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 الثقة التنظيمية ودورها في تطوير الأداء الوظيفي 
 لمعاممين بالجامعة 

 ممخص البحث
 وضحالتي مف شأنيا أف تتقديـ مجموعة مف التوصيات استهدف البحث   

، وذلك  دور الثقة التنظيمية في تطوير الأداء الوظيفي لمعامميف بجامعة أسواف 

، الأداء الوظيفي وواقع دور الثقة التنظيمية بجامعة أسواف اقع و من خلال رصد 

، والاستبانة كأداة لجمع التحميمي( -)المسحى  استخدم البحث المنهج الوصفي
البحث التي تمثمت في عينة مف )العامميف( بجامعة أسواف البيانات مف عينة 

( ، وتوصمت نتائج البحث إلي أف ىناؾ قصوراً في الأداء ٕ٘ٓبمغ قواميا )
مجموعة مف وفي النهاية قدم البحث  الوظيفي لمعامميف بجامعة أسواف،

التوصيات التي مف شأنيا توضح دور الثقة التنظيمية في تطوير الأداء 
 .عامميف الوظيفي لم

   الأداء الوظيفي. -الثقة التنظيميةالكممات المفتاحية: 
Abstract 

The research aimed at presenting a set of recommendations that 

would indicate the role of organizational trust in the development 

of the job performance of the employees of Aswan University, by 

monitoring the reality of the job performance and the reality of 

organizational confidence role in Aswan University. The research 

used the descriptive- (205). The results of the research revealed 

that there is a shortage of job performance for the employees of 

Aswan University. Finally, the research presented a set of 

recommendations that will clarify the role of organizational trust 

in performance development. Career for both Laxative. 

Keywords: Organizational Trust - Functionality. 
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 :رّٙيذ 

في عدد  مضطرداً  ختلبؼ أنواعيا تزايداً إتشيد المجتمعات الحديثة عمى 
وحجـ المؤسسات التي توفر الخدمات الضرورية لممجتمع، وتعتمد ىذه 
المؤسسات عمى متخصصيف يفترض فييـ القياـ بعمميـ بطرؽ تتسـ بالفاعمية، 

الأمر الذي  ؛ولأسباب شتى تبرز معوقات تحوؿ دوف قياـ الموظؼ بدوره كاملبً 
يساىـ في إحساسو بالعجز عند تقديـ العمؿ المطموب منو وبالمستوى الذي 
يتوقعو منو الآخروف. ومتى ما حدث ذلؾ فاف العلبقة التي تربط الموظؼ 

لو آثاره السيئة عمى الفرد والمؤسسة والعممية  بالمؤسسة تأخذ بعداً سمبياً 
 الإنتاجية ككؿ.

وىاما في عممية  فاعلبً  التي تؤدي دوراً والجامعات مف أىـ المؤسسات 
تنظيمياً عممياً وأكاديمياً يقوـ بإحداث المزيد مف عمميات  عتبارىا بناءً إالتنمية ب

قطاعاتو  تزويدالتغير الاجتماعي والاقتصادي في المجتمع، وذلؾ مف خلبؿ 
 وىذا يعتمد عمى ،المدربة والمػزودة بأحدث المعارؼ المختمفة بالعناصر الكؼء

 كفاءة وفاعمية العامميف بالجامعة. 

وما يشيده العالـ ىذه الأياـ مف تنافس يتطمب مف الجامعات التركيز عمى 
العنصر البشري لتحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ فاعمية استخداـ الموارد واستغلبؿ 
الفرص المتاحة والطاقات المتوفرة لتحقيؽ مستوي أعمي مف الأداء، كؿ ىذه 

مستوى الأداء البشري والأداء المؤسسي لممؤسسات مف أجؿ  الدوافع تتطمب رفع
تقديـ الخدمات بسرعة وجودة عالية، وذلؾ مف أجؿ الاستجابة لاحتياجات 

 (.ٕٛٓٓوتوقعات العامميف )البموي، 
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ىتماـ في الوقت الحاضر بموضوع الأداء وبمدى فاعمية تزايد الإحيث 
ىداؼ التي وجدت مف أجميا، وكفاءة المؤسسات في تأدية وظائفيا، وتحقيؽ الأ

