددلين علددى شددهادة دراسددات عليددا التددي بلغددت نسددبتهم )

د الجامعات المؤهلة لمنح الشهادات الجامعية في تفوُّ    دمشق.ق نسبة حملة الإجازة الجامعية إلى تعدُّ
 

 :توزع أفراد العينة حسب متغير الخبرة. (8)يوضح الجدول رقم  متغير الخبرة 
 

 توزع أفراد العينة حسب الخبرة) 8)الجدول 
 النسب المئوية التكرارات الخبرة

 %58.2 64 سنوات 5إلى أقل من  1من 

 %26.4 29 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 %11.8 13 سنة 20إلى أقل من  10من 

 %3.6 4 سنة 20أكثر من 

 %100 110 المجموع

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

سدنوات حيدث  5أقل مدن و  1من الجدول السابق أن أكثر من نصف العينة تتراوح خبرتهم بين  جدن
سددنوات  10وأقدل مدن  5%(، بينمدا بلغدت نسدبة الأشدخا  الدذين تتدراوح خبدرتهم بدين 58.2)بلغدت نسدبتهم 

%(، وكانددت النسددبة 11.8سددنة ) 20-10%(، وكانددت نسددبة الأشددخا  الددذين تتددراوح نسددبتهم بددين 26.4)
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، ممدا يعددُّ مؤشددراً علدى ارتفدداع %(3.6سدنة فكاندت نسددبتهم ) 20ر مددن الأقدل للأشدخا  الددذين خبدرتهم أكثد
ل دوران العمالة في المصارف الخاصدة، ويعدود ذلدك إلدى ضدعف مسدتوى الاسدتقرار والأمدان المعيشدي، معدَّ 

 واضطرار العمالة إلى الهجرة والسفر.
 

 :توزع أفراد العينة حسب متغير الخبرة مع مراعات  9يوضح الجدول  متغير المنصب الوظيفي
 القيم المفقودة.

 توزع أفراد العينة حسب المنصب الوظيفي. )9)الجدول 
 النسب المئوية التكرارات المنصب الوظيفي

 %52.8 56 عامل

 %47.2 50 إداري

 %100 106 المجموع

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 
نسدبة العداملين  تأكبدر مدن نسدبة الإداريدين حيدث بلغد نلاحل من الجدول السابق أن نسدبة العداملين

، ونلاحدددل تقدددارب فدددي النسدددبتين علدددى الدددرغم مدددن جدددود %(47.2نمدددا بلغدددت نسدددبة الإداريدددين )%( بي52.8)
ل علدى تهدرُّ  ب بعدض العداملين مدن الإجابدة بسدبب خدوفهم رئيس واحد وعدة مرؤوسدين فدي كدل قسدم، ممدا يددُّ

 بحرية كاملة.من إطلاع رؤساءهم على تعب ة الاستبيان، وعدم قدرتهم على إبداء رأيهم 
 

 : حساب التكرارات والنسب المئوية لعبارات وأبعاد ومحاور الدراسة .2
 الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور الهوية التنظيمية : 
 

 الوسط الحسابي لمحور الهوية التنظيمية. (10) الجدول رقم
 التقدير التوفردرجة  الانحراف المعياري الوسط الحسابي أبعاد المحور محور الدراسة

 الهوية التنظيمية
 موافق كبيرة 0.42 4.14 البعد العاطفي

 موافق كبيرة 0.38 4.05 البعد المعرفي

 موافق كبيرة 0.373 4.09 إجمالي الهوية التنظيمية

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
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مددن الجدددول السددابق أن درجددة تددوافر البعدددين العدداطفي والمعرفددي لمحددور الهويددة التنظيميددة  يتضددح
( 4.05( و )4.14كبيدرة أي غلددب رأي الموافقددة علدى أغلددب أفددراد العيندة حيددث بلددغ الوسدط الحسددابي لهمددا )

ى أن ( وهددذا يدددل علدد4.09علددى الترتيددب، ومندده نجددد أن قيمددة الوسددط الحسددابي لمحددور الهويددة التنظيميددة )
 في المصارف عينة الدراسة. توافرة بدرجة كبيرة لدى الموظفينالهوية التنظيمية م

التدي اعتبدرت الهويددة  ،(OReilly & Chatman, 1986وهدذه النتيجدة قدد اختلفدت مدع دراسدة )
التنظيميددة ذات بعددد عدداطفي )تعلُّددق نفسددي بالمنظمددة(، كمددا اختلفددت مددع الدراسددات التددي اعتبرتهددا ذات بعددد 

(، هذا من جهة ومن جهدة أخدرى اختلفدت Ashforth&Mael,1992,P105معرفي بمعزل عن العاطفي )
ظمدددة ببعدددد عددداطفي يفدددوق التدددي ارتدددبط فيهدددا الفددرد تجددداه المن ،((JOHNSON,2013,p1155عددن دراسدددة 

مجموعدات العمددل أو نطباعده عددن البعدد المعرفدي، وذلددك لأنَّ انطباعاتده عنهددا هدي عامددة وبعيددة، بالنسددبة لا
 الأقسام فيها. 

(، التي اعتبرتها ارتبداط بالمجموعدة ذو بعددين Van Dick, 2001,P270بينما اتفقت مع دراسة )
لتعلددق العدداطفي بالمجموعددة، كمددا أنهددا تشددابهت مددع معرفددي وعدداطفي، يتضددمن الددوعي بأهميددة عضددويته، وا

( والتدي تدوافرت فيهدا OIQ, Cheney, 1983التي استخدمت مقاييس) ،(Gautam,2004,308دراسة )
 .درجات عالية من البعدين العاطفي والمعرفي

 
 :الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور الثقة التنظيمية 

 
 الوسط الحسابي لمحور الثقة التنظيمية. 11الجدول رقم 

 التقدير درجة التوفر الانحراف المعياري الوسط الحسابي أبعاد المحور محور الدراسة 

 الثقة التنظيمية

 موافق كبيرة 0.45 3.99 النزاهة

 موافق كبيرة 0.41 4.06 الجدارة

 موافق كبيرة 0.44 4.04 النزعة للخير

 موافق كبيرة 0.39 4.03 إجمالي الثقة التنظيمية

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
 

من الجدول السابق أن درجة توافر الأبعاد الثلاثة )النزاهة + الجدارة + النزعدة للخيدر( لمحدور  جدن
( 3.99الثقة التنظيمية كبيرة أي غلب رأي الموافقة على أغلب أفراد العينة حيث بلغ الوسدط الحسدابي لهدم )
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(، 4.12( علددى الترتيدددب، ومنددده نجددد أن قيمدددة الوسدددط الحسددابي لمحدددور الثقدددة التنظيميدددة )4.04)( 4.06)
 وهذا يدل على أن الثقة التنظيمية متوافرة بدرجة كبيرة لدى الموظفين.

، التدي اعتبدرت بعددي الجددارة )أو Clark,& Payne,1997,p218)مدع دراسدة )دراسدتي اختلفدت 
ن المعرفدديالقدددرة(، والنزاهددة همددا مددزيج مددن  للثقددة، بينمددا اعتبددرت فددي دراسددتي هددو بعددد  وميددل مسددتقبلي مكددو ِّ

، التدي اعتبدرت مكوندات الثقدة التنظيميدة (colquit,et all,p915)معرفي حاضر فقط، واختلفت مدع دراسدة 
%، بينمدا اعتبدرت فدي دراسدتي أبعداد 60)النزاهة، والقدرة، والنزعة للخير(، بمثابة محددات تؤثر فيها بنسدبة 

 % لدى الموظفين. 80لثقة التنظيمية، تظهر بدرجة ل
، باعتبدار ) (Arnason, L.& Johnsen, S,2012,p43بينمدا تشدابهت دراسدتي مدع دراسدة  

الجدارة والنزعة للخير والنزاهدة بمثابدة مكوندات للثقدة التنظيميدة حيدث ارتفدع متوسدطتي القددرة، والنزعدة للخيدر 
 كدان فدارق المتوسدطات متقدارب فدي دراسدتي، وتشدابهت مدع دراسدة عدن متوسدط النزاهدة، بفدارق كبيدر بينمدا

(Rawlins,2008,p11)  التددددي تددددوافرت فيهددددا مكونددددات الجدددددارة)او القدددددرة(، والنزاهددددة بمتوسددددطات متقاربددددة
 ومرتفعة لصالح مكون الجدارة.

