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 والانغماس الوظيفيالثقة التنظيمية 

 بجامعة بني سويفدراسة ميدانية 

 :الملخص 

درجى  القةى  الظيميميى  عاعهادهىا     لوقىوف للى    إلى  ا  يهدف البحث الراهن
المخظلف  ) القة  في الرئيس المباشر ، القة  فىي ملاى ا الهمى  ، القةى  فىي ا دار       

عجالاهىى  عيىىي  ىىويذ ك و ىى ل   ولاهىىاوهيه  الهليىىا ل لىىدض ءلهىىاا هيدىى  الظىىدريس   
إل  إعرام تاثير  ه  ،  ما يهدف البحثلدي الاهغماس الوظيفيالوقوف لل  درج  

ي  والاهغماس الوظيفي ك القة  الظيميمدرج  لل   والوظيفي  لمظغيرات الشخصي ا
اله قىى  عىىين القةىى  الظيميميىى  عاعهادهىىا    الكشىىذ لىىن   إلىى  وءخيىىراي يهىىدف البحىىث  

 ك لان جه  ءخرض والاهغماس الوظيفيلان جه  المخظلف  

للى  ء ىلوا الم ى      وصفي تحليلي الظمىد  عحثعمقاع   ويهد ه ا البحث
  ىىادا  الا ىىظبيا للىى  ا ىىظمار   ، والظمىىد البحىىث الهييىى لي لىىن يريىى  الاجظمىىا

الا ىىىظبياهات إجمىىىالي  علىى  ، وقىىىد  رئي ىىي  لجمىىىي البياهىىات الظىىىي يظثلبهىىىا البحىىث   
 كا ظبياهاي  311  الصالح  للظحلي  الم ظوفا 

القةى  الظيميميى  عاعهادهىا المخظلفى      درجى    ارتفىا  لىن   وقد  شىذ البحىث  
ارتفا  درج  الاهغماس  ،  ما ءعرم البحثولاهاوهيه  يس لدض ءلهاا هيد  الظدر

 –اليو   –والوظيفي  ) ال ن  تاثير المظغيرات الشخصي  وعين البحث،  الوظيفي
للى    لالدخ  الشىهر  لاىن الهمى     – لاد  الهم  داخ  الجالاه  –الدرج  الوظيفي 

ل قى    إل  وجود توص  البحث  مادرج  القة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي ، 
ذ ءعهادهىىا والاهغمىىاس  لاهيويىى  تات دلالىى  إيصىىائي  عىىين القةىى  الظيميميىى  عمخظلىى   

ء  القةىى  الظيميميى  عاعهادهىىا المخظلفى  ت ىىه  فىىي    وءخيىىراي  شىذ البحىىث  كالىوظيفي 
 الظيبؤ عالاهغماس الوظيفي ك

، القةى  عىالرئيس   القةى  الظيميميى  ، القةى  عى لا ا الهمى       :  المصثلحات الأ ا ىي  
، ، القة  عىا دار  الهليىا ، الاهغمىاس الىوظيفي     ر المباش

 الجالاه  ك

 

 

 

 



 

Organizational Trust and Job Involvement 

A Field Study at Beni Sueif University 

Abstract : 

The research aims at studying organizational trust 
and its relation with Job involvement .  

In order to find an answer to the questions of the 
research, a social survey method is used by the 
researcher. The data of the research are collected 
using a questionnaire schedule. The research contains 
311 respondents from faculty staff and their assistants 
at the Beni Sueif  University . 

The findings of research show that the degree of 
organizational trust among respondents is strong . It 
also illustrates that the degree of Job involvement is 
strong  . The research elucidates also that  Trust in co-
workers is the more patterns of organizational trust 
perceptions among respondents . Finally, it shows that 
there is a significant positive relation between 
organizational trust and Job involvement . 

Key words: Organizational trust ; Trust in co-workers; 
Trust in Immediate administrator , Trust in higher 
management  ; Job involvement ; University. 



 

 :المقدمة 

هال لافهوم القة  الظيميمي  قدراي  بيراي لان الاهظمام في الدرا ات 
الظمي   ودوره المؤثر في تحةي  الظيميمي  المهاصر  ، همراي لأهميظه البالغ 

  كل1)في الةر  الوايد والهشرين  Organizational Excellenceالمؤ  ي 

الظي  Organizational Values لان ءعرم الةي  الظيميمي  وتهد القة 
 وك الظيميميلتهدف جميي الظيميمات إل  تدلميها لان ءج  الارتةاا عال 

Organizational Behavior(2ءيد الدلائ  الأ ا ي  ليجاح  هيو كل
ءشارت الهديد  قدو الظيميمات والوصول إل  ءلل  لا ظويات الكفاا  والفاللي  ك

يمي  لل  الهديد لان المخرجات ل  الظاثير ا يجاعي للقة  الظيما ات إلان الدر
 ، والأداا Organizational Innovationالظيميمي  لاق  الاعدا  الظيميمي 

Performance  والرضا لن الهم ، Job Satisfaction ،   و لو يات
،  Organizational Citizenship Behavior الموايي  الظيميمي 
والرغب  في البةاا ،  Organizational Commitment والولاا الظيميمي
لقة  الظيميمي  الوثية  عين غياا االه ق   ك  ما ءعرمت الدرا اتداخ  الظيمي  

،  Turnover دورا  الهم و، Job Burnout الايظراق الوظيفيو لان جه 
  ك ل3)لان جه  ءخرض  Organizational Silence الصمت الظيميمي و

فإ  ل ا ا الظيمي  الياج  ك والقة  الظيميمي  ليصراُ لاهماي لان لياصر عيا
الظيميمات الظي تظوافر عها الل  درجات القة  تص  إل  الل  درجات ا هظاجي  
والرضا للهالالين ك والظحد  الحةيةي ال   يواجه الظيميمات المهاصر  هو  يفي  

 ك ل4)تحةي  ه ه القة  همراي لظداليظها وءثارها الهمية  لل  الظيميمات 

 : البحث إشكالية

 يرص ا دار  لل  لاصلح  الهالالين لاؤشراي لل الظيميمي  القة  تهد 
لاكوهاي ء ا ياي لان  ، فهيءعرم  مات المياخ الظيميمي الصحيلان وهي  كل5)

لاظغيراي ، و Organizational Dynamicsلاكوهات الدييالايكي  الظيميمي  
 المخرجاتتةاا عم ظوض والاري ه  في تحةي  الأهداف الظيميمي  لاهماي 

الظيميمي  ، وترتبط ه ه ال مه الظيميمي  المرغوع  إيجاعياي عموقذ الهالا  تجاه 
 ك ل6)الهم  ورضاه الوظيفي 

وله  ءفه  تصوير لأهمي  القة  في لاحيط الظيميمات تل  ال   قدلاه 
مر ب ال حر  في الحيا  ، ويشير فيه إل  ء  القة  هي " ال Sheaشيا 

ال   يجمي الأج اا الميفصل  ، والراعط يظكاكالظيميمي ، وال يت ال   يةل  الا
ك وليس هياك لاا يمكن ء  يح  لاحلها ويةدم لاهاي، والمحف  ال   ي ه  الهم 

 ك  ل7)" ائج هف هااليظ



 

في ضوا لاا تةدم ، يحاول البحث الراهن الوقوف لل  درج  القة  و
ريس ظدلدض ءلهاا هيد  الالاهغماس الوظيفي درج  لل   وتاثيرهاالظيميمي  

لان ءج  تحةي  الأهداف الظيميمي  الظي تر مها  ولاهاوهيه  عجالاه  عيي  ويذ
 الجالاهات لظحةي  الظمي  والاهجام والظياف ي  ك 

 : أهمية البحث

تبدو ءهمي  البحث الراهن لان ماويظين ء ا يظين ، ال اوي  الأول  
في اليةاط  همري  ، والأخرض تثبيةي  ك فمن اليايي  اليمري  تبدو ءهمي  البحث

 الظالي  :

يهالج البحث الراهن لاظغيرين ) القة  الظيميمي  ، والاهغماس الوظيفي ل  -1
 ك يات الدرا ات الظيميمي لان ءيدث المظغيرات في ءدع

خاص  الظي تياولت هدر  الدرا ات الهرعي  لالا  والمصري  عصف   -2
  يمكن ء  تمق  إضاف  ع يث البحث الراهن، ول ا فإ  ه ين المظغيرين
 في ه ا المجال ك

لان خ ل لا   الظراث البحقي ال   ءلاكن الاي   لليه ل  يجد البايث  -3
ولل  تل  فإ    البحث الراهنعين لاظغير   ء  درا    اعة  رعثت
  د ه ه الفجو  كالبحث الراهن يمكن ء  ي

تهد القة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي لان المظغيرات الجدير  عالبحث  -4
ن عحاج  لاا   إل  المظغيري ولاامال، اليةاش عشاههما عهد الظي ل  يح  و

 كلا يد لان البحوث

فةد ءشارت الأدعيات إل  ء   كءخرض يفظ  ه ا البحث المجال لبحوث -5
، الألار ال    يا ماي لان لوالا  هجاح الظيمي القة  الظيميمي  تهد لالا ي

ات اف لاحددالميداهي  لا ظكش لبحوثيمق  دافهاي  جراا لا يداي لان ا
 كوآثار القة  الظيميمي 

 لان خ ل اليةاط الظالي  : للبحثوتبدو الأهمي  الظثبيةي  

رءس المال الاجظمالي الظيميمي تهد القة  الظيميمي  ليصراي لان لياصر  -1
 ه  في تح ين  قير لان المخرجات الظيميمي  ك ي 

  تبدو الأهمي  الهملي  ءو الظثبيةي  للبحث الراهن لان خ ل الظيمي  ال  -2
تظياوله وهو الجالاه  ، ييث تهد الجالاه  لاشه  يهار  وعؤر  ولي 
وتةدم، وهي تةود ير   الظولي  والظيوير في المجظمي لان خ ل 



 

ك الألار خدلا  المجظميل –هلمي البحث ال –ظهلي  الوظائفها الأ ا ي  ) 
 ال   يجه  لان درا   الجالاه  ءلاراي في غاي  الأهمي  ك

هاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  ، وتهد ه ه ءللل   ير   البحث الراهن -3
يث يةي لل  لاتةه  لا دولي  ، يالمجظمي فيالفد  المهيي  لان ءه  الفدات 

ا ، وإجراا البحوث الظي لان شاهه بير  لاظمقل  في تيمي  المورد البشر 
الكبرض همي  الألار ال   يكشذ لن ا  هام في تيمي  المجظمي ك الأ

 كلدرا   ه ه الفد 

في وضي لاجمول  لان الظوصيات الظي لان  ء  ي ه  ه ا البحثيمكن  -4
 كقة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفيشاهها الارتةاا عم ظويات ال

 : البحث وتساؤلاتهأهداف 

في الوقوف لل  درج  القة   للبحث الراهنيظمق  الهدف الرئي ي 
ق  تل  الظيميمي  لدض ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  عجالاه  عيي  ويذ ول 

 عالاهغماس الوظيفي ك

في لاجمول  لاحدد  لان الظ اؤلات لل  اليحو  ويمكن صياغ  ءهداف البحث
 -الظالي :

 –لاا درج  القة  الظيميمي  عمخظلذ ءعهادها ) القة  في ملا ا الهم   -1
القة  في ا دار  الهليا ل لدض ءلهاا هيد   –القة  في الرئيس المباشر 
 عيي  ويذ ؟الظدريس ولاهاوهيه  عجالاه  

لاا ء قر ءعهاد القة  الظيميمي  اهظشاراي لدض ءلهاا هيد  الظدريس  -2
 ولاهاوهيه  عجالاه  عيي  ويذ  ؟ 

لاا درج  الاهغماس الوظيفي لدض ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه   -3
 عجالاه  عيي  ويذ ؟

ه  تظاثر درج  القة  الظيميمي  عمظغيرات ال ن ، واليو  ، والدرج   -4
 ، والدخ  الشهر  لان الهم  ؟   الهم  داخ  الجالاه ، ولاد الوظيفي 

ه  تظاثر درج  الاهغماس الوظيفي عمظغيرات ال ن ، واليو  ، والدرج   -5
 والدخ  الشهر  لان الهم  ؟ولاد  الهم  داخ  الجالاه  ،  الوظيفي  ، 

 الاهغماس الوظيفي  ؟درج  ه  هياك ل ق  عين درج  القة  الظيميمي  و -6



 

) القة  تبايي  عين الأعهاد المخظلف  للقة  الظيميمي  ه  هياك ل ق  ار -7
القة  في الادار  الهليا ل  –القة  في الرئيس المباشر  –ع لا ا الهم  