سواء كانت ىذه المؤسسات تربوية أو تجارية أو حرفية، ومف ىنا جاء التركيز 
 .أداء المؤسسات بصورة تضمف ليا الوصوؿ إلى أىدافيا رفع مستوى عمى 

التي لا بد مف  نو مف العمميات الأساسية،أحيث ينظر للؤداء عمى 
، فمف خلبلو الجامعةعمميات التطوير في ىتماـ بيا عند التفكير، والتخطيط لالإ

عداد برامج تطويرية تتناسب مع ظروؼ  تتمكف الإدارة العميا مف تصميـ وا 
المنظمة، واحتياجاتيا، وقدراتيا الفعمية، وبدوف إجراء تقييـ لأوضاعيا، سيكوف 
مف الصعب عمى المؤسسة إعداد خطط وبرامج مستقبمية مناسبة )موافي، 

ٕٓٓٚ ،٘ٓ .) 

ف الأداء الوظيفي يحتؿ مكانو خاصة داخؿ أي مؤسسة ، باعتباره كما أ
الناتج النيائي لمحصمة الأنشطة بيا، وذلؾ عمى مستوى الفرد والمؤسسة، ذلؾ 
أف المؤسسة تكوف أكثر استقرارا وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العاميف أداء 

ف اىتماـ الإدارة وقيادتيا بمستوى الأداء عادة ما يفوؽ إوبشكؿ عاـ ف متميزاً 
عمى أي مستوى تنظيمي الاىتماـ بالعامميف بيا، ولذلؾ يمكف القوؿ بأف الأداء 

لدوافع وقدرات المرؤوسيف  وفي أي جزء منيا لا يعد انعكاساً داخؿ المؤسسة 
 (. ٕٗٓٓ)الشريؼ، فحسب بؿ ىو انعكاس لدوافع وقدرات الرؤساء والقادة أيضاً 

ذا كاف الأداء الوظيفي ىاماً في المؤسسات فإف أىميتو تزداد بشكؿ أكبر  وا 
تسعى معظـ الجامعات إلى تحديد نوعية وكمية أداء حيث في الجامعات، 

الأفراد العامميف فييا وتحديد القابميات والإمكانيات التي يمتمكيا كؿ فرد، ومدى 
 ر.احتياجات الأفراد إلى التطوي
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( إلى أف الوصوؿ إلى أداء وظيفي متميز ٕٓٔٓاد الرب )ويشير ج  
لمعامميف مرىوف بمدى توفر مستوى مقبوؿ مف الرضا عف الخدمات وعف العمؿ 
وعف العدالة المادية والمعنوية ولف يتحقؽ ذلؾ الرضا إلا بوجود ثقة بيف القيادة 

 الإدارية والعامميف بالجامعة.  

بدور مميز في إعداد الكوادر المؤىمة تقوـ الجامعة لتحقيؽ ذلؾ يجب أف و 
التأكد مف وجود درجة جيدة مف الثقة الوظيفية و لتحقيؽ التنمية الشاممة، 

 بالجامعة. لمعامميف فييا، لينعكس ذلؾ عمي تطوير الأداء الوظيفي لمعامميف

 أسئمة البحث
 تحددت أسئمة البحث فيما يمي 

 ؟ التنظيمية لثقةفمسفة ا ما. ٔ
 ؟ الوظيفي لأداءا فمسفة ما. ٕ
 تطوير في ودورىا بجامعة أسواف العامميف لدي التنظيمية الثقةدور  واقع ما. ٖ

 العامميف؟ أداء
تطوير الأداء في  التنظيمية لتفعيؿ دور الثقة ةلمقترحوصيات اما الت. ٗ

 ؟بجامعة أسواف الوظيفي لمعامميف

 البحث هدافأ
 ىدؼ البحث الحالي إلي: 

مػػػػػف حيػػػػػث المفيػػػػػوـ والأىميػػػػػة  التنظيميػػػػػة لثقػػػػػةا فمسػػػػػفةالتعػػػػػرؼ عمػػػػػي  -
 والأىداؼ. 