 

 :اختبار فرضيات البحث -6 -1

 : لمتغيرات البحث توزيع الطبيعياختبار ال .1
مدددددن أجدددددل معرفدددددة اسدددددتخدام الاختبدددددارات المعلميدددددة أم  توزيدددددع الطبيعددددديباختبدددددار القامدددددت الباحثدددددة 

( لإثبددات صددحة Kolmogrove - Smirovاللامعلميددة، ويسددتخدم اختبددار كولموغددوروف ف سددميرنوف )
 توزع البيانات.

 اختبار الطبيعية للمتغيرات (12)الجدول 
Tests of Normality 

Kolmogorov-Smirnov
a

 

  Statistic df Sig. 

 000. 110 237. الهوية التنظيمية

 000. 110 237. الثقة التنظيمية

a. Lilliefors Significance Correction 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر 
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 :د نلاحل من الجدول السابق أن قيمة ال متغير الهوية التنظيمية(sig=0 أصغر من مستوى )
متغير  د على تنة التي البديلة الفرضية ونقبل العدم فرضية سنرفض لذلك( α=0.05المعنوية )

 د. الهوية التنظيمية لا يتوزع طبيعياً 
 :د نلاحل من الجدول السابق أن قيمة ال متغير الثقة التنظيمية(sig=0 أصغر من مستوى )

 دعلى  تنة التي البديلة الفرضية ونقبل العدم فرضية سنرفض لذلك ،(α=0.05المعنوية )
 د. الثقة التنظيمية لا يتوزع طبيعياً  متغير

 
  .نستنتج مما سبق أنه عند دراسة الارتباط بين المتغيرات سنستند إلى الاختبارات اللامعلمية

 

 :للبحث ة الأساسيةرضياختبار الف -7 -1

 : تنة الفرضية على
الثقـة التنظيميـة فـي البنـوخ الخاصـة فـي  فـيللهوية التنظيمية  إحصائية" لا يوجد ألر ذو دلالة 

 " دمشق
لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر قامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان ل

الارتبددداط بدددين المتغيدددر  درجدددةرفدددة معالتدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة، ول
 .من جهة ثانية الثقة التنظيمية( ير التابع )الهوية التنظيمية( والمتغ المستقل )

 :13وهذا ما يوضحه الجدول 
 ارتباط سبيرمان بين الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية. (13)الجدول رقم 

Correlations 

 التنظيمية_الثقة التنظيمية_الهوية 

Spearman's rho التنظيمية_الهوية Correlation Coefficient 1.000 .690** 

Sig. (2-tailed)   0.000 

N 110 110 

 Correlation Coefficient .690** 1.000 التنظيمية_الثقة

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
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 0.690قيمددة معامددل الارتبدداط  أن حيدث أن يوجدد علاقددة ارتبدداط جيدددة نلاحدل مددن الجدددول السددابق
 فرضدددية بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )%، و 70بحددددود 

(  الهويدة التنظيميدةل، )د يوجد ارتبداط بدين المتغيدر المسدتقأنه  على تنة التي البديلة الفرضية وقبول العدم
 د. ( الثقة التنظيمية ) والمتغير التابع

 %.95ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة 
 

حيث أن هذه القيمة تحدد مدى تأثير محور الهوية التنظيمية  R Squareإيجاد معامل التحديد  .1
 على محور الثقة التنظيمية.

 

 الهوية التنظيمية والثقة التنظيميةمعامل التحديد للعلاقة بين محور ( 14(الجدول 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .703a .495 .490 .28147 

a. Predictors: (Constant), التنظيمية_الهوية 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
(، أي أن الهويددة التنظيميددة 0.495التحديددد تسدداوي )نلاحددل مددن الجدددول السددابق أن قيمددة معامددل 

% علدددى 50% عدددن تحقيدددق الثقدددة التنظيميدددة، وهندددال عوامدددل أخدددرى تدددؤثر بنسدددبة 50بنسدددبة  مسددؤولة تقريبددداً 
 تحقيق الثقة التنظيمية.

 

 .ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول   .2
 

 تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر الهوية التنظيمية على الثقة التنظيمية (15)الجدول 
ANOVA

a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.373 1 8.373 105.681 .000
b

 

Residual 8.556 108 .079   

Total 16.929 109    

a. Dependent Variable: التنظيمية_الثقة 

b. Predictors: (Constant), التنظيمية_الهوية 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
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 بثقددة معنددوي  النمددوذج أن علددى يدددل وهددذا( α=0.05وهددي أصددغر مددن ) sig=0)بلغددت قيمددة الددد )
نمــوذج الانحــدار ذو دلالــة  و التــالي فيشددر، لاختبددار البديلددة الفرضددية ونقبددل العدددم نددرفض أننددا أي ،95%

 معنوية وصالح للتنبؤ.
 

 معاملات الانحدار بين الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية. (16)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .983 .297  3.308 .001 

 000. 10.280 703. 072. 743. التنظيمية_الهوية

a. Dependent Variable: التنظيمية_الثقة 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

( sig=0) دمددن الجدددول السددابق نجددد أن لمعامددل محددور الهويددة التنظيميددة أثددر إيجددابي لأن قيمددة الدد
 (α=0.05أصغر من مستوى المعنوية )

 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل: 
Y=α+βx 

Y=0.983+0.743X 

 : ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي
  لابت الانحدارα : 0.983الهوية التنظيمية فإن الثقة التنظيمية ستكون بمقدار  في حال انعدام 
  معامل الانحدارβ الثقة التنظيمية  زادتكلما  واحدة،وحدة : كلما زادت الهوية التنظيمية بمقدار

 .0.743بمقدار 
 

 : وخلاصة تحليل الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه
 "سورياتنظيمية في البنوخ الخاصة في الثقة ال فيللهوية التنظيمية  إحصائيةوجد ألر ذو دلالة "ي
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(، التدددي سدددجلت ارتبددداط متوسدددط القدددوة بنسدددبة Islam,2018,p159اختلفدددت دراسدددتي مدددع دراسدددة )
 %.70% بين الهوية التنظيمية والثقة التنظيمية، بينما كان الارتباط قوي في دراستي بحدود 48

الثقدة الهويدة التنظيميدة علدى  ، حيدث كدان أثدر) (Dumitru,2015,p6وتقاربت دراستي مع دراسة 
% علددى الثقدددة 50لأثددر فددي دراسدددتي للهويددة التنظيميددة تقريبددداً بنسددبة كدددان ا %، وأيضدداً 54التنظيميددة بنسددبة 

التدددي درسدددت أثدددر الهويدددة التنظيميدددة علدددى الثقدددة  ،(Sirin,2016,p130)التنظيميدددة، واختلفدددت مدددع دراسدددة 
 %، لكن الأثر كان متبوعاً بالعدالة الإجرائية والتفاعلية.71التنظيمية بنسبة 

(، حيددددددددددث كددددددددددان معامددددددددددل بيتددددددددددا Hameed,,2013,p672واختلفددددددددددت دراسددددددددددتي مددددددددددع دراسددددددددددة )
standardized B=0.347) أي أنَّ تغير الهويدة التنظيميدة بمقددار درجدة واحددة سديزيد الثقدة التنظيميدة ،)

 (.% 73,4بينما كان في دراستي بمقدار) ،(,34%7بمقدار )
ثقددددة هددددذا ولددددم تتددددوفر دراسددددة درسددددت أثددددر البعدددددين المعرفددددي والعدددداطفي للهويددددة التنظيميددددة بأبعدددداد ال

التدددي درسدددت أثدددر البعددددين المعرفدددي والعددداطفي للهويدددة  Tseng) (2005,التنظيميدددة، وإنمدددا تدددوفرت دراسدددة 
 المتمثلة: –التنظيمية 
 عضوية للمنظمة بمثابة بعد عاطفي.بالفخر بال 

 ( والسمات المشتركة او الاعتقاد بأهداف المنظمة بمثابة بعد معرفي(Rotondi,1975- 

والقدرة والنية للخير وسنقوم بمقارنة النتائج على حدىً عند دراسة نتائج الفرضيات  على أبعاد النزاهة

 الفرعية.