 والاهغماس الوظيفي ؟

ي ه     عهد لان ءعهاد القة  الظيميمي  لل  يد  ) القة  في ملا ا ه   -8
هليا ل في الظيبؤ القة  في ا دار  ال –القة  في الرئيس المباشر –الهم  

 ؟عالاهغماس الوظيفي  

 : فروض البحث

ال ن ) القة  الظيميمي  ته ض إل  لاظغيراتدرج  توجد فروق لاهيوي  في  -1
، والدخ   ، ولاد  الهم  داخ  الجالاه ، واليو  ، والدرج  الوظيفي 

 الشهر  لان الهم ل ك

توجد فروق لاهيوي  في درج  الاهغماس الوظيفي ته ض إل  لاظغيرات  -2
،  ، ولاد  الهم  داخ  الجالاه  ال ن ، واليو  ، والدرج  الوظيفي )

 والدخ  الشهر  لان الهم ل ك

 هياك ل ق  يردي  عين القة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي  ك -3

 والاهغماس الوظيفي ك القة  في ملا ا الهم  توجد ل ق  يردي  عين -4

 هغماس الوظيفي كوالا القة  في الرئيس المباشر توجد ل ق  يردي  عين -5

 والاهغماس الوظيفي ك القة  في الغدار  الهليا توجد ل ق  يردي  عين -6

ي ه     عهد لان ءعهاد القة  الظيميمي  لل  يد  ) القة  في ملا ا الهم   -7
القة  في ا دار  الهليا ل في الظيبؤ  –القة  في الرئيس المباشر –

 عالاهغماس الوظيفي  ك

 : مفهومات البحث

ج ا الظالي لمفهولاات البحث الرئي ي  والمظمقل  في لافهولاي يهرض ال
 القة  الظيميمي  ، والاهغماس الوظيفي ك 

 مفهوم الثقة التنظيمية - 1

يمي لافهوم القة  الظيميمي  عاهظمام  بير في  قير لان الظخصصات 
لل  الرغ  لان ءهمي  لافهوم الهلمي  لاق  لل  اليفس ولل  الاجظما  وا دار  ، و

فهياك جدل وا ي يول ك  ل8) إلا اهه لا يوجد تهريذ لاظف  لليه  الظيميمي  ، القة
 لاا اتا  اهت القة  الظيميمي  اتجاه هف ي ) توقي واراد  ل ءو اخظيار  لو ي 

 ك ل9) ) قرار ل



 

تبين وجود مخ  في الظهريفات الظي ولان خ ل لا   الظراث الهلمي ، 
الظي قدلاها الظهريفات  لأعرملي لرضاي ظيميمي  ، وفيما يقدلات لمفهوم القة  ال

 ك لمفهوم القة  الظيميمي  البايقو 

" الظةىىىاد الفىىىرد ءو الجمالىىى  عىىىا  الأفىىىراد ءو الظيميمىىىات  كىىى   ىىىظب ل     -1
قصارض جهدها  واا عشك  صري  ءو ضىميي وعح ىن هيى  للهمى  وفةىاي      
ل لظ الاات ك ويكىو  الصىدق فىي الظهالاى  هىو هظيجى  لهى ه الالظ الاىات ،         

فإ  الأفراد لا ي ىهو  ل  ىظفاد  لاىن ايخىرين يظى  ولىو  ىيحت         و  ل 
 كل10)له  الفرص  ع ل  " 

توقهات ءو لاهظةدات الشخص يول ا جرااات الم ظةبلي  في   " -2
 كل11)المؤ    والظي لان شاهها ء  تكو  لافيد  وفي صالحه " 

" لاشالر الةبول والاقظيا  وافظةاد الخوف والش  والظردد ليدلاا يظهالا   -3
ا دار  الهليا ل جيباي  –الرئيس المباشر  –الفرد لاي الأخرين ) ال لا ا 

 كل12" )إل  جيب لاي الا ظهداد ل لظماد لليه  

ظوقهات ا يجاعي  للهالا  " الا ظهداد لظحم  المخاير  الياجم  لن ال -4
 .ل13) لوك  وهوايا ايخرين "  يول

ي  المشك ت في ايما  الفرد عاهه  يظلة  الدل  والظهاو  في  - 5 -5
الوقت ال   يحظاجه عدو  دوافي خفي  ءو ءفكار  لبي  لان جاهب ايخرين 

 كل14)، وايما  الفرد ء  ا دار  تةول الح  دائماي وتلظ م عولودها "  

 ك ل15)" توقهات لاظفائل  لثرف لاا يول  لوك يرف آخر "  -6

الااتها " توقي الهالا  عا  ا دار   وف تب ل قصارض جهدها لظحةي  الظ  -7
ا داري  المثبة  ، ويرتبط ه ا الظوقي عا جرااات  عك  شفافي  ولدال 

 ك ل16)ويرص ا دار  لل  لاصلح  الهالالين " 

 كل17)" ا دراك ءو الظصور الجمهي للهالالين عشا  لاصداقي  المؤ   "   -8

" اتجاه هف ي تجاه الظيمي  عالظباره لاحدد لليظائج ال لو ي  لان ءج   -9
 كل18)ال ياق الظيميمي " ا ظكشاف آثار 

وفي ضوا لاا  ب  يمكن تهريذ القة  الظيميمي  إجرائياي عاهها " درج  
 ءشخاص لاهييين إدراك الدل  ال   يظلةاه ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  لان 

وا دار  الهليا ل ، و  ل  لاشالر الةبول والاقظيا   ال لا ا والرئيس المباشر) 
ي  شخاص ، وتل   ما يهك ها لاةياس القة  الظيميموتصرفات هؤلاا الأ ع لوك

ك وال   يظهمن ث ث  ءعهاد رئي ي  لل  " ال   ت  الالظماد لليه في ه ا البحث 
 -اليحو الظالي :



 

  وتيهكس في المؤشرات الظالي  : القة  في ملا ا الهم ، 

  شهور الهالا  عحرص ملا ئه لل  لاصلحظه ، وا ظهداده  للظهحي  لان
 كءجله 

 ا ظشهار الحرج ليد يلب الم الد  لان ال لا ا ك لدم 
   عهيداي لن دافي الك ب الماد  كتةدي  ال لا ا للهو 
 ك ، والظهالا  عشفافي   القة  المظبادل  عين ال لا ا 
  كعين ال لا ا ووجود اتصالات لاظبادل  ل ياد  القة تبادل المهلولاات 

 الي  : ، وتيهكس في المؤشرات الظلمباشرالقة  في الرئيس ا 

  ، تمظي الرئيس المباشر عالمهار  والاخ ق وإيايظه عكاف  تفاصي  لمله
 وتفاهيه في الهم  ك

 تهالا  الرئيس المباشر لاي لاشك ت الهالالين و اهها لاشك ته الخاص  ك 
 اهظمام الرئيس المباشر عالايظياجات الشخصي  والوظيفي  للهالالين  ،

 ك وتفالله لاهه 
 ته ي  هةاط الاتفاق والبهد لن هةاط يرص الرئيس المباشر لل  

 الاخظ ف ك
 تمظي الرئيس المباشر عالةبول لان الهالالين ك 
  اهظمام الرئيس المباشر عرفي الروح المهيوي  للهالالين والاهظمام

 ع هادته   ك
  والا ظهداد للم الاح  ، في الظهالا  لاي الهالالين لدال  الرئيس المباشر

  والي يا  ك

  الهليا، وتيهكس في المؤشرات الظالي  :  القة  في ا دار 

  يرص ا دار  الهليا لل  لاصال  الهالالين ويةوقه  وايظياجاته  ليد
 اتخات الةراراتك

   لدال  ا دار  في الظهالا  لاي  اف  الهالالين ، وتثبيةها للةواهين واللوائ
 لل  الجمييك

 يرص ا دار  لل  تةدي  الم الد  والهو  لجميي الهالالين ك 
 ةدير ا دار  للجهود الا ظقيائي  والأفكار الجديد  للهالالين كت 
  يرص ا دار  لل  تو يي دائر  الاتصالات لاي الهالالين ، ولاهرفظها

   كاصي  الهمعكاف  تف



 

 Job Involvement الاهغماس الوظيفي لافهوم - 2

 .DeCarufel A . and Schaan J . Lيشير ديكاروفي  وشا  
الم ظوض المرتفي لان الاهغماس الوظيفي يههو  الهم  في  إل  إ  الأفراد توض

عؤر  اهظمالاه  ك وتصب  لبار  " ءها اليش وء   وءتيفس وظيفظي " هي الظي 
ك عييما ل19)تصذ الأفراد ال ين يظ مو  عم ظوض لارتفي لان الاهغماس الوظيفي 

الأفراد تو  الم ظوض الميخفض لان الاهغماس الوظيفي ير  و  لل  ءلاور 
رض غير الهم  ، ولا يمق  الهم     شيا في يياته  ، وإهما يمق  شيداي تو ءخ

 كل20)قيم  ع يث  في يياته  

ل وملا ئه الاهغماس الوظيفي عاهه "  Elloy, D.  (1991يهرف ايلو  و
 المشار   الفهال  في الهم  ، ءو المدض ال   يرتبط فيه الهالا  ايجاعياي 

 كل21)عوظيفظه " 

ل إل  ء  الاهغماس الوظيفي هو  Paullay, I.  (1994 ويشير عاولا 
" الاهدلااج  والظماث  اليف ي لاي الهم  ، فهو يال  هف ي  لان خ لها يكو  الهالا  

 كل22)لا ظغرقاي ولاهظماي ولاشغول تهيياي عوظيفظه الحالي  " 

ل إل  ء  الاهغماس الوظيفي  Brown, S. P   (1996وي هب عراو  
  الظيميمي  الايجاعي  ، والدرج  الظي يدل  عها الهالا  يشير إل  " المشار 

 كل23)الاهداف الظيميمي  ، الالار ال   ييهكس إيجاعاي لل  ا هظاجي  والكفاا  " 

الاهغماس ل وملا ئه Schaufeli, W.B (2002شاوفيلي يهرف و
يال  لان الوفاا والارتباط الايجاعي عالهم  تظمي  عالحيوي  " الوظيفي عاهه 

  كل24)"  ظفاهي والاههماك في الهم وال

إل  ء  الاهغماس ل  Mudrack, P.E  (2004 لاودراك ويشير
ولاصالح  وءهدافه الحال  الظي تكو  فيها هوي  الهالا  واهظمالااته " الوظيفي هو 

 كل25)لارتبثي  عالهم  " 

ويمكن تهريذ الاهغماس الوظيفي إجرائياي عاهه " درج  الارتباط 
ل  في الهم ، و  ل  درج  الاهدلااج والا ظغراق في الهم  ، والمشار   الفها

ت  الالظماد لليه في ه ا  ال  لاةياس الاهغماس الوظيفي والظي ي ظدل لليها لان 
 -"ك وال   يظهمن المؤشرات الظالي  : البحث

   الا ظمرار في الهم  عهد اوقات الهم  الر مي  عدو  اهظمار لاةاع
 إضافي ك



 

   ء قر ءهه و المصدر الرئي ي للرضا لن الحيا  والهم  هالشهور عا
 ك حيا الالاشياا ءهمي  في 

 لارور الوقت ع رل   بير  ءثياا الهم  ك 

 ك الوصول إل  الهم  قب  المولد المخصص 

  الرغب  في الا ظمرار عالهم  ولدم تر ه يظ  في يال  لدم الايظياج
 الماد  ك

  الهم  ك الشهور عالظواف  عين الةدرات الشخصي  ويبيه 

  الشهور عالا ظداا والهي  ليد الفش  في الهم  ك 

  الرغب  الدائم  في ال هاا للهم  ولدم الظغيب ليه ك 

 الرغب  في لاهاقب  ال ات لل  الأخثاا الظي يظ  ارتكاعها في الهم  ك 

 الارتباط الوثي  عالهم  ك 

 لدم الةدر  لل  تصور الحيا  عدو  لم  ك 

   يظ  ءثياا الظمدد لل  ءثياا الظواجد في المي ل الظفكير الدائ  في الهم
 كفراش اليوم 

 : ءعهاد القة  الظيميمي 

وفةاي لمدخ  عؤر  ءو لارجهي  القة  ، وال   يحدد لاصدر القة  ، تصيذ 
 ل26) القة  الظيميمي  إل  ث ث  ءعهاد رئي ي  لل  اليحو الظالي :

 القة  في ملا ا الهم  -1

 القة  في الرئيس المباشر -2

 قة  في ا دار  الهلياال -3

وتهد القة  في ملا ا الهم  ضمن الم ظوض الأفةي للظيمي  ، عييما تهد القة  
 كل27) في الرئيس المباشر والقة  في ا دار  الهليا ضمن الم ظوض الرء ي للظيمي 