 . الوظيفي لأداءا فمسفةالتعرؼ عمي  -
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لػػػػػدى  الثقػػػػػة التنظيميػػػػػةالأداء الػػػػػوظيفي وواقػػػػػع دور  واقػػػػػعلكشػػػػػؼ عػػػػػف ا -
 العامميف بالجامعة.

توضيح دور الثقة التنظيمية في تطوير الأداء الػوظيفي لمعػامميف بكميػات  -
 التربية.

 :أهميـة البحث
أىمية البحث مف كونو سعى إلى التعرؼ عمى واقع الثقة التنظيمية برزت 

أىمية  تتمثم، لذلؾ  لدي العامميف بكمية التربية ودورىا في تطوير أداء العامميف
 البحث بما يمي: 

لدي العامميف  في تطوير الأداء الثقة التنظيميةدور الكشؼ عف واقع  .ٔ
 بالجامعة.

ار الإداري فػػػػي الجامعػػػػات وذلػػػػؾ أصػػػػحاب القػػػػر نتػػػػائج البحػػػػث تفيػػػػد  قػػػػد  .ٕ
بإعطػػػائيـ صػػػورة واضػػػحة عػػػف الثقػػػة التنظيميػػػة وعلبقتيػػػا بمسػػػتوى الأداء 

 الوظيفي. 
يمكػػػف أف تفيػػػد ىػػػذه الدراسػػػة فػػػي إثػػػراء الأدب النظػػػري المتعمػػػؽ بموضػػػوع  .ٖ

 الدراسة. 

 إفادة الباحثيف وطمبة الدراسات العميا الميتميف بيذا الموضوع.  .ٗ

لتوظيػؼ  تحارمقت فم حوطػر ما خلبؿ مػف خاصة ىميةأ البحث كتسبا .٘
 دور الثقة التنظيمية في تطوير أداء العامميف بالجامعة.

 

 دود البحث:حـ
 تحددت في الآتي :
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: تنػػػػػاوؿ البحػػػػػث موضػػػػػوع الثقػػػػػة التنظيميػػػػػة والأداء الحـــــدود المو ـــــو ية  .ٔ
 الوظيفي.

 عينة مف العامميف بجامعة أسواف. الحدود البشرية:   .ٕ

 .ٜٕٔٓ/ٕٛٔٓتـ إجػراء البحث خلبؿ العاـ الدراسي: . الحدود الزمنية3 
 بحث:منهـج ال

رة ىالظاحيث ييتـ بدراسة  )التحميمي(،ج الوصفي يالمن عميعتمد البحث أ  
 ميا عمي ما توجد عميو في الواقع، وييتـ بوصفيا وصفاً دقيقاً.يمالمدروسة وتح

 بحث:أدوات ال
الثقة التنظيمية في دور واقع ستبانة لمتعرؼ عمي إقامتا الباحثتاف بإعداد   

 بجامعة أسواف. أداء العامميفتطوير 

 : بحثال مصطمحات
 الثقة التنظيمية : -

ىي مصدر وثؽ ، ويثؽ ثقة إذا ائتمنو ) الرازي ( ، أوثؽ الشيء : : لغة الثقة
 جعمو وثيقاً ، أوثقو : شده بالرباط ، وكذلؾ الميثاؽ والمواثقة وىي المعاىدة.

الذى  الإيجابي( ىي الشعور ٜٜٚ:  ٖٕٓٓ) قاموس اكسفورد صطلبحاإ الثقة:
يتممؾ الفرد تجاه الطرؼ الآخر مف حيث ثقتو بقيامو بالأعماؿ والأفعاؿ المتفؽ 

يمكف التحقؽ  يمكف قياسيا مباشرة ولا عمييا، ويمكف القوؿ بأنيا حالة عقمية لا
قبؿ، ويمكف منيا في الوقت الحالي ولكف مف الممكف رؤية نتائجيا في المست

قياسيا مف خلبؿ التصرؼ، وىي حركة تتضمف عمؿ تطوعي بيف اثنيف فيجب 
لا لبقي الاثناف  عمى الأوؿ أف يُظيرَ ثِقتو لكي يثؽ فيو بالضرورة الآخر وا 