 

 اختبار الفرضيات الفرعية: -8 -1

 : التي تنة على: اختبار الفرضية الفرعية الأولى . أ
ــة  إحصــائيةلا يوجــد ألــر ذو دلالــة  " التنظيميــة فــي القــدرة فــي للبعــد العــاطفي للهويــة التنظيمي
 ." محل الدراسة المنظمات
 

لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 
الارتبددداط بدددين المتغيدددر  درجدددةلمعرفدددة و  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،

 .من جهة ثانية القدرة التنظيمية(بعد  ( والمتغير التابع ) البعد العاطفي المستقل )
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 :17وهذا ما يوضحه الجدول 
 ارتباط سبيرمان بين البعد العاطفي والقدرة التنظيمية. (17)الجدول رقم 

Correlations 

 لقدرة التنظيميةا يفالعاط_البعد 

Spearman's rho يفالعاط_البعد Correlation 

Coefficient 

1.000 .609
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

 Correlation القدرة التنظيمية

Coefficient 

.609
**

 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. لمصدرا
 

قيمددة معامددل الارتبدداط  أن أن يوجددد علاقددة ارتبدداط متوسددطة القددوة حيددث مددن الجدددول السددابقيتبدديَّن 
( أي أنندددا نقدددوم بدددرفض فرضدددية العددددم α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.609

يوجددد علاقددة بددين البعددد العدداطفي وبعددد القدددرة التنظيميددة فددي  د وقبددول الفرضددية البديلددة التددي تددنة علددى أندده
 د. المنظمات

 %.95سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة  ولذلك
)المتغير  حيث أن هذه القيمة تحدد مدى تأثير البعد العاطفي R Squareإيجاد معامل التحديد  .1

 (. المتغير التابع ( على القدرة في المنظمات ) المستقل
 

 )المتغير التابع(. التنظيمية ي )المتغير المستقل( والقدرةمعامل التحديد للعلاقة بين البعد العاطف (18)الجدول
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .614
a

 .377 .371 .32876 

a. Predictors: (Constant), العاطغي_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
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(، أي أن البعدد العداطفي مسدؤول 0.377من الجدول السابق أن قيمة معامل التحديد تساوي ) نجد
% علدى تحقيدق القددرة 62، وهنال عوامل أخرى تؤثر بنسبة التنظيمية% عن تحقيق القدرة 38 بنسبة تقريباً 

 في المنظمات.
 .ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  .2

 التنظيميةتحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد العاطفي على القدرة  (19)الجدول 
ANOVA

a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.068 1 7.068 65.398 .000
b

 

Residual 11.673 108 .108   

Total 18.741 109    

a. Dependent Variable: التنظيمية_القدرة_بعد 

b. Predictors: (Constant), يفالعاط_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 بثقددة معنددوي  النمددوذج أن علددى يدددل وهددذا( α=0.05وهددي أصددغر مددن ) sig=0)بلغددت قيمددة الددد )

نمــوذج الانحــدار ذو دلالــة تددالي وبال فيشددر، لاختبددار البديلددة الفرضددية ونقبددل العدددم نددرفض أننددا أي ،95%
 أي أنه صالح للتنبؤ.معنوية 

 
 التنظيميةجدول معاملات النموذج بين البعد العاطفي والقدرة  (20)الجدول 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.578 .308  5.123 .000 

 000. 8.087 614. 074. 599. يفالعاط_البعد

a. Dependent Variable: التنظيمية_القدرة_بعد 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
( أصدغر مدن  sig=0 ) دمن الجدول السابق نجد أن معامل البعد العاطفي أثر إيجابي لأن قيمة الد

 ( α=0.05 مستوى المعنوية )
 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل: 

K=α+βx1 

K=1.578+0.599X1 
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 ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي:
  لابت الانحدارα: البعد العاطفي فإن تحقيق القدرة في المنظمات سيكون بمقدار  في حال انعدام

1.578. 
  معامل الانحدارβ:  كلما زاد البعد العاطفي بمقدار واحد كلما زاد تحقيق القدرة في المنظمات

 .0.599بمقدار 
 

 وخلاصة لتحليل الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه:
محـل  المنظمـات التنظيميـة فـيالقدرة في للبعد العاطفي للهوية التنظيمية  إحصائيةيوجد ألر ذو دلالة  "

 ". الدراسة
 

 : التي تنة على أنه: اختبار الفرضية الفرعية الثانية . ب
النزاهــة فــي المنظمــات فــي  للبعــد العــاطفي للهويــة التنظيميــة إحصــائيةلا يوجــد ألــر ذو دلالــة  "

 " محل الدراسة
 

والمتغيددر لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 
الارتبددداط بدددين المتغيدددر  درجدددة لمعرفدددةو  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،

 .من جهة ثانية بعد النزاهة في المنظمات( ( والمتغير التابع ) البعد العاطفي المستقل )
 :21وهذا ما يوضحه الجدول 

 لنزاهة.ارتباط سبيرمان بين البعد العاطفي وا (21(الجدول 
Correlations 

 النزاهة_بعد يفالعاط_البعد 

Spearman's rho العاطفي_البعد Correlation Coefficient 1.000 .668
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

Correlation Coefficient .668 النزاهة_بعد
**

 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
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قيمددة معامددل الارتبدداط  أن أن يوجددد علاقددة ارتبدداط متوسددطة القددوة حيددث مددن الجدددول السددابق يتضددح
 العددددم فرضدددية بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.662

 ديوجد علاقة بين البعد العاطفي والنزاهة في المنظماتد أنه على تنة التي البديلة الفرضية وقبول
 %.95ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة 

 

المتغير  حيث أن هذه القيمة تحدد مدى تأثير البعد العاطفي ) R Squareإيجاد معامل التحديد  .1

 (. المتغير التابع ( على بعد النزاهة لدى المنظمات ) المستقل

 معامل التحديد للعلاقة بين البعد العاطفي )المتغير المستقل( والنزاهة في المنظمات )المتغير التابع( (22)الجدول 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .694
a

 .481 .477 .32844 

a. Predictors: (Constant), العاطفي_البعد 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
بعددد العدداطفي مسددؤول ل( أي أن ا0.481نلاحددل مددن الجدددول السددابق أن معامددل التحديددد يسدداوي )

النزاهدة فدي تحقيدق  %52% عن تحقيق النزاهة في المنظمات، وهنال عوامدل أخدرى تدؤثر بنسدبة 48بنسبة 
 في المنظمات.

 ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  .2

 

 نتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد العاطفي على النزاهة في المنظمات( 23)الجدول 
ANOVA

a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.812 1 10.812 100.225 .000
b

 

Residual 11.650 108 .108   

Total 22.462 109    

a. Dependent Variable: النزاهة_بعد 

b. Predictors: (Constant), العاطفي_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر 
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( وهدذا يددل علدى أن النمدوذج معندوي بثقدة  α=0.05وهدي أصدغر مدن )  sig=0)بلغت قيمة الد ) 
نمــوذج الانحــدار ذو دلالــة %، أي أننددا نددرفض العدددم ونقبددل الفرضددية البديلددة لاختبددار فيشددر، وبالتددالي 95

 معنوية وصالح للتنبؤ.
 