ويهد ه ا الظصييذ هو الشائي عين ءغلب البايقين والدار ين ، وقد تبي  
 البحث الراهن  ك البايث ه ا الظصييذ في



 

 :اليمريات المف ر  

يمكن تف ير اله ق  عين القة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي في ضوا 
 -لد  همريات لل  اليحو الظالي :

 Expectancy theoryهمري  الظوقي  – 1

همري  الظوقي ، وترتك  لل   Victor Vroomقدم فيكظور فروم  
لفرد في الحصول لل  شيا لاا  واا  ا  الافظراض عا  الدافهي  تبدء عرغب  ا

تل  لاادياي ءو لاهيوياي ك ل ل  فإ  الفرد ليد الظحاقه عالهم  يظوقي ء  يحص  لل  
الظيمي  لايه لديه في لاةاع  لاا يظثلبه  لاردود لااد  ءو لاهيو  يشبي ياجات لاهم 

 كل28) ده  هجام لملهلان ع ل قصارض جه

يمي  تهبر لن يصول الفرد فإ  القة  الظيم همري  الظوقيوفي ضوا  
لل  لاا يظوقهه لان الظيمي  ، و لما يص  الفرد لل  لاا يظوقهه ترتفي لديه درج  

 الاهغماس الوظيفي ك

 Social Exchange Theoryهمري  الظبادل الاجظمالي  – 2

ي  في همري  الظبادل الاجظمالي ك  يهد لافهوم القة  لان المفهولاات الأ ا 
رقوا في لملي  لاجظمالي إل  ء  الأفراد ليدلاا ي ظغوت هب همري  الظبادل ا

، فإ  تل  يخل  الظ الااي تجاه عههه  البهض ك وتظهمن لملي  الظبادل الاجظمالي
 كل29)ي لاد  توقي الهوائد الم ظةبلي الظبادل الاجظمال

وتؤ د اليمري  لل  ء  المهالال  الهادل  لان الظيمي  ولان الرئيس 
 ت الظيمي  في لملي  الظبادل ، وتظحول تصورات المباشر تهد ءيد ءه  لادخ

 كل30)الهدال  إل  لاواقذ و لو يات تيميمي  لارغوع  

ل ا فإ  لاا يميحه الظيمي  للهالا  وال   ييهكس عدوره في القة  الظيميمي  لان 
الهالا  تجاه الظيمي  ، قد يؤد  عدوره إل  الاهغماس الوظيفي للهالا  عالظباره شك ي 

 كل31)ي  لان الهالا  لاةاع  لاا يميحه له لم ظةبلي  الظي يظوقهها الظيملان الهوائد ا

 Psychological Contractهمري  الهةد اليف ي    - 3

إ  الهةد اليف ي هو لبار  لن اتفاق تبادلي ) تبادل ضميي ل للولود  
وا  هالاات عين يرفين ) الهالالين ، وءصحاا الهم  ل ، وهو لةد ضميي غير 

 كل32) لاكظوا



 

وفي ظ  ه ا الهةد يظمق  الهالا  ءهداف الظيمي  وي ه  جاهداي لظحةيةها 
ويلبي جميي  لان خ ل  لو ه الظيميمي ك  ما ء  الظيمي  ي ظجيب للهالا 

 كل33)ايظياجاته وتوقهاته 

والهالا  ، ويظمي  ه ا الهةد عالهميي  والحةوق المظبادل  والالظ الاات 
لامار ات إدار  الموارد البشري  ولاصداقي  ييمر إل  ا جرااات الظيميمي  لاق  

ا دار  عالظبارها لاؤشرات لل  الظ ام ا دار  تجاه الهمال ، وفي المةاع  فإ  
الهالا  يب ل قصارض جهده لان ءج  هجاح الظيمي  وتحةي  ءهدافه ، وه ا يهكس 

 كل34)م المظبادل عين الهالا  والظيمي  لا ظوض الالظ ا

 New – Human Relations الجديداهي  لادخ  اله قات ا ه  - 4
Approach 

ته  لادر   اله قات ا ه اهي  الجديد  لاجمول  لان الميمرين لان 
وره يس ليكرت  Douglas McGregorءعرمه  دوج س لاا جريجور 

Rensis Likert   و ريس ارجيريسChris Argyris  ووليام ءوشيW . 
Ouchi  ا  الظيميمات الر مي  الظةليدي  ك وقد اشظر وا جميهاي في الاقظيا  ع

 قيراي لاا تظ بب في إيداث آلام هف ي  للأفراد ال ين يهملو  داخلها ، وءهه يمكن 
تصمي  ءعيي  تيميمي  ءفه  تي ر تحةي  ال ات ليد الهالالين ، وتل  لل  ء اس 
افظراض ء  إيباط الحاجات الهليا في الظرتيب الظدرجي للحاجات لان شاهه ء  

الاهظمام عالمال والحرص لليه ، وهو اهظمام عثبيهظه قصير اليمر يؤد  إل  
 كل35) ولادلار للظيمي 

وقد ر   لادخ  اله قات ا ه اهي  الجديد لل  ءهمي  تدلي  القة  
الظيميمي  ، ييث تهد لاحر اي لدوافي الهالالين ، وت الد لل  تح ين المخرجات 

الظيميمي  هي  بباي رئي ياي ليجاح الظيميمي ك  ما يؤ د وليام ءوشي لل  ء  القة  
 كل36)الظيميمي  والاهظاجي  لاظ ملاظا  الظيميمات الياعاهي  ، ييث ء  القة  



 

 : الدراسات السابقة

لان خ ل ا ظهراض الظراث البحقي المظهل  عمشكل  البحث ، تبين 
للبايث ء  هياك الهديد لان الدرا ات الظي يمكن ء  يهرضها البايث وي ظفيد 

 لان  اف  اليوايي اليمري  والميهجي  ، لل  اليحو الظالي :لايها 

 : دراسات الثقة التنظيميةأولًا : 

ياولت الكشذ لن تاثير عهض الهوالا  هياك عهض الدرا ات الظي  – 1
ل ،  2003درا   لاام  فارس رشيد ) لاق  ، لظيميمي الظيميمي  لل  القة  ا

 ظةالا  والةدر  لدض الرؤ اا دور والا شفت لن ء  لهوالا  الي ل  للخير  والظي
 بير في تحةي  القة  الظيميمي  لدض المرؤو ين الهالالين في الأجه   الحكولاي  

  Lauren L. Williamsدرا   لورين وليالا  و، ل 37)في لاديي  الرياض 
ل والظي  شفت لن تاثير الرضا الوظيفي لل  القة  الظيميمي  لدض هيد  2005)

ها اهري ا ميياعاد درا   و،  ل38)ظشفيات في عو ثن الظمريض في عهض الم 
  Hassanreza Zeinabad & Keyvan Salehi و يفا  صاليحي

، والظي  شفت لن ء  الهدال  ا جرائي  تؤثر لل  لا ظوض القة  لان  ل2011)
خ ل الرضا الوظيفي والولاا الظيميمي  مظغيرات و يث  لدض ليي  لان لاهلمي 

، ودرا   ، ل39) لاعظدائي  الهالا  في يهرا  عإيرا ولادير  عهض المدارس ا
ل  Cheryani, Mohsen Zamani  (2012شيرياهي لاح ن مالااهي 

وملا ئه والظي  شفت لن تاثير الدل  الظيمي  المدرك لل  القة  الظيميمي  لدض 
ودرا   ، ل 40)ال  ور عالمدارس الهليا عمحافم  اصفها  عايرا   المهلمين

ل والظي  شفت لن وجود تاثير دال  2012) وملا ئه  M. Top لايهميت توا
لدض الهالالين في  للرضا الوظيفي وهمط الةياد  الظحويلي  لل  القة  الظيميمي 

ودرا   شاعيام عيداريا  وعريفاش ، ل41) ظشفيات الظر ي  الهالا اثيين لان الم
ل والظي  Shabnam Bidarian, Parivash Jafari  (2012 جفار 

تاثير الهدال  الظيميمي  لل  القة  الظيميمي  لدض الهالالين عجالاه    شفت لن
 Su-Yueh Chenشين  ما توصلت درا    و يوه  كل42)ا  م اماد عثهرا  

ل إل  تاثير الهدال  الظيميمي  لل  القة  الظيميمي  لدض 2015) وملا ئه 
درا   شفت و  ل    ،ل43)الم ظشفيات الظهليمي  في تايوا  الممرضات في ءيد
 Amit Shukla & Himanshu Raiيماهشو را  الايت شو   وه

ل لن وجود ل ق  يردي  عين الدل  الظيميمي المدرك والقة  الظيميمي  2015)
لدض الهالالين عبهض الشر ات الهيدي  الرائد  في لاجال تكيولوجيا 

 Tuba توعا عومايكوت وجورع  درا  ،  ما اعرمت ل44)المهلولاات
Bozaykut & F. Gulruh Gurbuz (2015  إدراك الةو  ءل  



 

ين الاجظمالي  للمشرفين تؤثر عشد  في القة  في هؤلاا المشرفين لدض الهالال
 كل45)عالم ظشفيات الهالا  في تر يا

هياك درا ات ءخرض هدفت إل  الكشذ لن تاثير القة  الظيميمي  لل   – 2
ل ، والظي  2003شيد ) درا   لاام  فارس رلاق   ض المخرجات الظيميمي ،عه

 شفت لن تاثير القة  الظيميمي  لل  الرضا الوظيفي و لو يات الموايي  
الظيميمي  لدض الهالالين في الأجه   المر  ي  الحكولاي  في لاديي  الرياض 

 Serapل   2010الييظاس ويولكو عايكال )   يراا ودرا  ،  ل46) عال هودي  
Altuntas, Ulku Baykal  مت وجود ل ق  يردي  دال  عين والظي ءعر

القة  الظيميمي  عاعهادها المخظلف  و لو يات الموايي  الظيميمي  عمخظلذ ءعهادها 
ما ردرا   لايو،  ل47)لدض هيد  الظمريض في عهض لا ظشفيات ا ثيبول 

  Mirza, Mojgan  & Redzuan Ma'rofلاومجا  وريدموا  لاهروف 
الظيميمي  لل  الولاا الظيميمي لدض ل والظي  شفت لن تاثير القة  2012) 

درا   فبيا  اوجو و ، ل48)لادر ي المريل  الاعظدائي  عمحافم   ل ظا  عايرا  
Fabian O. Ugwu ( وجود ل ق  عين القة  ل والظي ءعرمت 2014وملا ئه

 ل49)يوك تجاري  في جيوا شرق هيجيريا الظيميمي  وارتباط الهالالين في  به  ع
 Merve Zayim andر  وهدا ي ا   لايرفي ماي  ويا  ما ءعرمت دراك 

Yasar Kondakci  (2014  ل تاثير القة  الظيميمي  لل  الا ظهداد المهرفي
 والهايفي والمةصود للظغيير لدض لاهلمي المدارس الاعظدائي  والقاهوي  في تر يا

لن وجود ل ق   ل2014درا   لاحمد جودت لاحمد فارس ) شفت ك و ل50)
و ث  عين القة  عالمشرفين وإدار  الجالاه  لان جه  والالظ ام الظيميمي ارتباط لاظ

في لان جه  ءخرض ، عييما ءعرمت الدرا   وجود ل ق  يردي  ضهيف  عين القة  
 ملا ا الهم  والالظ ام الظيميمي لدض الهالالين ا داريين عجالاه  الأمهر عغ  

 Jaehoon هي ك  ما  شفت درا   اليشر ديداهاهوف وجايهو  ر ل51)
Rhee & Alisher Tohirovich Dedahanov (2015  ل لن تاثير القة

في الظيمي  والقة  في المشرف لل  الصمت الظيميمي لدض ليي  لان الهالالين 
-Suك  ما توصلت درا   شين ل52)تو  المهار  المرتفه  في  وريا الشمالي 

Yueh Chen  (2015لاا الظيميمي لدض ل إل  تاثير القة  الظيميمي  لل  الو
درا    ما ءعرمت ك  ل53)الممرضات في ءيد الم ظشفيات الظهليمي  في تايوا 

تاثير القة  الظيميمي  لل  الدافهي  ل  2015 ايد   لا  ) ءيمد لبيد الرشيد  و
ك  ل54) للهم  لدض ءلهاا هيد  الظدريس عالجالاهات الكويظي  الحكولاي  والخاص 

والظي  شفت ل  2016)وملا ئه Mika  Vanhalaو  ل  درا   لايكا فاههالا
لن تاثير القة  الظيميمي  عاعهادها المخظلف  لل  الولاا الظيميمي لدض الهالالين 