  .فاقدي الثقة في بعضيما البعض
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إيماف الفرد بأىداؼ وقرارات المنظمة وتعرؼ الثقة التنظيمية بأنيا:   
المنظمة  فييمية والقائد التنظيمي وبجميع الأفراد العامميف معو والسياسات التنظ

 (.ٕٚٓٓ)الطائي

بأنيا توقعات متفائمة لأحد الأطراؼ في إجرائياً الثقة التنظيمية  عرؼوبذلؾ ت   
سموؾ الطرؼ الآخر الذي يقوـ باتخاذ القرارات المتعمقة بكيفية أداء العمؿ تحت 

 ظروؼ التبعية أو الاعتماد.

 م التطويرمفهو   -

إف مصػػػػػػػػطمح التطػػػػػػػػوير شػػػػػػػػائع الاسػػػػػػػػتعماؿ دوف أف يكػػػػػػػػوف ىنػػػػػػػػاؾ اتفػػػػػػػػاؽ     
عنػػػػدما تػػػػزداد كميػػػػة الأشػػػػياء  عمػػػػى مػػػػا يعنيػػػػو ىػػػػذا المصػػػػطمح فػػػػالتطوير يحػػػػدث

 المرغوب فييا والمفضمة نسبيا. 
( بأنػػػػػػػػو مجموعػػػػػػػػو مػػػػػػػػف التغيػػػػػػػػرات ٚ، ٕ٘ٓٓحيػػػػػػػػث  يعرفػػػػػػػػو )مصػػػػػػػػطفي،     

التػػػػي تحػػػػدث بقصػػػػد زيػػػػادة فعاليتػػػػو أو جعمػػػػو أثػػػػر اسػػػػتجابة لحاجػػػػات المجتمػػػػع 
 الذي ينشأ فيو.

 التػػػػػي التعميميػػػػػة الممارسػػػػػات تحسػػػػػيف ىػػػػػي: العػػػػػامميف أداء ويعػػػػػرؼ تطػػػػػوير  
 زكمركػػػػػػػ العمػػػػػػػؿ وتقػػػػػػػويـ وتنفيػػػػػػػذ لتنظػػػػػػػيـ عممػػػػػػػو أثنػػػػػػػاء الموظػػػػػػػؼ بيػػػػػػػا يقػػػػػػػوـ

 (.٘،ٕ٘ٓٓونشواف، العاجز) لمتطوير
ممػػػػػا سػػػػػبؽ يتضػػػػػح اف تطػػػػػوير الاداء ىػػػػػو العنصػػػػػر الجػػػػػوىري لأي مؤسسػػػػػة   

 فعالة، وىذا يتطمب ميارات يتعمميا العامموف ويقوـ بممارستيا.
 الأداء -
 المؤسسة إلييا تسعي التي الأىداؼ بإنجاز الفرد قياـ بأنو:  الأداء يعرف   

  .((Daft, 2001, 501وكفاءة بفاعمية المتاحة الموارد باستخداـ
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كما يعرؼ بأنو الإنجاز الذي يتحقؽ نتيجة ما يبذؿ في العمؿ مف مجيود    
بدني وذىني وبالتالي فيو انعكاس لمدي نجاح الفرد أو فشمو في تحقيؽ 

 (. ٘ٚ، ٕٜٜٔالأىداؼ المتعمقة بوظيؼ بعممو في المدرسة )السممي، 

حيث يؤكد ىذا التعريؼ عمي أف أداء الفرد يظير مف خلبؿ الإنجاز الذي     
يؤديو في عممو وما يقوـ بو مف عمؿ في تحقيؽ الأىداؼ سواء بنجاح أو 

 فشؿ.