 جدول معاملات النموذج بين البعد العاطفي والنزاهة في المنظمات. (24)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .922 .308  2.996 .003 

 000. 10.011 694. 074. 741. العاطفي_البعد

a. Dependent Variable: النزاهة_بعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

لأن قيمددددة ال  علددددى النزاهددددة،مددددن الجدددددول السددددابق نجددددد أن لمعامددددل البعددددد العدددداطفي أثددددر إيجددددابي 
(sig=0( أصغر من مستوى المعنوية )0.05=α) 

 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل:
D=α+βx2 

D=0.922+0.741X2 

 ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي:
 لابت الانحدارα  : البعد العاطفي فإن تحقق النزاهة في المنظمات سيكون بمقدار  انعدامفي حال

0.922. 
  معامل الانحدارβ  : كلما زاد البعد العاطفي بمقدار واحد كلما زاد تحقيق النزاهة في المنظمات

 .0.741بمقدار 
 

 : لى أنهوخلاصة لتحليل الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة ع
 " للبعد العاطفي للهوية التنظيمية والنزاهة في المنظمات محل الدراسة إحصائية" يوجد ألر ذو دلالة 
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 التي تنة على:اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: . ت
النزعة للخير في المنظمـات في للبعد العاطفي للهوية التنظيمية  إحصائية"لا يوجد ألر ذو دلالة 

 محل الدراسة."
لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 

لمعرفدددة كميدددة الارتبددداط بدددين المتغيدددر و  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،
 .من جهة ثانية بعد النزعة للخير( ( والمتغير التابع ) البعد العاطفي المستقل )

 :25وهذا ما يوضحه الجدول 
 

 ارتباط سبيرمان بين البعد العاطفي والنزعة للخير (25)الجدول 
Correlations 

 للخير_النزعة_بعد العاطفي_البعد 

Spearman's rho العاطفي_البعد Correlation 

Coefficient 

1.000 .364
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

 Correlation للخير_النزعة_بعد

Coefficient 

.364
**

 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
قيمددة معامددل الارتبدداط  أن أن يوجددد علاقددة ارتبدداط متوسددطة القددوة حيددث مددن الجدددول السددابق يتضددح

 العددددم فرضدددية بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.364
 ديوجد علاقة بين البعد العاطفي والنزعة للخير في المنظماتد. أنه على تنة التي البديلة الفرضية وقبول

 %95سيط عند ثقة ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الب
 

حيث أن هذه القيمة تحدد مددى تدأثير البعدد العداطفي )المتغيدر  R Squareإيجاد معامل التحديد  .1
 (. المتغير التابع ( على بعد النزعة للخير ) المستقل
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 معامل التحديد للعلاقة بين البعد العاطفي والنزعة للخير في المنظمات (26)الجدول 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .493
a

 .243 .236 .38217 

a. Predictors: (Constant), العاطفي_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
( أي أن البعددد العدداطفي مسددؤول 0.243نلاحددل مددن الجدددول السددابق أن معامددل التحديددد يسدداوي )

% علدددى 76تحقيدددق النزعدددة للخيدددر فدددي المنظمدددات، وهندددال عوامدددل أخدددرى تدددؤثر بنسدددبة % علدددى 24بنسدددبة 
 تحقيق النزعة للخير في المنظمات.

 

 ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  .2
 

 نتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد العاطفي على النزاهة في المنظمات (27)الجدول 
ANOVA

a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.075 1 5.075 34.745 .000
b

 

Residual 15.774 108 .146   

Total 20.848 109    

a. Dependent Variable: للخير_النزعة_بعد 

b. Predictors: (Constant), العاطفي_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

( وهدذا يددل علدى أن النمدوذج معندوي بثقدة  α=0.05 وهدي أصدغر مدن ) sig=0) ) دبلغت قيمة ال
نمــوذج الانحــدار ذو دلالــة %، أي أننددا نددرفض العدددم ونقبددل الفرضددية البديلددة لاختبددار فيشددر، وبالتددالي 95

 وصالح للتنبؤ معنوية
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 اتجدول معاملات النموذج بين البعد العاطفي والنزعة للخير في المنظم (28)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.938 .358  5.413 .000 

 000. 5.894 493. 086. 507. العاطفي_البعد

a. Dependent Variable: للخير_النزعة_بعد 

 الإحصائي.: نتائج التحليل  المصدر
( أصددغر  sig=0 ) دمددن الجدددول السددابق نجددد أن لمعامددل البعددد العدداطفي أثددر إيجددابي لأن قيمددة الدد

 .( α=0.05 من مستوى المعنوية )
 : وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل

M=α+βx3 

M=1.938+0.507X3 

 
 : ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي

 لابت الانحدار α :1.938البعد العاطفي فإن تحقق النزعة للخير سيكون بمقدار  في حال انعدام 

  معامل الانحدارβ  : كلما زاد البعد العاطفي مقدار واحد زاد تحقق النزعة للخير في المنظمات
 .0.507بمقدار 

 

 : أنهوخلاصة لتحليل الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على 
النزعـة للخيــر فـي المنظمـات محــل فـي للبعـد العـاطفي للهويــة التنظيميـة  إحصــائية" يوجـد ألـر ذو دلالـة 

 الدراسة."
( مدددددع دراسدددددتي حيدددددث كدددددان ارتبددددداط الهويدددددة Tseng,2005,p298)دراسدددددة فدددددي النتدددددائج  اختلفدددددت

ت الجدددارة بالثقددة )أو بسددما الهويددة التنظيميددة %، لكددن ارتبطددت46بنسددبة  التنظيميددة التنظيميددة بسددلول الثقددة
دد ليسددت المحدد بالثقددة التنظيميددة وهددذا يعددود إلددى أن سددمات الجدددارة-%، 34أبعدداد الثقددة التنظيميددة( بنسددبة 
، وتُظهر النتائج بشكل واضح ارتباط البعد العداطفي للهويدة التنظيميدة بأبعداد -الوحيد لسلول الثقة التنظيمية

%، علددى التددوالي(، بينمددا 22%، 16%، 18ميددة بعلاقددة ضددعيفة)النزاهددة والنزعددة إلددى الخيددر والقدددرة التنظي
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ارتدددبط البعدددد العددداطفي الهويدددة التنظيميدددة فدددي دراسدددتي بأبعددداد النزاهدددة والنزعدددة إلدددى الخيدددر والقددددرة التنظيميدددة، 
 %(. 960,%، 436,%، 866,بعلاقة متوسطة القوة)

 

 التي تنة على:اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: . ث
القـدرة فـي المنظمـات محـل في للبعد المعرفي للهوية التنظيمية  إحصائيةلا يوجد ألر ذو دلالة  "
 الدراسة".

لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 
رتبددداط بدددين المتغيدددر الا درجدددةلمعرفدددة و  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،

 .من جهة ثانية القدرة التنظيمية( البعد المعرفي( والمتغير التابع ) المستقل )
 (:29وهذا ما يوضحه الجدول )
 ارتباط سبيرمان بين البعد المعرفي والقدرة التنظيمية (29)الجدول رقم 

Correlations 

 المعرفي_البعد التنظيمية_القدرة_بعد 

Spearman's rho التنظيمية_القدرة_بعد Correlation Coefficient 1.000 .488** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

 Correlation Coefficient .488** 1.000 المعرفي_البعد

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

قيمددة معامددل الارتبدداط  أن أندده يوجددد علاقددة ارتبدداط متوسددطة القددوة حيددث مددن الجدددول السددابق يتبدديَّن
فرضدددية العددددم  بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.662

 .بين البعد المعرفي وبعد القدرة التنظيميةديوجد علاقة  د وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه
 %.95ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة 

 

حيث أن هذه القيمة تحددد مددى تدأثير البعدد المعرفدي )المتغيدر  R Squareإيجاد معامل التحديد  .1
 المستقل( على بعد القدرة التنظيمية )المتغير التابع(.
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 معامل التحديد للعلاقة بين البعد المعرفي والقدرة التنظيمية. (30)جدول ال
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .539
a

 .291 .284 .35077 

a. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
( أي أن البعدددد المعرفددي مسدددؤول 0.291الجددددول السددابق أن معامدددل التحديددد يسدداوي ) نلاحددل مددن

% علدددى تحيدددق القددددرة 71% علدددى تحقيدددق القددددرة التنظيميدددة، وهندددال عوامدددل أخدددرى تدددؤثر بنسدددبة 29بنسدددبة 
 التنظيمية.
 

 ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  .2
 نتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد المعرفي على القدرة التنظيمية (31)الجدول 

ANOVA
a

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.453 1 5.453 44.318 .000b 

Residual 13.288 108 .123   

Total 18.741 109    

a. Dependent Variable: التنظيمية_القدرة_بعد 

b. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
 معنددوي  النمدوذج أن علدى يددل وهدذا( α=0.05وهددي أصدغر مدن ) (sig=0.009) دبلغدت قيمدة الد

نمـــوذج الانحـــدار ذو ار فيشددر، وبالتدددالي لاختبددد البديلددة الفرضدددية ونقبددل العددددم نددرفض أنندددا أي ،%95 بثقددة
 وصالح للتنبؤ معنويةدلالة 
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 جدول معاملات النموذج بين البعد المعرفي والقدرة التنظيمية (32)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.660 .361  4.593 .000 

 000. 6.657 539. 089. 591. المعرفي_البعد

a. Dependent Variable: التنظيمية_القدرة_بعد 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
( أصدغر مدن =0sigمن الجدول السابق نجد أن لمعامل البعدد المعرفدي أثدر إيجدابي لأن قيمدة ال )

 (α=0.05مستوى المعنوية )
 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل:

K=α+βX4 

K=1.660+0.591X4 

 :ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي

 لابت الانحدارα :البعد المعرفي فإن تحقق القدرة التنظيمية سيكون  في حال انعدام
 ،1.660بمقدار

  معامل الانحدارβ : كلما زاد البعد المعرفي بمقدار واحد كلما زادت القدرة التنظيمية بمقدار
0.951، 

 لتحليل الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه:وخلاصة 
 ". القدرة في المنظمات محل الدراسةفي للبعد المعرفي للهوية التنظيمية  إحصائيةيوجد ألر ذو دلالة  د

 
 

 التي تنة على:اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: . ج
النزاهــة فــي المنظمــات فــي لمعرفــي للهويــة التنظيميــة للبعــد ا إحصــائيةلا يوجــد ألــر ذو دلالــة  "

 ". محل الدراسة



 

84 
 

لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 
الارتبددداط بدددين المتغيدددر درجدددة لمعرفدددة و  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،

 .من جهة ثانية في المنظمات ()البعد المعرفي( والمتغير التابع )بعد النزاهةالمستقل 
 (:33وهذا ما يوضحه الجدول )

 .ارتباط سبيرمان بين البعد المعرفي والنزاهة في المنظمات (33)الجدول رقم 
Correlations 

 النزاهة_بعد المعرفي_البعد 

Spearman's rho المعرفي_البعد Correlation Coefficient 1.000 .573** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

 Correlation Coefficient .573** 1.000 النزاهة_بعد

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
قيمددة معامددل الارتبدداط  أن يوجددد علاقددة ارتبدداط متوسددطة القددوة حيددث هأندد مددن الجدددول السددابق يتبدديَّن

 العددددم فرضدددية بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.573
 المنظماتد.ديوجد علاقة بين البعد المعرفي وبعد النزاهة في أنه  على تنة التي البديلة الفرضية وقبول

 %.95ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة 
 

حيددث أن هددذه القيمددة تحدددد مدددى تددأثير البعددد المعرفددي علددى  R Squareإيجــاد معامــل التحديــد  .1
 النزاهة في المنظمات.

 
 مات.معامل التحديد للعلاقة بين البعد المعرفي والنزاهة في المنظ (34)الجدول 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .627
a

 .393 .388 .35524 

a. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 : نتائج التحليل الاحصائي. المصدر
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( أي أن البعدددد المعرفدددي مسدددؤول 0.393مدددن الجددددول السدددابق أن معامدددل التحديدددد يسددداوي ) يتضدددح
%عددن تحقددق 61% عددن تحقددق النزاهددة فددي المنظمددات، وهنددال عوامددل أخددرى تددؤثر بنسددبة 39تقريبددا بنسددبة 

 النزاهة في المنظمات.
 

 ANOVA: دراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  لانيا   .2
 

 نتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد المعرفي على النزاهة في المنظمات (35)الجدول 
ANOVA

a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.833 1 8.833 69.993 .000
b

 

Residual 13.629 108 .126   

Total 22.462 109    

a. Dependent Variable: النزاهة_بعد 

b. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
 

 بثقدة معندوي  النموذج أن على يدل وهذا( α=0.05( وهي أصغر من )sig=0.00) دبلغت قيمة ال
نمــوذج الانحــدار ذو دلالــة ض العدددم ونقبددل الفرضددية البديلددة لاختبددار فيشددر، وبالتددالي نددرف أننددا أي ،95%

 وصالحة للتنبؤ معنوية
 

 جدول معاملات النموذج بين البعد المعرفي والنزاهة في المنظمات. (36)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .937 .366  2.560 .012 

 000. 8.366 627. 090. 752. المعرفي_البعد

a. Dependent Variable: النزاهة_بعد 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 

( =0.000sigمدددن الجددددول السدددابق نجدددد أن لمعامدددل البعدددد المعرفدددي أثدددر إيجدددابي لأن قيمدددة ال )
 (α=0.05أصغر من مستوى المعنوية )
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 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل:
 

D=α+βX5 

D=0.937+0.752X5 
 

 :ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي
 لابت الانحدارα :0.937النزاهة سيكون بمقدار  البعد المعرفي فإن تحقق في حال انعدام، 
  معامل الانحدارβ : كلما زاد البعد المعرفي بمقدار واحد كلما زاد تحقق النزاهة في المنظمات

 .0.752بمقدار 
 

 الانحدار نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه:وخلاصة لتحليل 
 النزاهــــــــــةفــــــــــي للبعــــــــــد المعرفــــــــــي للهويــــــــــة التنظيميــــــــــة  إحصــــــــــائيةيوجــــــــــد ألــــــــــر ذو دلالــــــــــة  د
 ". في المنظمات محل الدراسة 
 

 التي تنة على:اختبار الفرضية الفرعية السادسة: . ح
للبعد المعرفـي للهويـة التنظيميـة والنزعـة للخيـر فـي المنظمـات  إحصائيةلا يوجد ألر ذو دلالة  "

 ". محل الدراسة
لتحقددق مددن وجددود علاقددة بددين المغيددر المسددتقل والمتغيددر لقامددت الباحثددة بتحليددل الارتبدداط سددبيرمان 

الارتبددداط بدددين المتغيدددر  درجدددةلمعرفدددة و  التدددابع وتحديدددد شددددتها ومعنويتهدددا قبدددل دراسدددة الأثدددر هدددذا مدددن جهدددة،
 .من جهة ثانية (ري( والمتغير التابع )النزعة للخيقل )البعد المعرفالمست

 (:37وهذا ما يوضحه الجدول )
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 ارتباط سبيرمان بين البعد المعرفي والنزعة للخير. (37)الجدول رقم 
Correlations 

 للخير_النزعة_بعد المعرفي_البعد 

Spearman's rho المعرفي_البعد Correlation Coefficient 1.000 .506** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 110 110 