 ك ل55)عبهض الشر ات الكبرض في فليدا 



 

وهياك لاجمول  ءخرض لان الدرا ات ياولت الكشذ لن تاثير المظغيرات    -3
ل  الحوالاد  وثالار لاحمد ههال صالل  القة  الظيميمي  لاق  درا    الشخصي 
ل والظي  شفت لن وجود فروق تات دلال  إيصائي  في  1998لاحارلا  )
لاوظفي الدوائر الحكولاي  في لاحافمظي الكرك والثفيل  ) الأرد  ل تصورات 
المؤه  الهلمي ، و يوات و، ي  عشك  لام ته ض لمظغيرات الجيسللقة  الظيميم
 Tuba توعا عومايكوت وجورع  و  ل   شفت درا  ك ل56)الخبر  

Bozaykut & F. Gulruh Gurbuz  (2015  ل لن لدم وجود فروق في
 الدخ  ل  –اليو   –) ال ن  لا ظويات القة  ته ض إل  المظغيرات الديموجرافي 

 كل57)لدض الهالالين عالم ظشفيات الهالا  في تر يا 

ر و يط في درا ات ر  ت لل  القة  الظيميمي   مظغي ما ء  هياك  – 4
 ,Guhدرا   جو و  يوا    ، لاق اله ق  عين عهض المظغيرات الظيميمي  

Wei-Yuan  ( ر القة  في المؤ    دو والظي  شفت لنل  2013وملا ئه
في اله ق  عين الهدال  الظيميمي  و لوك الموايي  الظيميمي  لدض  مظغير و يط 

و  ل  درا    ييج ك ل58)  الهالالين عبهض الجالاهات الحكولاي  والخاص  عظايوا
شفت لن الظاثير الو يط للقة  في  والظي  لQing, Miao (2013لاياو 

المشرف في اله ق  عين الةياد  عالمشار   والولاا الظيميمي لدض الموظفين 
 Yi-Ju Wangدرا   يي جو واهج   ما  شفت ، ل59)المدهيين في الصين 

  تلهب دوراي  بيراي  مظغير و يط والظي  شفت لن ء  القة  الظيميمي ل2013)
شر    12في اله ق  عين لاوايي  الشر   والولاا الظيميمي لدض الهالالين في 

 .Ami Fو  ل  درا   الاي اوتالاي ،  ل60)ض في تايوا لان الشر ات الكبر
Utami,  ( الظي  شفت لن الظاثير الو يط للقة  الظيميمي  ول 2014وملا ئه

ت الظيميمي  والولاا الظيميمي لدض الهالالين في لدد لان في اله ق  عين ال يا ا
 ك ل61)الظيميمات المخظلف  في جا رتا 

 : ثاهياي : درا ات الاهغماس الوظيفي

درا ات تياولت الهوالا  المؤثر  لل  الاهغماس الوظيفي ، لاق  درا    – 1
ل والظي  شفت لن تاثير عهض الهوالا  الشخصي  1993لاام  فارس رشيد )

الهمر  ل لل   -الحال  الاجظمالي   –المرتب  الوظيفي   –لا  )الظهلي  للها
لمرفي  لل  الوظيفي ،  ما  شفت لن تاثير عهض الهوالا  ا الاهغماس
ضرور   –لاهرف  المهام  –الا ظة لي   –الوظيفي ) الظغ ي  الراجه   الاهغماس

  جد  ال هودي  الظهالا  لاي ايخرين ل لدض ليي  لان الموظفين الحكولايين عمديي
الظي  شفت لن تاثير ول 2001و  ل  درا   فه  صباح الفهلي )  ك ل62)

لاجمول  لان المظغيرات الديموجرافي  )الهمر والحال  الاجظمالي  ل لل  



 

الاهغماس الوظيفي،  ما ءعرمت الدرا   وجود ل ق  يردي  عين عهض 
 اهي  الهم  ل والاهغماس الايما  عإه –الةيمي  ) الايما  عالهم  الجاد الظوجهات
، في يين  شفت الدرا   لن وجود ل ق  لك ي  عين الاهغماس  الوظيفي

الوظيفي والاهظمام عاوقات الفراغ والراي  لدض الهالالين عبهض الجهات 
 Christopherدرا    ري ظوفر  رايج و شفت ،  ل63)الحكولاي  في الكويت

A. Craig   (2012 شاد الوظيفي واليفس اجظمالي ملا ئه لن تاثير الارل و
لل  الاهغماس الوظيفي لدض عهض الهالالين في تكيولوجيا المهلولاات في ءلاريكا 

 .Eric G، و  ل  ءعرمت درا   ايري  لالابرت و ايوجييي عاولين ل64)
Lambert & Eugene A. Paoline    (2012  ل تاثير عهض الهوالا

الدل  لان ا دار  ل لل   –لةراراتالمشار   في اتخات ا –الوظيفي  ) الر مي  
الاهغماس الظيميمي ، عييما ءعرمت الدرا   لدم وجود ل ق  عين عهض الهوالا  

 –تيو  المهام الوظيفي   –اله قات لاي ال لا ا  –الوظيفي  ) الاتصالات 
الخثور  المدر   ل والاهغماس الوظيفي لدض الهالالين في  –ضغوط الدور 

ك وءعرمت درا   ل65)ي لاديي  ءورلاهدو عولاي  فلوريدا المؤ  ات الاص يي  ف
ل تاثير صرا  الدور 2013وملا ئه )  Eric G. Lambertايري  لالابرت 

ولاخاير الهم  لل  الاهغماس الوظيفي ، عييما ءعرمت الدرا   لدم وجود 
ل ق  عين غموض الدور وءلباا الدور لان جه  والاهغماس الوظيفي لان جه  

الالين في المؤ  ات الألايي  ولاؤ  ات الأيداث في و ط غرا ءخرض لدض اله
ل  لن  Haiyan Kong (2013 هايا   وهج  ما  شفت درا   ك ل66)ءلاريكا 

المهيي  لل  الاهغماس الوظيفي لدض الهالالين في لاجمول  لان ااات تاثير الكف
 Secil Bal Tastanaو شفت درا    ي   عال تا ظاها  كل67)الفيادق عالصين

ل لن ء  الاهغماس الوظيفي يظاثر ايجاعياي عالةياد  ال اتي  وعاعهاد المياخ 2013)
اتاي   –عيد  الهم  الظشار ي   –الظيميمي الظشار ي ) الدل  الاجظمالي ال يا ي

اتاي  المهلولاات ل لدض الهالالين في لاجمول  لان المشرولات  –الموارد 
وتوصلت درا   ا  ياوفي  ك ل68)الصغير  والمظو ث  في لادييي  املاير عظر يا 

 ل إل  ء Xiaofei Yan & Jingkuan Su (2013يا  وجييكوا   و 
لل  الاهغماس الوظيفي لدض  والظةيي  ال اتي يؤثر ايجاعياي الدل  الظيميمي

وعييت درا   يي  ك ل69) الممرضات الهالا ت في عهض الم ظشفيات الصييي 
ا  المهيي  والظدريب والهمر تهد ل ء  الكفا Yi-Chun Lin  (2013شو  لين 

لان ءه  المظغيرات الظي ترتبط ايجاعياي عالاهغماس الوظيفي لدض الهالالين عو ال  
و شفت درا    ي   عال تا ظاها وفولكا  تورك  ك ل70)ا يفاا الوييي  عظايوا  

Secil Bal Tastana& M. Volkan Turke (2014 ل لن الظاثير
ي  لل  الاهغماس الوظيفي لدض الهالالين عبهض البيوك الايجاعي للقةاف  الظيميم



 

 .Eric Gو شفت درا   ايري  لالابرت  ك ل71)والمؤ  ات المالي  الظر ي 
Lambert  ( ل لن الظاثير الايجاعي للهوالا  الوظيفي  ) 2015وملا ئه
الاشراف ل لل  الاهغماس الوظيفي  –الظدريب  –الظيو  في الهم   -الا ظة ل 
وءخيراي  شفت درا    ك ل72) عالهيد Haryanaاط في لاديي  هارياها لدض الهب

ل لن تاثير المظغيرات الديموجرافي  2015) اوملا ئه Ruilin Linرويلين لين 
ي الراهن ل الوضي الوظيف –الم ظوض الظهليمي  –الحال  ال واجي   –)الهمر 

 ك ل73)لل  الاهغماس الوظيفي

ماس لل  عهض المخرجات الظيميمي  ،  لاق  درا ات تياولت تاثير الاهغ – 2
 Dharmasriدرا   داهارلاصر  ويكرالاا يجهي و فاته الا ويكرالاا يجهي 

Wickramasinghe & Vathsala Wickramasinghe  (2011 ل 
والظي ءعرمت الظاثير الكبير ل هغماس الوظيفي في اله ق  عين الدل  الظيميمي 

 ل74)ين عمصاهي لا عس الظصدير ع يري هكا والرغب  في ترك الهم  لدض الهالال
 .Vivek Tiwari and S. Kتوصلت درا   فيف  تيوار  و  يي  ،  ما 

Singh  (2012 ل إل  الظاثير الو يط ل هغماس الوظيفي لل  اله ق  عين
الولاا الظيميمي والرضا الوظيفي لدض الهالالين عشر   ءلمال قايرات الدي ل 

 ما ءعرمت درا   كل75)الهيدي   Uttar Pradeshفي ولاي  اتر عرديش 
ل الظاثير 2014)وملا ئه  Anastasios Zopiatisاها ظا يوس موعياتيس 

الايجاعي ل هغماس الوظيفي لل  الرضا الوظيفي والولاا الظيميمي الهايفي 
 ما  شفت درا   ك  ل76)والمهيار  لدض الهالالين عبهض الفيادق في قبرص

ل لن الظاثير ا يجاعي Suchuan Zhang (2014 وشوا  مهاهج 
ل هغماس الوظيفي لل   لوك الموايي  الظيميمي  لدض الهالالين عمجمول  لان 

 Ruilinوءخيراي  شفت درا   رويلين لين  كل77)الظيميمات المخظلف  في الصين
Lin ل لن الظاثير الايجاعي ل هغماس الوظيفي لل  فاللي  2015) اوملا ئه

 ك ل78)المدارس الحكولاي  والخاص  في تايوا   ا دار  عبهض

 هراض الظراث البحقي تبين ايتي :ولان خ ل ا ظ

وجود مخ  عحقي وتيو  في الدرا ات ال اعة  الألار ال   يكشذ لن  -1
  البحثكءهمي  لاوضو  

، فمن خ ل لا   الظراث البحقي وجود هدر  في الدرا ات الهرعي   -2
ءجريت  ءرعي درا ات لرعي  فةط ال   ءلاكن الوصول اليه تبين وجود

يبرم ءهمي   في ال هودي  والكويت والأرد  وفل ثين ، الألار ال  
، ييث ء  الموضو  لاامال في ياج  لم يد لان البحث  البحث الراهن

  في المجظمي الهرعي ، ل د الفجو  المهرفي  في ه ا المجال ك



 

  الظيميمي  لل  لدم وجود ء  درا   لرعي  ءو ءجيبي  تياولت تاثير القة -3
 وض درا   وايد  لم ت الموضو  عصور  غير الاهغماس الوظيفي 

لل  و كلاباشر  ، ييث ياولت درا   تاثير القة  لل  الدافهي  للهم  
عهاد را ات الأجيبي  الظي توض  تاثير ءالرغ  لان وجود الهديد لان الد

) إ  ل   القة  الظيميمي  لل  المخرجات الظيميمي  ، إلا ا  هياك هدر 
 عهاد القة  الظيميمي  لل تاثير ءل  للدرا ات الظي توض  داميكن اهه

 الاهغماس الوظيفي ك

غياا الدرا ات الظي ءجريت في المجظمي المصر  ، لاما يكشذ لن  -4
ضرور  إجراا لا يد لان الدرا ات في المجظمي المصر  لظو يي 

والظي ءجريت لاصداقي  اليظائج الظي توصلت إليها الدرا ات ال اعة  ، 
في لاجظمهات تخظلذ ثةافظها لن المجظمي المصر  ال   يظ   

 عخصوصي  ثةافي  تمي ه لن غيره لان المجظمهات ك

ا ظفاد البايث لان الدرا ات ال اعة  لان  اف  اليوايي اليمري   -5
، لا يما ليد إلداد المةياس ، واخظيار الا اليب ا يصائي  والميهجي  

 ت ، وتف ير اليظائج كالم ئم  لظحلي  البياها

 : الإطار المنهجي

 : البحثمجالات  –1

  داخ  إيار  البحث : يظحدد المجال الجغرافي له االمجال الجغرافي
ك لاديي  عيي  ويذ ، ييث تظواجد جالاه  عيي  ويذ عكلياتها المخظلف  