يعػػػػػرؼ الأداء بأنػػػػػػو العمػػػػػػؿ الػػػػػػذي يؤديػػػػػػو الفػػػػػػرد والإنجػػػػػػازات التػػػػػػي يحققيػػػػػػا      
وسػػػػػموكة فػػػػػي وظيفتػػػػػو وفقػػػػػا لممعػػػػػايير الموضػػػػػوعة )الكميػػػػػة والنوعيػػػػػة والزمنيػػػػػة( 

 ( ٕٗ، ٕٙٔٓمع زملبئو ورؤسائو في العمؿ)حميد،
وييػػػػػتـ ىػػػػػذا التعريػػػػػؼ بمػػػػػا يحققػػػػػو الفػػػػػرد وفقػػػػػاً لممعػػػػػايير والسػػػػػموؾ الػػػػػوظيفي     

 بيدؼ إنجاز أىداؼ المؤسسة بفاعمية وكفاءة. 
قوليػػػػة  العػػػػامميف جميػػػػع الأنشػػػػطة التػػػػي يقػػػػوـ بيػػػػا بأنػػػػو :  يعػػػػرؼ الأداءبػػػػذلؾ و 

التغييػػػػر مػػػػف أجػػػػؿ تحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ  أـ فعميػػػػة والتػػػػي تبػػػػرز قدرتػػػػو عمػػػػي كانػػػػت
 المرسومة.

 :  الوظيفي الأداء -

تم تحقيؽ درجة يشير الأداء الوظيفي إلى    الفرد، لوظيفة المكونة المياـ ـاوا 
 الوظيفة، متطمبات بيا الفرد يشبع أو بيا، يتحقؽ التي الكيفية يعكس وىو

 الطاقة إلى يشير فالجيد والجيد، الأداء بيف وتداخؿ لبسما يحدث  وغالبًا
 .الفرد حققيا التي النتائج أساس عمى فيقاس الأداء أما المبذولة،

يعرؼ بأنو : مجموعة السموكيات الإدارية المعبرة عف قياـ الموظؼ كما    
حي الإدارية لمعمؿ والسعي نحو لتزاـ بالنوالأداء ميامو وتحمؿ المسؤولية والإ

 ( ٖٚ، ٕٕٓٓستجابة ليا بكؿ حرص وفعالية )الحوامدة والفيداوي، الإ
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 ويعرؼ إجرائياً بأنو: 

قياـ العامميف بالجامعة بتنفيذ المياـ والواجبات المنوطو بيـ وفؽ الأنظمة    
أىداؼ الجامعة بكفاءة الجامعة وذلؾ لتحقيؽ  والتعميمات المعموؿ بيا في

 وفاعمية. 

 

 الدراسات السابقة
 لثقةا نع الكشؼ لىإ ىدفت سةدرا (James, 2010) سجيم ىرجأ  -

 اىيأ لايةو  تجامعا في يفيةىظلا اترلمتغيا ضببع علبقتياو التنظيمية
 استخداـ تـ ،تدريس ىيئة ىعض( ٖٚٓ) نم سةرادلا عينةالأمريكية، تكونت 

 لمثقة الموجب رلأثاعف  الدراسة نتائج وكشفت، سةرادلم داةكأ لإستبانةا
 لفاعميةوا ،لتنافسيواالتنظيمي  داءلأا نم عالية تياىمست عمى لتنظيميةا
 .سيردلتا ىيئة ءلأعضا والإبداع والديمومة اررلاستقوا لتنظيميةا

 ضيىتف جةدر عمي ؼرلتعا لىإ ثفدى( ٕٔٔٓ) سةدرا يدحم ترجأ  -
 علبقتياو نيةردلأا تلجامعاا في يميةدلأكاا تلكمياا اءدعم ىدل ةطلسما

 عينة ثشتممافييا  ـلأقساا ءسارؤ ىدل يفيىظلا داءلأوا يميةظلتنا بالثقة
 داةكأ لإستبانةا اـدستخا مت، ـلأقساا ءسارؤ نم (ٕٙٓ)  عمى سةرادلا
 ةطلسما ضيىتف جة:إف در لآتيةا لنتائجا لىإ سةرادلا ثصمىتو ،سةرادلم
 ظرن جيةو نم نيةردلأا تلجامعاافي  يميةدلأكاا تلكمياا اءدعم ىدل