 Correlation Coefficient .506** 1.000 للخير_النزعة_بعد

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
قيمدة معامددل الارتبدداط  أن أندده يوجدد علاقددة ارتبدداط متوسدطة القددوة حيددث مددن الجددول السددابق يتَّضدح

 العددددم فرضدددية بدددرفض نقدددوم أنندددا أي( α=0.05( أصدددغر مدددن مسدددتوى المعنويدددة )=0sigقيمدددة )و  0.506
 فدددي للخيدددر النزعدددة وبعدددد المعرفدددي البعدددد بدددين علاقدددة يوجددددد أنددده علدددى تدددنة التدددي البديلدددة الفرضدددية وقبدددول

 د.المنظمات
 %.95ولذلك سيتم دراسة هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار البسيط عند ثقة 

 
حيث أن هذه القيمة تحددد مددى تدأثير البعدد المعرفدي )المتغيدر  R Squareإيجاد معامل التحديد  .1

 النزعة للخير )المتغير التابع(. المستقل( على
 

 البعد المعرفي والنزعة للخير.معامل التحديد للعلاقة بين  (38)الجدول 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .568
a

 .322 .316 .36171 

a. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
( أي أن البعدددد المعرفددي مسدددؤول 0.322نلاحددل مددن الجددددول السددابق أن معامدددل التحديددد يسدداوي )

% عددن تحقيدق النزعددة 68% عددن تحقيدق النزعدة للخيددر، وهندال عوامدل أخددرى تدؤثر بنسدبة 32تقريبدا بنسدبة 
 للخير.
 ANOVAدراسة معنوية النموذج وذلك من خلال جدول  .2
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 نتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر البعد المعرفي على تحقيق النزعة للخير. (39)الجدول 
ANOVA

a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.718 1 6.718 51.349 .000
b

 

Residual 14.130 108 .131   

Total 20.848 109    

a. Dependent Variable: للخير_النزعة_بعد 

b. Predictors: (Constant), المعرفي_البعد 

 الإحصائي.المصدر: نتائج التحليل 
 

علددى أن النمددوذج معنددوي  يدددل وهددذا( α=0.05( وهددي أصددغر مددن )sig=0.000بلغددت قيمددة ال )
نمـــوذج الانحـــدار ذو %، أي أنندددا نددرفض العددددم ونقبددل الفرضدددية البديلددة لاختبدددار فيشددر، وبالتدددالي 95بثقددة 

 وصالح للتنبؤ دلالة معنوية
 

 جدول معاملات النموذج بين البعد المعرفي والنزعة للخير. (40)الجدول 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.378 .373  3.698 .000 

 000. 7.166 568. 092. 656. المعرفي_البعد

a. Dependent Variable: بعد النزعة للخير 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
( sig=0.000مدددن الجددددول السدددابق نجدددد أن لمعامدددل البعدددد المعرفدددي أثدددر إيجدددابي لأن قيمدددة ال )

 (α=0.05أصغر من مستوى المعنوية )
 وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل:

M=α+βX6 

M=1.378+0.656X6 

 :ومن المعادلة السابقة يمكن تفسير ما يلي
 لابت الانحدارα :1.378النزعة للخير سيكون بمقدار  البعد المعرفي فإن تحقق في حال انعدام 
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  معامل الانحدارβ : كلما زاد البعد المعرفي بمقدار واحد كلما زاد تحقق النزعة للخير في
 .0.656المنظمات بمقدار 
 نجد أنه تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنة على أنه:وخلاصة لتحليل الانحدار 

ـــــــة  د ـــــــر ذو دلال ـــــــة  إحصـــــــائيةيوجـــــــد أل ـــــــة التنظيمي ـــــــي للهوي ـــــــد المعرف ـــــــي للبع ـــــــر ف  النزعـــــــة للخي
 في المنظمات محل الدراسة."

بشددكل واضددح مددع دراسددتي حيددث ارتددبط البعددد  Tseng,2005)وقددد اختلفددت النتددائج فددي دراسددة ) 
%، 34لهوية التنظيمية بأبعاد النزاهة والنزعة إلدى الخيدر والقددرة التنظيميدة بعلاقدة ضدعيفة نسدبياً )المعرفي ل

بأبعددداد النزاهدددة  %، علدددى التدددوالي(، بينمدددا ارتدددبط البعدددد المعرفدددي للهويدددة التنظيميدددة فدددي دراسدددتي%34، 31
 %(.  48,8 %،650,%، 357,متوسطة القوة )بعلاقة  ،والنزعة إلى الخير والقدرة التنظيمية

(، التدددي درسدددت أثدددر الهويدددة (Schaubroeck,2013,p1160تقاربدددت دراسدددتي مدددع دراسدددة هدددذا و 
% تجدداه 29الأفقيددة، أو )هويددة المجموعددة( علددى البعددد العدداطفي للثقددة التنظيميددة، وكددان الارتبدداط ضددعيف،)

% تجددداه القدددادة(، بينمدددا فدددي دراسدددتي ارتدددبط )كدددلٍّ  مدددن البعدددد العددداطفي للهويدددة التنظيميدددة بنسدددبة 39الأقدددران و
قددددادة (، بالبعددددد العدددداطفي للثقددددة التنظيميددددة تجدددداه ال%50%، والبعددددد المعرفددددي للهويددددة التنظيميددددة بنسددددبة 36

لت هويددددددددددة المجموعددددددددددة أثددددددددددر الثقددددددددددة المعرفيددددددددددة علددددددددددى العاطفيددددددددددة والأقددددددددددران، دراسددددددددددة فددددددددددي  وقددددددددددد عدددددددددددَّ
Schaubroeck,2013,p1162) ( بمعندددى أنددده علدددى القدددادم الجديدددد أن يكدددون علدددى بي ِّندددة مدددن السدددمات ،

ز علاقددات تبادليددة معهدددم، ليسددتطيع تعزيدددز ،الشخصددية لأعضدداء الفريق)النزاهدددة(، والمهنية)القدددرة(  وأن يعدددز ِّ
الثقة التنظيمية العاطفية )النزعة إلى الخير(، تجاه القائدد والأقدران، هدذا مدا يؤكدد بدأن الثقدة المعرفيدة تتشدكل 
ل بالنسددبة للثقددة التنظيميددة  قبددل العاطفيددة، علمددا أن الثقددة التنظيميددة تجدداه القائددد هددي مددن الصددعوبة فددي التشددكُّ

 الأقران، لأن الفرد لديه عدة أقران لكن قائد واحد.تجاه 
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 الفصل الثالث

 الإطار العملي

 المبحث الثاني: النتائج والتوصيات 

o النتائج 

o التوصيات 
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 المبحث الثاني: النتائج والتوصيات

  نتائج الدراسة: -1 -2

 ما يلي:تبيَّن من الدراسة العملية   
وهذا يمكن  ،من متوسط العامل المعرفي لها كبرأالتنظيمية  هويةلل عاطفيمل الاالع متوسط نَّ إ . أ

أو رف قد غلب على إدراكه لعضويته في  المصأنَّ شعور الفرد بالفخر تفسيره بشكل مبدئي، 
 ه.قيمهداف المصرف و اعتقاده بأ

ل الثقة التنظيمية )بعفي  ولللثقة التنظيمية له النصيب الأ مل المعرفياالع متوسطنَّ إ . ب  دتشكُّ
، وهذا يمكن ثم بعد النزاهةلعامل العاطفي )بعد النزعة إلى الخير( متوسط ا ليهاالجدارة(، ي

لت أولا بناءً بأ تفسيره )الميل للثقة  على قابلية الأفراد للثقة التنظيمية نَّ الثقة التنظيمية تشكَّ
ل الأفراد ، بعدها حين اتضحت جدارةالتنظيمية( ، وباتخاذ الإدارة ميةالثقة التنظي وقدرتهم بدأ تشكُّ