 قد ا ظةلت، و م1981يي  ويذ لام بءهشا فر  جالاه  الةاهر  عوقد 
رار الجمهور  رق  عموجب الةلن جالاه  الةاهر  جالاه  عي   ويذ 

 لي  تهم  عالفه  ،  23، وته  الجالاه  يالياي  2005ل ل ي  84)
إل  ث ث  ليات صدر قرار اهشائه  و ظبدء الدرا   عه  الهام  عا ضاف 

للوم تو  الايظياجات  لي  و ل ياي  والفيادقا) الأل ن و المةب  وه 
 ك ل الخاص 

  يشم  جميي ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  عجالاه   المجال البشر :
عهد ا ظبهاد    لان يشغ  لايصب إدار  عيي  ويذ عمخظلذ  لياتها 

لمداا  –هائب رئيس الجالاه   –داخ  الجالاه  ) رئيس الجالاه  
 كرؤ اا الأق ام ل  –و  ا الكليات  –الكليات 



 

 البحث   له الملي  جمي البياهات ال ملا المجال ال لايي : ا ظغرقت 
 واهظهت يوم 1/4/2016 يولااي ، ييث عدءت لملي  جمي البياهات يوم 28
 م ك 2016/  4/ 28

 : والمناهج المستخدمة البحثنوع  – 2

البايث  ، وقد الظمد فيهظحليلي  الوصفي  يهد ه ه البحث لان البحوث ال
دام ويرض البايث ء  ا ظخ كم يرية  الم   الاجظمالي عالهيي  لل  ا ظخدا

ء لوا الم   الاجظمالي لن يري  الهيي  يهد هو الميهج الميا ب لظحةي  
 وف ي الده للي ر    ما ء  ا ظخدام البايث له ا الأ لواءهداف البحث ،  

صور  لاظكالال  لن واقي القة  الظيميمي  لدض ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  
 تل  لل  درج  اهغما ه  الوظيفي ك وتاثيرعالجالاه  

 أدوات جمع البيانات – 3

هي الأدا   Questionnaire Scheduleتهد صحيف  الا ظبيا  
، وصحيف   مي البياهات الظي يظثلبها البحثالرئي ي  الظي الظمد لليها البايث لج

الا ظبيا  هي لبار  لن لاجمول  لان الأ دل  المكظوع  يظ  توجيهها للمبحوثين 
، ولا يظثلب الا ظبيا  وجود البايث  وء دلظها للي درج  لالي  لان الظةيين
 ك  ل79) ييث يملأ المبحوث الا ظبيا  عيف ه

والا ظبيا  و يل  لجمي البياهات قوالاها الالظماد لل  لاجمول  لان 
الأ دل  تر   إلاا عثري  البريد لمجمول  لان الأفراد ءو تيشر لل  صفحات 

ا تال  ، ليجيب الجرائد والمج ت ، ءو لل  شاش  الظلف يو  ءو لن يري  
لليها الأفراد ويةولاوا عإر الها إل  المشرفين لل  البحث ، ءو ت ل  عاليد 
للمبحوثين ليةولاوا عا جاع  لليها ث  يةوم البايث ءو ءيد لايدوعيه عجمهها لايه  

ك ويهدف الا ظبيا  إل  الظهرف لل   ل80)عهد ء  يدوهوا إجاعاته  لليها 
 ك ل81)الظوقهات والةي  والاهظمالاات والاتجاهات المهظةدات الشخصي  والمشالر و

وقد قام البايث عظوميي الا ظبيا  لل  ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  
الظدريب الم دول  لن ويد  ال لايل  لن يري  البريد الاليكظروهي عمهاوه  

والظي لديها البريد الاليكظروهي الخاص عجميي عالجالاه  المؤتمرات تيمي  و
 334د  الظدريس ولاهاوهيه  عالجالاه   ك وقد عل  الهائد لان الا ظبيا  ءلهاا هي

ا ظبياهاي لهدم الا ظمال ، ليبل  لدد الا ظبياهات الم ظوفا   23ظبياهاي وت  ا ظبهاد ا 
 ا ظبياهاي ك 311



 

 -إلي ث ث  ءق ام رئي ي  للي اليحو الظالي : ا ظمار  الا ظبيا وقد اهة مت 

 ء دل  ل ك 5  عياهات ءولي   ) وتشم 

   لبار  ل ك   34لاةياس القة  الظيميمي  ) ويشم 

   وتل   ما يظه  لان  لبار  لك 20لاةياس الاهغماس الوظيفي  ) ويشم
 ك  في ههاي  البحث صور  ا ظمار  الا ظبيا  الوارد  في الم ي 

 ،لاةيا اي للقة  الظيميمي  قام البايث عظثويره  الا ظبيا م  صحيف  شوت
و  ل  تشم  لاةيا اي آخر ل هغماس الوظيفي ك لبار   34ا المةياس ويظهمن ه 
، ويثلب لان لبار   20ويظهمن ه ا المةياس  ، عظثويرهءيهاي قام البايث 

المبحوثين ء  يحددوا لادض لاوافةظه  لل     لبار  لان الهبارات الوارد  في 
 1، يظ   وتهيي الموافة  الظالا  5المةيا ين لل  لاةياس لاظدرج ، يظدرج لان 

وتهيي لدم الموافة  الظالا  ، وعييهما درجات لاظفاوت  لان الموافة  ءو لدم 
 -الموافة ك وقد لار عياا المةيا ين  عهد  لاراي  لل  اليحو الظالي :

القة  الظيميمي  والاهغماس لاراجه  الأدعيات اليمري  فيما يظهل  عموضو    -ء 
 كالوظيفي 

عشك   البحث  الظي تهرضت لموضو  الاي   لل  الدرا ات ال اعة - ا
الظيميمي  ءو الاهغماس  للقة لاباشر ءو غير لاباشر، والظي ورد عها لاةيا اي 

 ك الوظيفي

 ولان ءشهر لاةاييس القة الظيميمي  ،  القة الاي   لل  عهض لاةاييس  –ج 
 ,Podsakoff وملا ئهعاد كوف لاةياس  الظيميمي  الظي ا ظفاد لايها البايث

P. M  (82 ولاةياس روعي و  ل ،Robinson(83و  ل  لاةياس هيها  ل ،
، ولاةياس لااير وديف   لNyhan, R. C. & Marlowe, H. (84 ولاارلو 

Mayer, R.C.& Davis, J.H. (85عالاضاف  إل  لاةياس ءر   ل ،Aryee, 
S. ولاةياس لاا ييت  ل86) ملا ئهو ،McKnight, D.H.  ل87)وملا ئه  ،

 .Simon A  يمو  وترافيلييج، ولاةياس لRooder, G. (88روديرولاةياس 
& Travailing A.(89ولاةياس تريدوا   ،لTreadway, D. C. ملا ئهو 

وءخيراي لاةياس عدريا  ،  ل91) وملا ئه .Vanhala, M، ولاةياس فاههالا  ل90)
 ك لBidarian, S & Jafari, P(92 وجفار 

 القة في إلداد لاةياس  ا ظفاد البايث لان خ ل الاي   لل  ه ه المةاييس - د
الظيميمي  ، وقد  القة الظيميمي  وتحديد ءعهاده، واخظيار الهبارات الم ئم  لةياس 

لاومل  لل  ث ث  ءعهاد  القة  الظيميمي لبار  لةياس  34ا ظثا  البايث تحديد 
 -لل  اليحو الظالي :



 

  لبارات ل ك 10)   القة  في ملا ا الهم 

 ل ك لبار  13)  القة  في الرئيس المباشر 

 ل ك لبار  11)  القة  في ا دار  الهليا 

، ولان   لل  عهض لاةاييس الاهغماس الوظيفي   ل  قام البايث عالاي  – هـــ
، ولاةياس ع و ل Kanungo, R. (93 اهوهجو لاةياس   ءه  ه ه المةاييس:

Blau, G. J.  (94 عا ضاف  إل  لاةياس  وين و لاا ييلي، لKuen S. and 
Brian McNeeley (95 ي  و اعور  ، ولاةياسل Singh and Kapoor  

 ك ل 97) وملا ئه Anderson S E، وءخيراي لاةياس اهدر و   ل 96)

ا ظفاد البايث لان خ ل الاي   لل  ه ه المةاييس في إلداد لاةياس  وقد – و
 الاهغماسوتحديد ءعهاده، واخظيار الهبارات الم ئم  لةياس  الاهغماس الوظيفي

 لبار  لةياس الاهغماس الوظيفي ك 20، وقد ا ظثا  البايث تحديد  الوظيفي

ا ظفاد البايث لان لاةياس ليكرت في تةدير ءو تصحي  الا ظجاع  للمةيا ين  - م
، ييث ت  تصحي  الا ظجاعات في يال  إتا  اهت  البحث الراهنالم ظخدلاين في 

ل غير لاظا د  4ل ءواف  )  5) الهبارات لاوجب  لل  الظدرج الظالي : ءواف  عشد  
ل  ك  ءلاا إتا  اهت الهبارات  الب  ،  1ل ءلارض عشد  )  2ل ءلارض )  3) 

 ل  ءواف   1فظ   تةدير ءو تصحي  الا ظجاع  لل  اليحو الظالي : ءواف  عشد   ) 
 ل ك  5ل ءلارض عشد  )  4ل ءلارض)  3ل غير لاظا د )  2) 

 ل  1جدول رق  ) 

  الظيميمي  القة الموجب  وال الب  في لاةياس ءرقام الهبارات 
 ولاةياس الاهغماس الوظيفي

 ءرقام الهبارات ال الب  ءرقام الهبارات الموجب  المةياس

 الظيميمي  القة 

1 – 3 – 4 – 6 - 7 – 8 – 9 – 12 - 
13    15– 16 – 18 – 20 – 21 – 
22 – 24      26 – 29 – 30 – 33 - 

34 

2 – 5 – 10 – 11 – 14 – 17 
–  19- 23 – 25 – 27 – 28 

– 31 - 32 

 الاهغماس
 الوظيفي

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 – 7 – 9 – 
10– 11 – 12 – 14 – 18 – 19 - 

20 
8 – 13 – 15 – 16 - 17 



 

لل  ا ظخدام ا لوا الصدق  ي البحثلاةيا الظمد البايث في قياس صدق  – ح
لاجمول  لان المظخصصين  لل  ينالماهر  ، ييث قام البايث عهرض المةيا 

لةيا ه ، عهد اجراا  اعالفه  لاا ءلد ايةي  ما، وقد افادوا عاهه ماللظا د لان صدقه
 لاجمول  لان الظهدي ت الظي قام البايث عإدخالها لظحةي  ءهداف البحثك

ءلهاا هيد  للي ليي  صغير  لان  ين ما قام البايث عاخظبار المةيا  - ط
في إلاد  ترتيب  ينللمةيا  Pre-Testار الأولي وقد  الد ه ا الاخظب الظدريس

عهض البيود وي ف وإضاف  عيود ءخر   ما ت  الظا د لان لاد  الات اق الداخلي 
 ك  ينفي عيود المةيا 

 Cornbach Alphaوقد قام البايث عح اا لاهالا  القبات الفا  روهباخ  - 
لان  البحث يلبايث عح اا الصدق ال اتي لمةيا ،  ما قام ا البحث ي ايلمة

خ ل إيجاد الج ر الظرعيهي لمهالا  ثبات المةياس ، وتل   ما يظه  لان 
 ل الظالي : 2الجدول رق  ) 

 ل 2جدول رق  ) 

 البحث لمةيا يلاهالا  القبات والصدق 

 لاهالا  الصدق ال اتي لاهالا  الفا لدد البيود المظغير

 0.95 0.90 10 القة  في ملا ا الهم 

 0.94 0.89 13 باشرالقة  في الرئيس الم

 0.96 0.92 11 القة  في ا دار  الهليا

 لمةياس  قبات الكليلاهالا  ال
 الظيميمي  القة 

34 0.90 0.95 

لاهالا  القبات الكلي لمةياس 
 الاهغماس الوظيفي

20 0.94 0.97 

، لان خ ل ي اا  الات اق الداخلي لمةياس القة  الظيميمي  ما ت  ي اا  – ك
ر و  عين    لاحور لان المحاور والدرج  الكلي  للمةياس ، لاهالا  ارتباط عي

الألار ال   يشير إل   0.01وقد جاات لاهالا ت الارتباط  لها دال  ليد لا ظوض 
 وجود درج  لارتفه  لان الات اق الداخلي عين عيود المةياس ك 



 

الظيميمي  لك  لبار  لان خ ل الالظماد لل  المهادل   القة ت  ي اا درج    - ل
 ظالي  :ال