ف  ،تفعةرم ءتجا ـلأقساا ءسارؤ  ءسارؤ ىدل يميةظلتنا لثقةا ىىمستوا 
 ،تفعاًرم ءجا مىظرن جيةو نم نيةردلأا تلجامعاا في يميةدلأكاا ـلأقساا

ف   تلجامعاا في يميةدلأكاا ـلأقساا ءسارؤ ىدل يفيىظلا داءلأا ىىمستوا 
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 علبقة دىجو لنتائجا ثكشف كما .تفعاًرم ءجا مىظرن جيةو نم نيةردلأا
 يميةدلأكاا تلكمياا اءدعم ىدل ةطلسما ضيىتف جةدر نبي جبةىم يةطتباار
 ىدل يفيىظلا داءلأوا يميةظلتنا لثقةا ىىمستو ،نيةردلأا تلجامعاا في
 . فييا ـلأقساا ءسارؤ

 ثلوسة حا( دراHoppes & Holley, 2014) ميىىو زبىى ترجأ -
أداء  دةىبج لمتعمقةا اترلمتغيوا يميةظلتنا لثقةا نبي لعلبقةا نع فلكشا

 ءعضاأ ىدل لشفافيةوا اراترلقا ذتخاا عمى توردمقو ،سيردلتا ىيئة ىعض
 نبي لعلبقةا عمى يميةظلتنا لثقةا رتأثيو ت،لجامعاا في سيردلتا ىيئة

 اءرجإ مت ،سةرادلا اؼدىأ قلتحقي. و نييدارلإوا سيردلتا ىيئة ءلأعضاا
 ءعضاأ راتىتصأف  سةرادلا نتائج تريظوأ ت،اظلملبحوا ذتخاوا تلمقابلبا

 ذتخاا في كةرلمشاا في لجامعيا ـرلحوا نلآما خلمناا ؿىح سيردلتا ىيئة
 .مبيني لثقةا في يجاباًإ رثؤت لشفافيةوا اراترلقا

الأداء  ثلوتنا لسابقةا تسارادلا فبأ ؿىلقا نيمك ،قسب ما عمى ءبناو  
 الحالي عف البحث يتميزو ، نمنفصمي نيركمتغيي ظيميةلتنا لثقةوا الوظيفي

 علبقتياو يميةظلتناثقة لدور ا عمى ؼرلتعا لةومحا في لسابقةا تسارادلا
 عمى سةدرا يةأ متشتمـ ل لتيوا ،العامميف بجامعة أسواف لديبتطوير الأداء 

 .معاً نيرلمتغييا وؿتنا

 إجراءات البحث:
تـ تناوؿ إطاراً فمسفياً  ؟ التنظيمية فمسفة الثقة للئجابة عف السؤاؿ الأوؿ: ما

 عف الثقة التنظيمية.
؟ـ تناوؿ إطاراً فمسفياً  الوظيفي الأداء فمسفة عف السؤاؿ الثاني: ما. للئجابة ٕ

 عف الأداء الوظيفي.
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 العامميف لدي التنظيمية دور الثقة واقع . للئجابة عف السؤاؿ الثالث: ماٖ
تـ تناوؿ غطار ميداني   العامميف؟ أداء تطوير في ودورىا بجامعة أسواف

ث لمكشؼ عف واقع الأداء مف خلبؿ تطبيؽ إستبانة عمي عينة البح
 الوظيفي ، وواقع دور الثقة التنظيمية لدي العامميف بالجامعة. 

. للئجابة عف السؤاؿ الرابع: ما التوصيات المقترحة لتفعيؿ دور الثقة ٗ
التنظيمية لتطوير الأداء الوظيفي لمعامميف بجامعة أسواف؟ تـ تقديـ مجموعة 

التنظيمية في تطوير الأداء لدي العامميف الثقة دور مف التوصيات لتفعيؿ 
 بالجامعة.