خت أسس الثقة التنظيمية، ثم اكتملت الثقة التنظيمية بتعزيز بعد  مبادرات واعية تجاه الأفراد ترسَّ
 .النزاهة فيما بين الأفراد بعضهم البعض وتجاه المنظمة

نالعلى  لمتغير الهوية التنظيميةالمعرفي عن طفي البعد العاأثر غلب  . ت ات المعرفية للثقة مكو ِّ
لهوية متغير ال غلب أثر البعد المعرفي عن العاطفي لكن والنزاهة(، القدرة التنظيمية،التنظيمية )
 ما يلي: وأظهرت النتائج )النزعة إلى الخير(،المكون العاطفي للثقة التنظيمية علىالتنظيمية 

  َّعن و حر  العاملين واهتمامهم بانطباعات الأفراد ممن هم خارج المنظمة عن المصرف،  إن
د وقدرتهم الكفاءة الفردية، فتزداد جدارة الأفرارفع مدى ي جودة الخدمات التي يقدمها المصرف

 .على العمل وفق المطلوب
  َّوسمعته انطباعات الأفراد ممن هم خارج المنظمة عن المصرف، هم باهتمامحر  العاملين و  إن

في  مديرينمما يعزز نزاهة ال الإدارة،فيما بينهم ومع ي الروابط يقو ِّ  في المجال الذي يعمل به،
، من خلال العملعن القرارات الخاصة بالتحلي بالصدق اللازم لتقديم المعلومات الضرورية 

الأفكار والمشاعر وا مال من جهة،  العاملين علاقة جماعية تسودها النزاهة، فيتبادل الأفراد
 . خطط المستقبلية بأمانةويقدم المدير المعلومات اللازمة عما يخة القرارات وال

  َّيزيد من النزعة إلى  هتمام المشترل تجاه مكانة المنظمة في المجتمعبالاوالإدارة شعور الفرد  إن
موقفه الإيجابي، وتتعامل مع الفرد بصراحة وود عند مناقشة ير لدى الإدارة، التي تتجاوب مع الخ
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لحوار ثل في الإصغاء البناء وايخلق جو عمل آمن ومريح، يتممما المشاكل التي تعترضه، 
زالفعال من قبل الإدارة،   النزعة إلى الخير لدى الإدارة. وهذا بدوره يعز ِّ

  إن اتخاذ الفرد قرارات تنسجم مع مصلحة المصرف، واهتمامه بتطابق أهدافه الخاصة مع أهداف
ن من قدرة الإدارة على تدريب الكوادر والتعاون مع الالمصرف وتطلعاته،  مجموع لتحقيق يحس ِّ
 .المهام على اكمل وجه

 القوانين التي تضعها إدارة بو  ،اعتقاد الفرد وإيمانه بمبادئ وقواعد العمل في المصرف إن
ثقة الأفرد تجاه الإدارة، التي بدورها تتجاوب مع موقفه، وتسلك بالمثل يزيد مدى   ،المصرف

  .وخططه بمستقبل المصرفبنزاهة، من خلال عدم التواني في تقديم المعلومات الخاصة 
 ه الأ يؤدي بشكل كبير  ،، وسعيهم إلى تطبيق الأنظمة والقوانينداء بأحسن وجهد للأافر إن توجُّ

د في الحر  ، تسودها ويجمعها الاهتمام الموحَّ فيما بينهم ومع الإدارةإلى خلق علاقة مميزة 
لخير يعزز النزعة إلى اعلى راحة بعضهم البعض، وعلى تطوير المصرف من ناحية ثانية، مما 

 ، ومع الإدارة.بين الأفراد بعضهم البعض
 

وبالتالي يمكننا القول بأن البعد العداطفي للهويدة التنظيميدة، يسدهم إلدى حدد كبيدر فدي تحسدين قددرات 
البعدددد  وأيضددداً ف بالنتيجدددة، والإدارة مدددن جهدددة أخدددرى لرفدددع مسدددتوى أداء المصدددر  ،الأفدددراد العددداملين مدددن جهدددة

فدي رفدع جددارة الأفدراد، ويطدور قددرة الإدارة العليدا فدي معالجدة  جيدد ة التنظيمية يسهم إلدى حددٍّ للهوي المعرفي
الصدددعوبات التدددي تعترضدددهم، ويوجددده المجمدددوع نحدددو الأداء المطلدددوب، هدددذا وإنددده عندددد امدددتلال الفدددرد للهويدددة 

لدى روح التعداون بدين وهدذا دليدل ع التنظيمية ازدادت مستويات النزاهة بنسبة اكبر مدن ازديداد النزعدة للخيدر،
الجماعددددة لتقددددديم المعلومددددات اللازمددددة لددددلأداء، ووجددددود تقصددددير فددددي مبددددادرات الإدارة لتددددأمين الدددددعم المددددادي 

هذا من جهة، ومن جهة أخرى فإنَّ نصف العوامل المؤدية إلدى تحقيدق الثقدة التنظيميدة والمعنوي المناسبين 
ر الجددزء مددن الكددل فددي المصددرف أو المنظمددة التددي مردهددا روح التددآلف مددع المجمددوع، والإدرال الفددردي لشددعو 

 .يعمل بها الفرد، من نواحي معرفية وعاطفية
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 توصيات الدراسة: -2 -2

 في ضوء النتائج السابقة يوصي الباحث إدارة المصرف بما يلي:
 من خلال: يرينعور النزعة إلى الخير لدى المدتعزيز ش .1
  ،انفتاح الإدارة واتخاذ زمام المبادرة تجاه الأفراد العاملين، وعدم التردد في عقد النقاشات الصريحة

 والتغاضي عن الأخطاء الصغيرة في العمل. 
  اهتمام الإدارة بهواجس العاملين، وآراءهم في العمل، حتى لو كانت لا تتقاطع مع أفكارها

 والاهتمام الكافيين بمصالح الأفراد ومتطلباتهم. وعدم التواني في تقديم الدعم ،وتطلعاتها
  تأمين جو عمل مريح  تسوده الصراحة بين الإدارة والعاملين، بحيث ينعكس على الأفراد في

وعلى  ضر  على مصالح الأفراد بعضهم البععلاقتهم مع بعضهم البعض، ويجمعه الح
 مصلحة المصرف.

 :ما يليكلنزاهة  ة من خلال تعميق بعد اتعزيز الثقة التنظيمي .2
 بأهمية تبادل المعلومات الخاصة في العمل، ليطم ن العامل بأن القواعد نفسها  يرينتوعية المد

 تطبق على الجميع، مما يتيح وجود علاقات مشتركة بين الأفراد
 تعزيز البعد العاطفي للهوية التنظيمية من خلال: .3
  فرد ويحترمه، لا رلكونه يقد ِّ  ،مصرفعن ال سمعة المصرف تجاه الأفراد خارج المنظمةتحسين

 .تبعاً لقواعد أخلاقيات العمل ق المبادئ الرائدة من خلال ترفيعات فردية ودوريةويطب ِّ 
  تدعيم العلاقات الودية والمحببة في المصرف عن طريق تخصية مكافآت جماعية، وإقامة

البعد العاطفي ، مما يدعم ز البعد العاطفي لروح تآلف الفرد مع المجموعنشاطات اجتماعية تعز ِّ 
 هوية التنظيمية.لل

 تعزيز البعد المعرفي للهوية التنظيمية من خلال: .4
 لتنمية دافع فردي داخلي، وشعور بالمسؤولية عن  ،أو روح العمل ضمن فريق تعزيز روح الشراكة

 .إصلاح الأخطاء في العمل
   في مجال كفاءة كادر  ،نافسةمي ِّز المصرف عن المصارف المبتخلق انطباع إيجابي لدى الفرد

 العمل، وقدرة الفريق على أداء المهام .
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 الملاحق

 نموذج الاستبانة:

 قدمش جامعة
 دالاقتصا كلية
 الأعمال إدارة قسم

 
 استبانة

 
الثقة  مستوى  تحسين نَّ أو  ،دور هوية المنظمة في تعزيز الثقة التنظيمية  تحدد التي العبارات من مجموعة يلي فيما     

 .بالنجاح عليها يعود المصارف في التنظيمية
  لن انةالاستب أن   علماً ، ( امام العبارة التي تنطبق عليك×مع وضع علامة ) وحيادية، بدقة المرفقة العبارات في الرأي إبداء يرجى  

 .فقط العلمي البحث لأغراض تستخدم الا  
 أولأ : البيانات الأولية) الخصائص الديموغرافية(: 

 الجنس: -1

 أنثى ذكر
  

 المؤهل التعليمي: -2

 دراسات عليا           اجازة جامعية         معهد متوسط           
   

 الخبرة ) سنوات الخدمة في القطاع الخدمي المصرفي(:-3

 سنة 20أكثر من    سنة 20إلى أقل من  10من  سنة 10إلى أقل من  5من  سنة  5إلى أقل من  1من 
    

 المنصب الوظيفي: -4

 إداري  عامل
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 لانيا  : محاور الدراسة:

 : هوية التنظيميةال

   البعد العاطفي

 موافق  العبارة 
 بشدة

   
 موافق 

  
 محايد

 غير 
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

      يهمني هذا المصرف جداً. 5
      المصرف. في زملائي العاملينأشعر بروابط قوية مع  6
      المصرف منسجم في عمله.أنَّ رى أ 7
      لديَّ شعور حميم تجاه المصرف كمكان للعمل. 8
      المصرف. أعتقد أن ِّي مقدَّر بشكلٍّ جي ِّد من قبل إدارة 9

      فتخر بالحديث عن زملائي في العمل للأفراد ا خرين.أ 10
      أشعر بأن  الصورة الذهنية تجاه المصرف تمثلني. 11
، المبادئ الجيدةالقيم و أشعر بأنَّ هذا المصرف يعدُّ رائدا في تطبيق  12

 مثل احترام وتقدير العامل.
     

      من هذا المصرف. اً أشعر بالفخر لكوني جزء 13
 البعد المعرفي

أصف نفسي لمن حولي بقولي )أنا أعمل في هذا المصرف( أو )أنا من  14
 هذا المصرف(.

     

      المصرف. نسجم مع مصلحةتقراراتي في العمل  أعتقد أنَّ  15
 في هذا المصرف نختلف عن المصارف الأخرى  عاملينأشعر بأننا ك 16

 ال عملنا.مجفي 
     

      اصة.خال جزء من مشكلاتي هيالمصرف  شكلاتم أعتقد أنَّ  17
      .روح فريق العمللديهم العاملين في المصرف   أعتقد أنَّ  18
      إهانة شخصية لي. انتقاد المصرف هو  19
      نجاحاتي.من بأن  نجاحات هذا المصرف هي  رى أ 20
      أشعر بأنَّ قيم المصرف وقيمي متشابهة. 21
      الأخطاء التي تحدع في المصرف. أشعر بمسؤولية لإصلاح  22
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 لانيا : الثقة التنظيمية:           

 بعد النزاهة           

 موافق  العبارة 
 بشدة

   
 موافق 

  
 محايد

 غير 
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

وفقاً سلول الإدارة العليا  أعتقد أنَّ  23 خلاقية، مثل الصدق المبادئ الأ يتم ُّ
 .والعدل وتجنُّب النفاق

     

      الشائعات. يتجنَّب سماع رئيسي المباشر أعتقد أنَّ  24
قول الحقيقة حتى عند بالشفافية الكافية  لديهم الأفراد العاملين أعتقد أنَّ  25

 لو كان لها أثر سلبي.
     

      على جميع العاملين.أعتقد أنَّ المديرين يطبقون القواعد ذاتها  26
بعلاقة مشتركة في المصرف، تجعلنا نتبادل أفكارنا  اعتقد أنَّنا نتصف 27

 ومشاعرنا وتطلعاتنا بحرية.
     

الإدارة منفتحة في تبادل المعلومات المتعل قة بخططها أعتقد أنَّ  28
 المستقبلية.

     

عن القرارات  وصادقة معلومات كافيةيقدم مشرفي المباشر  أعتقد أنَّ  29
ة بالعمل.  الخاص 

     

 بعد القدرة

 اعتقد أن الأفراد العاملين يتعاملون بفعالية مع المشكلات التي أواجهها 30
 .في المصرف

     

منه تماماً للقيام  مطلوبالفي ما هو  يعلمون  الأفراد العاملون  أعتقد أنَّ  31
 .به في العمل

     

      اعتقد أن الأعمال تتم بشكل صحيح في المصرف 32
      أشعر بثقة كبيرة بمهارات العاملين في المصرف. 33
نعمل به على تحقيق قدرة المصرف الذي  نشعر بالاطم نان تجاه  34

 أهدافه.
     

      في الأعمال التي يقومون بها. حون جناالأفراد العاملون  أعتقد أنَّ  35
من تحسين من  ناتمكن  قدرات اختصاصيةلديها الإدارة العليا أعتقد أنَّ  36

 أدائنا.
     

الكبيرة في  كلاتأثق بأنَّ العاملين يمكن أن يساعدوا في حل المش 37
 المصرف.

     

      مور المتعل قة بالسلامة المهنية للعاملين لديها.تهتم بالأ الادارة  أعتقد أنَّ  38
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 بعد النزعة إلى الخير

      تتصف العلاقات بين المديرين والعاملين بأنها ودية 39
      يتمتع جو العمل في المصرف بالصراحة.  40
في الأمور التي النقاش غير المجدي  يتجنب رئيسي المباشر اعتقد أنَّ  41

 ارتكب فيها خطأ.
     

      .يهتم برأيي حتى لو كان يتعارض مع رأيه رئيسي المباشراعتقد أنَّ  42
      للأمور التي تثير قلق العاملين لديها. تصغيدارة العليا الإ أعتقد أن 43
      على مصلحتيأعتقد أن الإدارة العليا تحر   44
      أنا على ثقة بأن  معظم العاملين يهتمون بمستقبل المصرف. 45
      أثق تماما بأن زملائي في العمل يهتمون بشأني. 46
م لي الدعم الكافي. 47       أعتقد أنَّ مديري المسؤول عني يقد ِّ

                      rahafalhaik80@gmail.comهل لديك ما تود إضافته، للتواصل: اسم الباحثة رهف الحايك:  ملاحظة:
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Abstract: 

This research aims to describe the role of organizational identification in its 
both affective and cognitive dimensions on improving organizational trust, with 
all the elements of the organizational trust which are built among employers 
and employees and is recognized in the ability, integrity, benevolence. 
Moreover, this research also expresses whether the confidence is a result of 
the intention of the first party (the trustor), or it is a result of some 
characteristics found in the second party (the trustee) to be trustworthy. 

the schooler used the analytical descriptive approach, the positivism school 
philosophy and the deductive reasoning as methods, A field study were done 
on a sample of private banks with about (200-600) employees from which we 
selected about 7% of employees to apply the research, she used 
questionnaire as a main tool to analyze the study. 

the results showed that the cognitive components to both organizational 
identification and trust emerged before the affective components. the effect of 
identification with the group or the organizational identity on the organizational 
trust by improving the cognitive demission for the organizational trust, and that 
was by getting known to each other and being confident and trust worthy. 

the effect of the organizational identity emerged before the effective dimension 
of the organizational trust. this knowledge is used to know the most proper 
partner that would empower the affective dimension of organizational trust. On 
the other hand, the effect on organizational trust is was in its early stages, and 
based on hesitation and deterrence of employees toward their employers, 
which indicates employers requirement to take positive steps toward their 
employees to support and care for them. that would benefit the employees and 
empower the affective dimension of organizational trust. 