 الحد الأده  –الحد الأقص  
= 

5 – 1 =4 
= 1.33 

 3 لدد الا ظجاعات المثلوع 

الظيميمي  لك  لبار  لل   القة وعظثبي  المهادل  ال اعة  ت  ي اا درج    - م
  -اليحو الظالي :

 ل            2.33>  1درج  لايخفه   ) 

 ل  3.66>  2.33درج  لاظو ث  ) 

 ل  5≥   3.66درج  لارتفه  ) 

الاهغماس  ما ت  الالظماد لل  هفس المهادل  ال اعة  في ي اا درج    -  
 لل  اليحو الظالي :  الوظيفي

 ل            2.33>  1درج  لايخفه   ) 

 ل  3.66>  2.33درج  لاظو ث  ) 

 ل  5≥   3.66درج  لارتفه  ) 

 :معالجة البيانات  - 4

قام البايث   صحيف  الا ظبيا  ا لان جمي البياهات لن يريعهد الاهظها
، وقد  SPSSعمراجه  البياهات ، ث  عهد تل  ت  إدخال البياهات لل  عرهالاج 

 -قام البايث عإجراا المهالجات ا يصائي  الظالي :

  لاهالا  الفا  روهباخCornbach Alpha  والصدق ال اتي لمةياس
 ك مي  ، ولاةياس الاهغماس الوظيفي الظيمي القة 

 الظيميمي   القة باط عير و  عين    لاحور لان لاحاور لاةياس لاهالا  ارت
 والدرج  الكلي  للمةياس ك

 الظكرارات والي ب المدوي  ك 

 المظو ثات الح اعي  والاهحرافات المهياري  ك 

   تحلي  الظباين الايادAnova   لاخظبار الفروق في درج  القة
 الظيميمي  وفةاي للخصائص الشخصي  ك



 

 المظغيرات الشخصي  والاهغماس الوظيفي  و  عينلاهالا  ارتباط عير 

  تحلي  الاهحدار الخثي الب يطSimple Linear Regression 
 لاخظبار تاثير القة  الظيميمي  لل  الاهغماس الوظيفي ك 

  عين الارتبايي  اله قات )عير و ل لاخظبار الارتباط لاهالا  لاصفوف 
 ك والاهغماس الوظيفيالظيميمي  القة   ءعهاد

   تحليىىىى  الاهحىىىىدار المظهىىىىدد الظىىىىدريجيStepwise Multiple 
Regression    عالاهغمىىاس الىىوظيفي لاىىن خىى ل ءعهىىاد القةىى   للظيبىىؤ 

 الظيميمي   مظغيرات لا ظةل  ك

 :تحليل البيانات وتفسيرها  - 5

عمجرد الاهظهاا لان لملي  لاهالج  البياهات ، عدءت لملي  تحلي  البياهات 
ء ا اي لل  الظحلي  الكمي لان خ ل الظكرارات  البحثييث الظمد وتف يرها ك 

وعهد الاهظهاا لان لملي  الظحلي  الكمي ك ب والمهالا ت ا يصائي  المخظلف والي 
قام البايث عا ظخ ص هظائج البحث وتف يرها في ضوا    لان ءهداف البحث 

 وت اؤلاته ، وا يار اليمر  ، وهظائج الدرا ات ال اعة  ك

 : نتائج البحث

 : خصائص المبحوثين –1

 -ل  خصائص المبحوثين وتل  لل  اليحو الظالي : 3يظبين لان الجدول رق  ) 

 (  يظ  ءق   20ل يةهو  في الفد  الهمري  لان % 23.8ال ن : تبين ء  ه ب
يظ   30ل يةهو  في الفد  الهمري  لان %42.8لالااي ، عييما ه ب  ) 30لان 

ل يةهو  في الفد  الهمري  لان %13.8)لالااي، في يين ء  ه ب   40ءق  لان 
ل يةهو  في الفد  %10.6فإ  ه ب  ) و  ل لالااي ،  50يظ  ءق  لان  40

ل %9.0لالااي، وءخيراي فإ  ه ب  ) 60يظ  ءق  لان لالااي  50الهمري  لان 
لالااي فا قر ك ويظبين لان البياهات ال اعة  ء   60يةهو  في الفد  الهمري  لان 

 40يظ  ءق  لان  30حوثين تةي في الفد  الهمري  لان الي ب  الأ بر لان المب
ييث ء  ه ه الفد  تمق  ءلهاا هيد  الظدريس الجدد وال ين اههموا لالااي 

ولاظاعه  لك  ولاشار   وهي الفد  الأ قر هشاياي يديقاي لهيد  الظدريسك 
والأ قر تهالا ي لاي الأدوات الظكيولوجي  الحديق  لاق  الأيداث في الجالاه  

  كهت الاهظر

 (  ل إهاث ك %32.5ل ت ور ، عييما ه ب  )%67.5اليو  : اته  ء  ه ب 



 

  و ه ب   لان المهيدينل %19.9: اته  ء  ه ب  ) الدرج  الوظيفي ، 
 لان المدر ينل %41.5، عييما ه ب  )لان المدر ين الم الدينل 11.3%)

  ، وءخيراي فإ  ه ب لان الأ ات   الم الدينل %14.8، في يين ء  ه ب  )
و ما  ب  ا شار  ء  الي ب  الأ بر لان ك  لان المدر ينل 12.5%)

الةو  الفالل  داخ  الجالاه  ، المبحوثين تةي في فد  المدر ين ال ين يمقلو  
ولل  لاتةه  تةي لا دولي  الارتةاا عالجالاه  ، وه  ء قر الفدات يرصاُ لل  

 كالمشار   في    الأهشث  الظي لان شاهها اليهوض عالجالاه  

   الهم  داخ  : ع ؤال المبحوثين لن لاد  لاد  الهم  ءو الخدلا  داخ  الجالاه
 لمد  تة  لن الجالاه %ل يهملو  في 19.6الجالاه  تبين ء  ه ب  )

 لمد  تظراوح عين الجالاه ل يهملو  في %17.4 يوات ، عييما ه ب  ) 5
لمد   الجالاه ل يهملو  في %42.1  ه ب  )في يين ء يوات ،  10 –5

و  في الجالاه  ل يهمل%20.9، وءخيرا فإ  ه ب  ) ي  15–10تظراوح لان 
 ك  ي  فا قر 15لمد  تظراوح لان 

   ل يحصلو  لل  دخ  %19.9: تبين ء  ه ب  )لان الهم  الدخ  الشهر
ل يحصلو  لل  دخ  %46.0، عييما ه ب  ) جييه 3000 شهر  ءق  لان 

ل يحصلو  %23.8ب  )جييه ، في يين ء  ه  6000 -3000شهر  لان 
 ه ب  فإ   ءخيرايجييه، و 9000 – 6000لل  دخ  شهر  لان 

 فا قر كجييه  9000%ل يحصلو  لل  دخ  شهر  10.3)



 

 ل  3جدول رق  ) 

 خصائص المبحوثين

 % ك الفدات المظغير م

 
 
1 

 
 

 ال ن

20-30  74 23.8 

30-40  133 42.8 

40-50  43 13.8 

50 - 60  33 10.6 

ي  فا قر  60  28 9.0 

 100 311 المجمو 

 
2 

 
 اليو 

 67.5 210 ت ر

 32.5 101 ءهق 

 100 411 المجمو 

 
3 

 
الدرج  الوظيفي      

 19.9 62 لاهيد

 11.3 35 لادرس لا الد

 41.5 129 لادرس

 14.8 46 ء ظات لا الد

 12.5 39 ء ظات

 100 311 المجمو 

 
4 
 

 
  الجالاه دلا  داخ  لاد  الهم  ءو الخ    

 19.6 61  يوات 5ءق  لان 

 17.4 54  يوات 10 – 5

 42.1 131  ي  15 - 10

 20.9 65  ي  فا قر 15

 100 311 المجمو 

 
 
5 

 
 

لان الهم  الدخ  الشهر   
 

3000ءق  لان   62 19.9 

3000-6000  143 46.0 

6000-9000  74 23.8 

فا قر 9000  32 10.3 

 100 311  المجمو

 : التنظيمية بالثقةالنتائج المتعلقة  -2

 لألهاا هيد  الظدريس الظيميمي   القة لن ء  درج    شذ البحث
ل عاهحراف  3.93، ييث عل  المظو ط الح اعي ) ولاهاوهيه  لارتفه 
 ، وهي لارتفه الظيميمي   لها  القة ل ، وجاات ءعهاد 0.36لاهيار  قدره ) 

واهحراف  4.10)عمظو ط ي اعي  ملا ا الهم  لل  الظرتيب : القة  في
 3.87) عمظو ط ي اعي  ل، ث  القة  في ا دار  الهليا0.41لاهيار  



 

) عمظو ط ل ، وءخيراي القة  في الرئيس المباشر  0.32واهحراف لاهيار  
القة  في ، ويشير تل  إل  ء  ل0.34واهحراف لاهيار   3.83ي اعي 

الظيميمي  إدرا اي عين ءلهاا هيد   ماط القة هي ء قر ءه ملا ا الهم 
  -ل الظالي :4ك وتل   ما يظه  لان الجدول رق  ) الظدريس ولاهاوهيه 

 ل 4جدول رق  ) 

 درج  الهدال  الظيميمي  لدض المبحوثين

 الظرتيب لاجمو  الا ظجاعات الدرج  الاهحراف المظو ط المحاور

 1 12764 لارتفه  0.41 4.10 القة  في ملا ا الهم 

 3 15502 لارتفه  0.34 3.83 قة  في الرئيس المباشرال

 2 13255 لارتفه  0.32 3.87 القة  في ا دار  الهليا

  41521 لارتفه  0.36 3.93 الدرج  الكلي  للمةياس

توص   لان خ ل تحلي  اجاعات المبحوثين لل  لبارات المةياس
عالجمالات  تما   جمالات الهم  داخ  الجالاه  ووجود لاا يهرف البايث إل 

 ما تبين غير الر مي  لاما ييهكس في ارتفا  درج  القة  في ملا ا الهم  ك 
ء  ه ب   بير  لان الرؤ اا المباشرين تظمظي عالةبول لان المرؤو ين  ءيها

وييهكس تل  عالظالي في ارتفا  لا ظوض القة  في الرؤ اا هظيج  لظبيي هؤلاا 
مرتك   يول الأفرادل والظي تهظ  في الرؤ اا لأ لوا الةياد  الديمةرايي  ) ال

، ييث ي ه  همط الةياد  الديمةرايي  في تدلي  الأ اس عاله قات ا ه اهي  
 ما تبين ءيهاي يرص ا دار  الهليا لل    يجاعي  لدض الهالالين كاالاتجاهات 

لاصال  الهالالين وتدلي  لملي  الاتصال لاهه  ، و  ل  لدال  ا دار  في الظهالا  
، الألار ال    عا ضاف  إل  إيايظها عك  تفاصي  الهم  ميي الهالالينلاي ج

 اههكس ايجاعاي في ارتفا  درج  القة  في ا دار  الهليا ك 

 : بالانغماس الوظيفيالنتائج المتعلقة  -3

الاهغماس الوظيفي لدض ءلهاا هيد  لن ارتفا  درج    شذ البحث -
عل  المظو ط الح اعي  ، ييث الظدريس ولاهاوهيه  عجالاه  عيي  ويذ

  لان الجدول ل ،  وتل   ما يظه0.44ل عاهحراف لاهيار  قدره ) 3.82)
 ل  الظالي: 5رق  ) 



 

 ل 5جدول رق  ) 

 عالاهغماس الوظيفياليظائج المظهلة  

 لاجمو  الا ظجاعات الدرج  المهيار  الاهحراف المظو ط الاهغماس الوظيفي

 23764 ه لارتف 0.44 3.82 الدرج  الكلي  للمةياس

 : والثقة التنظيمية المتغيرات الشخصيةبالعلاقة بين  الخاصةالنتائج  -4

ظحلي  الظباين والخاص  عل  6الجدول رق  )  في تكشذ البياهات الوارد 
لاخظبار الفروق في درج  القة  الظيميمي  وفةاي للخصائص  Anovaالاياد  
 ايتي : لن الشخصي 

 يميمي  ته ض إل  لاظغير ال ن ، ييث هياك فروق في درج  القة  الظ
وتظف  ه ه  ك ا  ال نفءعرمت اليظائج ارتفا  درج  القة  الظيميمي  عارت

 Tubaاليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا   توعا عومايكوت وجورع  
Bozaykut & F. Gulruh Gurbuz  ييث  شفت لن تاثير ،