 يالفمسفالإطار 
 :لأداء الوظيفيفمسفة ا أولًا:
   :تمييد

تعتمد عممية تطوير العممية التعميمية عمي مدي تحسيف وتطوير مدخلبتيا     
الأساسية، وينعكس تطوير وتحسيف أداء العامميف بصورة مباشرة وتطويره وزيادة 
فعاليتو، حيث يتـ التركيز عمي تحسيف النمو الميني لمعامميف بطرؽ عديدة 

في ىذا المجاؿ ، ويظير ذلؾ  ومختمفة تماشياً مع التغيرات والتطورات العالمية
 مف خلبؿ الدورات التدريبية التي ترتكز بشكؿ أساسي عمي تحسيف الأداء.

 : المفهوم والأهمية :الوظيفيالأداء (: 1) 
يػػرتبط مفيػػػوـ الأداء بكػػػؿ مػػػف سػػػموؾ الفػػرد والمنظمػػػة و يحتػػػؿ مكانػػػة خاصػػػة    

شطة بيػا وذلػؾ عمػى داخؿ أية منظمة باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع الأن
حيػػث يعػػد مفيػػوـ الأداء الػػوظيفي مػػف المفػػاىيـ مسػػتوى الفػػرد والمنظمػػة والدولػػة، 
ىتمػػاـ كثيػػر بػػيف البػػاحثيف، وذلػؾ لأنيػػا حظيػت بإالتػي أثػػارت جػدلا ونقاشػػا واسػعا 
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مػف البػاحثيف فػي تخصصػات مختمفػة ممػا أدى عمػى اخػتلبفيـ فػي وضػع تعريػؼ 
وقػػػػد تعػػػػددت تعريفػػػػات البػػػػاحثيف لػػػػلؤداء، والأداء الػػػػوظيفي يشػػػػير إلػػػػى  محػػػػدد لػػػػو

محصمة السموؾ الإنساني فػي ضػوء الإجػراءات والتقنيػات التػي توجػو العمػؿ نحػو 
 (ٛ٘، ٕٗٓٓتحقيؽ الأىداؼ المرغوبة. )الربيؽ، 

    

( بأنػػػػػػو بمػػػػػػوغ الفػػػػػػرد أو فريػػػػػػؽ العمػػػػػػؿ  ٘ٔٗ:  ٕٕٓٓكمػػػػػػا عرفػػػػػػو مصػػػػػػطفى)  
وبػػػػػػػذلؾ يعػػػػػػػرؼ  بأنػػػػػػػو  ،المخططػػػػػػػة بكفػػػػػػػاءة وفاعميػػػػػػػةو المؤسسػػػػػػػة للؤىػػػػػػػداؼ أ

القيػػػػػاـ بأعبػػػػػاء الوظيفػػػػػة ومسػػػػػؤولياتيا وواجباتيػػػػػا وفقػػػػػا لممعػػػػػدؿ المفػػػػػروض أداؤه 
 لمعامؿ الكؼء المدرب.

 

كمػػػػػػػػا عػػػػػػػػرؼ بأنػػػػػػػػو مجموعػػػػػػػػة السػػػػػػػػموكيات الإداريػػػػػػػػة المعبػػػػػػػػرة عػػػػػػػػف قيػػػػػػػػػاـ    
الموظػػػػػػػػػؼ لأداء ميامػػػػػػػػػو وتحمػػػػػػػػػؿ المسػػػػػػػػػؤولية والالتػػػػػػػػػزاـ بػػػػػػػػػالنواحي الإداريػػػػػػػػػة 

عمػػػػػػػػؿ والسػػػػػػػػعي نحػػػػػػػػو الاسػػػػػػػػتجابة ليػػػػػػػػا بكػػػػػػػػؿ حػػػػػػػػرص وفعاليػػػػػػػػة )الحوامػػػػػػػػدة لم
 (ٖٚ، ٕٕٓٓوالفيداوي، 

 

وفػػي ىػػذا البحػػث يعنػػي الأداء الػػوظيفي لمعػػامميف : تحسػػيف الميػػاـ المنوطػػة      
تماميػػا، والكيفيػػة التػػي يحققػػوا بيػػا مسػػئولياتيـ فػػي العمميػػات الإداريػػة،  بالعػػامميف وا 

بينمػػػا يعنػػػي الجيػػػد الطاقػػػة المبذولػػػة فػػػي أداء وىنػػػاؾ فػػػرؽ بػػػيف الأداء والجيػػػد، ف
 العمؿ، يعني الأداء النتائج التي تحققت مف ىذا العمؿ.