 ال ن لل  درج  القة  الظيميمي  ك

 ل  لاظغير اليو  ، ييث ته ض إ  لقة  الظيميمي توجد فروق في درج  ا
لن ارتفا  درج  القة  الظيميمي  لدض ال  ور لاةاره    شذ البحث

وتظف  ه ه اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا   ههال صال   عا هاث ك
الحوالاد  وثالار لاحمد لاحارلا  ، و  ل  درا   توعا عومايكوت وجورع  

Tuba Bozaykut & F. Gulruh Gurbuz  ييث  شفظا لن ،
 تاثير اليو  لل  درج  القة  الظيميمي  ك

   لاظغير الدرج   إل ته ض وجود فروق جوهري  في درج  القة  الظيميمي
 الوظيفي  ، ييث ترتفي درج  القة  الظيميمي  عارتفا  الدرج  الوظيفي  ك

 لما ارتفهت لاد  الهم  داخ  الجالاه  ، ارتفهت درج  القة  الظيميمي  ك  
ظف  ه ه اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا   ههال صال  الحوالاد  وت

وثالار لاحمد لاحارلا  ، والظي  شفت لن وجود فروق في درج  القة  
 لاظغير  يوات الخبر  كإل  الظيميمي  ته ض 

 وتظف   ترتفي درج  القة  الظيميمي  عارتفا  الدخ  الشهر  لان الهم  ك
 Tubaتوعا عومايكوت وجورع  ه ه اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا   



 

Bozaykut & F. Gulruh Gurbuz  والظي ءعرمت تاثير لاظغير ،
 الدخ  لل  درج  القة  الظيميمي  ك

وال   لاؤداه :  للبحثوتدل  ه ه اليظيج  صح  الفرض الاول ال   ت  صياغظه 
" توجد فروق لاهيوي  في درج  القة  الظيميمي  ته ض إل  لاظغيرات : ال ن ، 

  ، والدرج  الوظيفي  ، ولاد  الهم  داخ  الجالاه ، والدخ  الشهر  لان واليو
 الهم  " ك

 ل 6جدول رق  ) 

 لاخظبار الفروق في درج   Anovaتحلي  الظباين الاياد  
 القة  الظيميمي  وفةاي للخصائص الشخصي 

 لا ظوض الدلال  Fقيم   المظغيرات

 0.000 8.414 ال ن

 0.000 7.547 اليو 

 0.000 8.744 الوظيفي الدرج  

 0.000 7.121 لاد  الهم  داخ  الجالاه 

 0.000 9.542 الدخ  الشهر  لان الهم 

 : بالعلاقة بين المتغيرات الشخصية والانغماس الوظيفي الخاصةالنتائج  -5

عين المظغيرات ) عير و  ل لان خ ل قياس اله قات الارتبايي  
 تبين ايتي :ل  7ي الجدول رق  ) والوارد  فالشخصي  والاهغماس الوظيفي 

 ل ق  يردي  تات دلال  إيصائي  عين ال ن ودرج  الاهغماس  توجد
وتظف  ه ه اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا      لان لاام   الوظيفي ك

ل ،  2001ل  ، ودرا   فه  صباح الفهلي )  1993فارس رشيد ) 
رويلين   ل ، ودرا  Yi-Chun Lin   (2013ودرا   يي شو  لين 

ل ك ييث  شفت ه ه الدرا ات  2015) وملا ئها  Ruilin Linلين 
 لن تاثير ال ن لل  درج  ا هغماس الوظيفي ك 

 في درج  الاهغماس الوظيفي ته ض إل  اليو  جوهري  فروق  توجد 
عمهي  ء  ال  ور ء قر اهغما اي في الهم  لان ا هاث ،  ك لصال  ال  ور

المجظمي وال   يجه  المرء  هي الم دول  وله  تل  يرجي إل  يبيه 
الرئي ي لن الأ ر  والاعياا لاما يجهلها لال لا  عالظوفي  عين ء رتها 

، الألار ال    ولملها ، عحيث لا يثغ  لملها لل  لا دولياتها الأ ري 
، وتل  لل  لكس الرج  ال    يجهلها ءيياهاي تهاهي لان صرا  الأدوار



 

اف  إل  الاخظ ف البيولوجي عين الرج  يظفرغ تمالااي للهم  ك  عا ض
والمرء  لان ييث الةو  البدهي  ، ييث يمظام الرج  عةو  عدهي  تجهله 

 قادراي لل  تحم  ءلباا تفوق المرء  ك

   وتظف  ه ه  عارتفا  الدرج  الوظيفي  ك ل هغماس الوظيفيترتفي درج
ل  1993 اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا      لان لاام  فارس رشيد )

ل ك  2015) وملا ئها  Ruilin Lin، ودرا   درا   رويلين لين 
ييث  شفظا لن تاثير الدرج  والوضي الوظيفي لل  درج  ا هغماس 

 الوظيفي ك 

   ك الجالاه ع ياد  لاد  الهم  داخ   الاهغماس الوظيفيت داد درج  

  ته ض إل  الدخ    الاهغماس الوظيفي في درججوهري  توجد فروق
  لان الهم  ، عمهي  ءهه  لما ارتفي الدخ  الشهر  لان الهم  ، الشهر

 ارتفهت درج  القة  الظيميمي  ك

 ل 7جدول رق  ) 

 المظغيرات الشخصي  والاهغماس الوظيفي عين الارتبايي  اله قات

 اليو  ال ن 
الدرج  
 الوظيفي 

 الهم لاد  
 الدخ  الشهر  
 لان الهم 

 الاهغماس 
 الوظيفي

 ** 0.74 **0.72 ** 0.58 ** 0.61 **0.66 يفيالاهغماس الوظ
1.00 
** 

 0.01** دال  ليد لا ظوض 

وال    للبحثوتدل  ه ه اليظيج  صح  الفرض القاهي ال   ت  صياغظه 
لاؤداه : " توجد فروق لاهيوي  في درج  الاهغماس الوظيفي ته ض إل  لاظغيرات 

  الجالاه ، والدخ  : ال ن ، واليو  ، والدرج  الوظيفي ، ولاد  الهم  داخ
 الشهر  لان الهم  " ك
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لظيميمي  لل  ا القة لان خ ل تحلي  الاهحدار الخثي لاخظبار تاثير 
والاهغماس عين الهدال  الظيميمي   الاهغماس الوظيفي تبين وجود ارتباط يرد 

تبين ء  قيم  )تل المح وع  ء بر لان قيمظها الجدولي  ، الألار  ، ييث الوظيفي
 ك لظيميمي  لل  الاهغماس الوظيفي ا للقة ال   إل  يهيي وجود تاثير دال 

ل لاما يهيي 0.83ل ولاهالا  الظحديد )0.92وقد عل  لاهالا  الارتباط ) 
ج  الظيميمي  ،   ل  علغت در القة يرجي إل  الاهغماس الوظيفي % لان 83ء  

 للقة درج  لارتفه  ، لاما يؤ د وجود تاثير لارتفي  ل وهي0.971الظاثير )
 ل 8ك وتل   ما يظه  لان الجدول رق  ) لظيميمي  لل  الاهغماس الوظيفيا

  -الظالي :

 ل 8جدول رق  ) 

   الظيميمي  لل  الاهغماس الوظيفيالقة تحلي  الاهحدار الخثي لاخظبار تاثير

 قيم  لاهالا  
 Rالارتباط 

 لاهالا  الظحديد
R2 

 درج  الظاثير
B 

 قيم 
T 

 لا ظوض دلال 
T 

0.92 0.83 0.971 62.145 0.000 

وتظف  اليظيج  ال اعة  لاي لاا ورد في همري  الظوقي ، ييث ء   القة   
الظيميمي  تهبر لن يصول الفرد لل  لاا يظوقهه لان الظيمي  ، و لما يص  

 ماس الوظيفي كالفرد لل  لاا يظوقهه ترتفي لديه درج  الاهغ

 ما تؤيد اليظيج  ال اعة  صح  لاا ورد في همري  الظبادل الاجظمالي ، 
ييث تؤ د اليمري   ء  المهالال  الهادل  لان الظيمي  ولان الرئيس المباشر تهد 
ءيد ءه  لادخ ت الظيمي  في لملي  الظبادل ، وتظحول تصورات الهدال  إل  

إ  لاا يميحه الظيمي  للهالا  وال   ل ا فلاواقذ و لو يات تيميمي  لارغوع  ، 
ييهكس عدوره في القة  الظيميمي  لان الهالا  تجاه الظيمي  ، قد يؤد  عدوره إل  
الاهغماس الوظيفي للهالا  عالظباره شك ي لان الهوائد الم ظةبلي  الظي يظوقهها 

 الظيمي  لان الهالا  لاةاع  لاا يميحه له ك

ي  والاهغماس الوظيفي في ضوا ويمكن تف ير اله ق  عين القة  الظيميم
همري  الهةد اليف ي عالظبار ء  ه ه اله ق  شك ي لان ءشكال الهةد اليف ي ، 
ي ه  فيه الهالا  إل  تحةي  ءهداف الظيمي  لان خ ل الاهغماس الوظيفي لاةاع  
لاا يشهر عه الهالا  لان لاصداقي  ا دار  ولاا يحص  لليه الهالا  لان دل  



 

وقهاته ، وه ه المصداقي  والدل  والاشبا  تيهكس في واشبا  لايظياجاته وت
 ك رها في الاهغماس الوظيفي لديه  درج  القة  الظيميمي  للهالالين والظي تؤثر عدو

 ما يمكن تف ير اليظيج  ال اعة  في ضوا لادخ  اله قات ا ه اهي  
، وت الد  الجديد ، وال   ء د لل  ء  القة  الظيميمي  تهد لاحر اي لدوافي الهالالين

لل  تح ين المخرجات الظيميمي  ، ييث ء  القة  الظيميمي  والاهظاجي  
 لاظ ملاظا  ك

وتظف  ه ه اليظيج  لاي لاا توصلت إليه درا   ءيمد لبيد الرشيد  و ايد 
 ل، والظي  شفت لن تاثير القة  الظيميمي  لل  الدافهي  للهم  ك 2015  لا  ) 

وال    للبحثال   ت  صياغظه  الثالقوتدل  ه ه اليظيج  صح  الفرض 
 " كهياك ل ق  يردي  عين القة  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي  لاؤداه : " 
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)عير و ل وجود ل ق  لك ي   الارتباط لاهالا  تبين لان خ ل لاصفوف 
القة  الظيميمي  والاهغماس  ءعهاد عين 0.01د لا ظوض تات دلال  إيصائي  لي

  -ل  الظالي :9، وتل   ما يظه  لان الجدول رق  ) الوظيفي

 ل 7جدول رق  ) 

 عين الارتبايي  اله قات )عير و ل لاخظبار الارتباط لاهالا  لاصفوف 
 الظيميمي  والاهغماس الوظيفيالقة   ءعهاد

 
 القة  في

 ملا ا الهم 

 القة  في

 يس المباشرالرئ

 القة  في

 ا دار  الهليا

 الاهغماس 
 الوظيفي

    **1.000 القة  في ملا ا الهم 

   **1.000 **0642 القة  في الرئيس المباشر

  **1.000 **0.785 **0598 القة  في ا دار  الهليا

 **1.000 **0.897 **0.857 **0.935 الاهغماس الوظيفي

 0.01** دال  ليد لا ظوض 

 



 

 -الجدول ال اع  يظبين ايتي : لان 

   القة  في ملا ا الهم  تات دلال  إيصائي  عين  يردي وجود ل ق
ل  0.935ييث علغت قيم  لاهالا  عير و  )  ، والاهغماس الوظيفي

وتخظلذ ه ه اليظيج  لاي لاا  شفت ليه  ك 0.01وهي دال  ليد لا ظوض 
 & Eric G. Lambertدرا   ايري  لالابرت و ايوجييي عاولين

Eugene A. Paoline (2012 ل ، والظي  شفت لن ء  اله قات
وتدل  ه ه اليظيج  صح   لاي ال لا ا لا ترتبط عالاهغماس الوظيفي ك 

وال   لاؤداه : " توجد ل ق   ال   ت  صياغظه للبحث الفرض الراعي
 يردي  عين القة  في ملا ا الهم  والاهغماس الوظيفي " ك

   س المباشر القة  في الرئيلال  إيصائي  عين تات د يردي وجود ل ق
ل وهي  0.857ييث علغت قيم  لاهالا  عير و  )  ، والاهغماس الوظيفي
وتظف  ه ه اليظيج  لاي لاا  شفت ليه درا   ك  0.01دال  ليد لا ظوض 
ل ، والظي  شفت 2015وملا ئه )  Eric G. Lambertايري  لالابرت 

قات لاي الرئيس المباشر لان لن وجود ل ق  عين همط ا شراف واله 
هغماس الوظيفي لان جه  اخرضك  وتدل  ه ه اليظيج  صح  جه  والا

وال   لاؤداه : " توجد ل ق   للبحثالفرض الخالاس ال   ت  صياغظه 
 كئيس المباشر والاهغماس الوظيفي "يردي  عين القة  في الر

  الهليا القة  في ا دار  وجود ل ق  لك ي  تات دلال  إيصائي  عين
ل  0.897، ييث علغت قيم  لاهالا  عير و  )  والاهغماس الوظيفي

ه ه اليظيج  لاي لاا  شفت ليه  وتظف ك  0.01وهي دال  ليد لا ظوض 
 & Eric G. Lambertايوجييي عاولينايري  لالابرت ودرا   

Eugene A. Paoline (2012 تاثير الدل  لان ل، والظي  شفت لن
وتدل  ه ه اليظيج  صح   كالوظيفيالاهغماس ا دار  لل  درج  

وال   لاؤداه : " توجد ل ق   للبحثالفرض ال ادس ال   ت  صياغظه 
 يردي  عين القة  في ا دار  الهليا والاهغماس الوظيفي " ك

   في ايظلت القة  في ملا ا الهم  المرتب  الأول  في ءهميظها الي بي
قة  في ا دار  الهليا في الظاثير لل  الاهغماس الوظيفي ، عييما جاات ال

المرتب  القاهي  ، وءخيراي جاات القة  في الرئيس المباشر في المرتب  
  الأخير  ك
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 :التنظيمية كمتغيرات مستقلة  من خلال أبعاد الثقة الوظيفي

 لا ظة  لاظغير    ءهمي  الظدريجي لظحديد هددالمظ الاهحدار تحلي خ ل  لان  
 تف ير الاهغماس الوظيفي في الم اهم  في يد  الظيميمي ل لل  القة ) ءعهاد 

 لاا لاةداره  وف رت الأول ، المرتب  ايظلت قد القة  في ملا ا لهم فإ   ،
القة  في ا دار  لاظغير  ت ه الظاعي، المظغير في الظباين % ل لان 61.3) 

% ل لان الظباين  65.2)  القة  في ملا ا الهم  لاظغير لاي وف رت ،الهليا
، ييث  القة  في الرئيس المباشرفي المظغير الظاعي ، ودخ  ءخيراي لاظغير 

 الاهغماس الوظيفي% ل لان الظباين في 68.6لاي المظغيرين ال اعةين ) ف ر
  -ل  الظالي :8وتل   ما يظه  لان الجدول رق  )  مظغير تاعي ،

 ل 8رق  )  جدول

 عالاهغماس الوظيفيتحلي  الاهحدار المظهدد الظدريجي للظيبؤ 

 ترتيب دخول الهياصر  
 الم ظةل  في لاهادل  الظيبؤ

 قيم  لاهالا  
 الظحديد الظرا مي

  Tقيم  
 المح وع 

 لا ظوض 
 Tدلال  

 0.000 14.251 0.613 القة  في ملا ا الهم 

 0.000 13.141 0.652 القة  في ا دار  الهليا

 0.000 12.217 0.686 القة  في الرئيس المباشر

 : الظيميمي   مظغيرات لا ظةل  القة لان خ ل ءعهاد 

   القة  في ملا ا الهم  تهد ءقوض لاؤشر للظيبؤ ويظه  لاما  ب  ء
عالاهغماس الوظيفي ، يليها القة  في ا دار  الهليا، وءخيراي القة  في 

ال   ت   ال اعيال اعة  صح  الفرض ، وتؤيد اليظيج   الرئيس المباشر
ي ه     عهد لان ءعهاد القة   "ال   لاؤداه : و صياغظه له ا البحث
القة  في الرئيس  –) القة  في ملا ا الهم  الظيميمي  لل  يد  

 كفي الظيبؤ عالاهغماس الوظيفي " القة  في ا دار  الهليا ل  –المباشر



 

 : للبحث وتوصياتهالنتائج العامة 

   هظائج يمكن إيجامها في ايتي :إل  لد البحث  توص

لن ارتفا  درج  القة  الظيميمي  لدض الهاا هيد   شذ البحث  -1
 كالظدريس ولاهاوهيه  في جالاه  عيي  ويذ 

جاات ءعهاد القة  الظيميمي   لها لارتفه  ، وهي لل  الظرتيب : القة  في  -2
القة  في الرئيس  ملا ا الهم  ، ث  القة  في ا دار  الهليا، وءخيراي

المباشر، ويشير تل  إل  ء  القة  في ملا ا الهم  هي ء قر ءهماط القة  
 الظيميمي  إدرا اي عين ءلهاا هيد  الظدريس ولاهاوهيه  ك

ارتفا  درج  الاهغماس الوظيفي لدض الهاا هيد  ءعرم البحث  -3
 الظدريس ولاهاوهيه  في جالاه  عيي  ويذ ك

 –اليو   –للمظغيرات الشخصي  ) ال ن  إل  وجود تاثيرتوص  البحث  -4
الدخ  الشهر  لان  – لاد  الهم  داخ  الجالاه  –الدرج  الوظيفي  

 لل  درج  القة  الظيميمي  ك  ل الهم

الدرج   –اليو   –وجود تاثير للمظغيرات الشخصي  ) ال ن  عين البحث -5
الدخ  الشهر  لان الهم  ل  – لاد  الهم  داخ  الجالاه  –الوظيفي  

 ك درج  الاهغماس الوظيفي لل 

لن وجود ارتباط يرد  دال عين الهدال  الظيميمي    شذ البحث -6
 والاهغماس الوظيفي ك

إل  وجود ل ق  يردي  تات دلال  إيصائي  ليد لا ظوض  توص  البحث -7
 القة  الظيميمي  المخظلف  والاهغماس الوظيفي ك ءعهاد عين 0.01

عالاهغماس تهد ءقوض لاؤشر للظيبؤ  ء  القة  في ملا ا الهم  ءعرم البحث -8
القة  في ا دار  الهليا ، وءخيراي القة  في الرئيس  ، يليها الوظيفي
 المباشر ك

وفي ضوا ه ه اليظائج يمكن وضي لاجمول  لان الظوصيات الظي لان 
الارتةاا عم ظويات الاهغماس الوظيفي لدض الهالالين في الظيميمات  شاهها

لاما ييهكس إيجاعاي  ا هظاجي الارتةاا عم ظويات  في المخظلف  ، الألار ال   ي ه 
 وتل  لل  اليحو الظالي :قظصاد الةولاي لل  الا

تبادل المهلولاات عين ال لا ا ووجود اتصالات لاظبادل  ل ياد  القة  ،  -1
 الألار ال   ي الد لل  مياد  درج  الاهغماس الوظيفي ك



 

يداي لن دوافي الك ب الظهالا  عشفافي  عين ال لا ا وتبادل الم الد  عه -2
 الماد  ك

 إياي  الرئيس المباشر عكاف  تفاصي  الهم  وتفاهيه في الهم  ك -3

 اهظمام الرئيس المباشر عالايظياجات الشخصي  والوظيفي  للهالالين ك -4

اهظمام الرئيس المباشر عرفي الروح المهيوي  للهالالين والاهظمام  -5
 ع هادته   ك

لاي الهالالين ، والا ظهداد للم الاح  لدال  الرئيس المباشر في الظهالا   -6
 والي يا  ك 

يرص ا دار  الهليا لل  لاصال  الهالالين ويةوقه  وايظياجاته  ليد  -7
 اتخات الةراراتك

لدال  ا دار  في الظهالا  لاي  اف  الهالالين ، وتثبيةها للةواهين واللوائ   -8
 لل  الجمييك

، ولاهرفظها  يرص ا دار  لل  تو يي دائر  الاتصالات لاي الهالالين -9
 ك، وتةدي  الم الد  والهو  لجميي الهالالين عكاف  تفاصي  الهم  

 تةدير ا دار  للجهود الا ظقيائي  والأفكار الجديد  للهالالين ك -10

 : لاةظريات لبحوث لا ظةبلي 

 القة  الظيميمي  والايظراق الوظيفي -1

 القة  الظيميمي  و لوك الموايي  الظيميمي  -2

 الظيميمي الصمت الظيميمي والقة   -3

 القة  الظيميمي  والرغب  في ترك الهم  -4

 القة  الظيميمي  والرضا الوظيفي -5

 القة  الظيميمي  والاعدا  -6

 القةاف  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي -7

 المياخ الظيميمي والاهغماس الوظيفي -8

 الهدال  الظيميمي  والاهغماس الوظيفي -9

 الولاا الظيميمي والاهغماس الوظيفي  -10
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      لايهاكك اتوقهه ولاا الهليا لايي ا دار  تظوقهه لاا عوضوح ايدد ا  لا ا ظثيي 25

      الةراراتك اتخاتها ليد الهالالين لمصال  الالظبار عهين تيمر الجالاه  إدار  26

27 
والكليىات    افى  الافىراد   لاىي  الظهالاى   فىي  عالهدالى   إدار  الجالاهى   لا تظ ى  
 والاق امك

     

      الجالاه  ك في  اف  الافراد وايظياجات عرغبات  قيراي لا تهظ  الهليا الادار  28

29 
 ءيى   لايهىا  يثلبىوا  لى   لىو  يظى   الهىالالين  لجميي والهو  الم الد  ا دار  تةدم

 لا الد  ك
     

      الحةوق ك تل  لاا هدرت إتا الهالالين تثالب عحةوق الجالاه  إدار  30

31 
 لاىن  الظىي تىاتي   الجديىد   الا ىظقيائي  والأفكىار   الجالاه  لا تةدر الجهود إدار 

 الهالالين ك
     

32 
    ي الهىالالين جميى  للى   والةواهين واللىوائ   الجالاه  الأهمم  إدار  لا تثب 
 ولاهيي  ك عهدال 

     

33 
  ىهياي  جميىي الهىالالين   عىين  وتو يي الاتصىالات  الجالاه   قالا  إدار  ت ه 

 للفه  المشظرك ك
     

      عها ك تجهليي ءث  الهم  ولاهرفظها عظفاصي  إدار  الجالاه  اخظصاص 34

 



 

 ثالثاً : مقياس الانغماس الوظيفي

ءلاام √ل بار  لان الهبارات ايتي  عوضي ل لا    ) يدد لادض لاوافةظ  لل     ل
 الرق  الميا ب للماي عا  :

 = غير لاظا د 3= ءلارض                2= ءلارض عشد                      1

 = ءواف  عشد  5= ءواف                               4

 الهبار  م
 درج  الموافة 

1 2 3 4 5 

لاادياي  تهويهي يظ  ل  وا  يظ  لملي، ههاا لا اضافياي وقظاي الهم  في ءعة  1
 . تل  لن

     

      لملي ك لان ييبي يياتي لن للرضا الرئي ي المصدر ا  2

      .الهم  ءثياا ع رل  الوقت عمرور ءشهر 3

      لابكراي لن الوقت المحدد ك الهم  إل  ءص  لاا لاد  4

      عهملي ك لاظهلة  لي ثتحد الظي المهم  الأشياا لاهم  ا  5

      .لملي  ويبيه  الشخصي  قدراتي عين  بير تواف  يوجد 6

      عهملي ك لاظص  شيا ء  تحةي  في اهج  لا ليدلاا عالا ظداا ءشهر 7

      للهم  ك ال هاا لان عدلا المي ل في البةاا في عالرغب  ءشهر لاا  قيراي 8

      اتي كيي في جداي لاهم  قيم  الهم  يشك  9

      لملي ك في ارتكبظها ءخثاا لل  هف ي لاهاقب  ارغب في ءيياها 10

      الماد  ك للهائد لاحظاجا ء ن ل  ولو يظ  لملي في ء ظمر  وف 11

      لملي هو    شيا في يياتي ك 12

      . لملي في إضافي  ولا دوليات عواجبات الةيام ءتجيب 13

        .وثيةاي ارتباياي مليعه شخصياي ارتبط اها 14

      يياتي ك لان ع يط ج ا لاجرد لي عالي ب  الهم  15

      الهم  ك لان ءهمي  ء قر الحيا  في الاشياا لاهم  16

      .ءهمي   ءشياا ء قر فهياك الأ  الاا عهملي، ء قر اهظ  في ال اع   يت 17

      ك افكر  قيراي في لملي وءها لاظمدد لل  فراشي لي ي 18

      اشهر عاهيي ءؤد  لملي لل  ء م  وجه ك 19

      لا يمكن ء  اتصور يياتي عدو  لملي ك 20

 ،،، لاي خالص شكر  وتةدير 

 د ك لاحمد يم  



 

 

 