وعمػػى الػػرغـ مػػف الاخػػتلبؼ بػػيف البػػاحثيف فػػي تعريػػؼ الأداء الػػوظيفي ، إلا أف   
 ىناؾ عوامؿ تجمع ىذه التعريفات وىي كما يمي:

 واتجاىات ودوافع.الموظؼ: وما يمتمكو مف معرفو وميارات وقيـ  -أ
الوظيفػػػة: ومػػػا تتصػػػؼ بػػػو مػػػف متطمبػػػات وتحػػػديات ومػػػا تقدمػػػو مػػػف فػػػرص  -ب

 عمؿ.
الموقػػؼ: وىػػػو مػػػا تتصػػؼ بػػػو البيئػػػة التنظيميػػػة والتػػي تتضػػػمف منػػػاخ العمػػػؿ  -ج

 .(ٕٖ، ٕٕٓٓوالإشراؼ والأنظمة الإدارية والييكؿ التنظيمي )الصغير، 
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الػػوظيفي ىػػو ذلػػؾ النشػػاط الػػذي يقػػوـ اف إلػػى أف مفيػػوـ الأداء تػػويخمػػص الباحث  
بو العػامميف مػف خػلبؿ أداء واجبػات وميػاـ ومسػؤوليات، التػي يجػب عمػييـ القيػاـ 
بيػػػػا كػػػػؿ فػػػػي موقعػػػػو الػػػػوظيفي، والأداء الأمثػػػػؿ ىػػػػو القيػػػػاـ بالواجبػػػػات والميػػػػاـ 

 والمسؤوليات عمى أكمؿ وجو.
 

الفػػػػػرد  بنػػػػاء عمػػػػػى مػػػػا سػػػػػبؽ نسػػػػتطيع القػػػػػوؿ بػػػػأف الأداء الػػػػػوظيفي ىػػػػو قيػػػػػاـ   
بػػػػػأداء الأعمػػػػػاؿ  الموكمػػػػػة إليػػػػػو ضػػػػػمف شػػػػػروط واضػػػػػحة لممؤسسػػػػػة التػػػػػي يعمػػػػػؿ 

فػػػػػػي وقػػػػػػت معػػػػػػيف  ابيػػػػػػا لتحقيػػػػػػؽ الأىػػػػػػداؼ التػػػػػػي تسػػػػػػعى المؤسسػػػػػػة لا نجازىػػػػػػ
 مراعيا في ذلؾ الكفاءة والفاعمية في العمؿ.

وىنػػػػػػاؾ مجػػػػػػالات عديػػػػػػدة يمكػػػػػػف اسػػػػػػتخداميا مػػػػػػف قبػػػػػػؿ الجامعػػػػػػة بصػػػػػػورة      
 مباشػػػػػرة فػػػػػي توجيػػػػػو سػػػػػموؾ العػػػػػامميف وتطػػػػػوير أدائيػػػػػـ  الػػػػػوظيفي بمػػػػػا يػػػػػنعكس

بالإيجػػػػاب عمػػػػي تحسػػػػيف العمػػػػؿ بشػػػػكؿ عػػػػاـ وذلػػػػؾ مػػػػف خػػػػلبؿ تػػػػوفير مػػػػا يمػػػػي: 
 (.٘، ٖٕٓٓ)أحمد 
ستخداـ الاىتماـ بعممية النمو الميني لمعامميف بالجامعة مف خلبؿ ا .ٔ

أساليب جديدة بناء عمي حاجاتيـ المينية والإدارية والتي تأىميـ 
لمعمؿ، وذلؾ مف خلبؿ إعطاءىـ المزيد مف الحرية والديمقراطية 

ظيار قدراتيـ الشخصية  .لتطبيؽ أفكارىـ  الذاتية وا 
تقديـ الحوافز المادية والمعنوية لمعامميف بالجامعة بناء عمي نشاطيـ  .ٕ

وقدراتيـ ، حتي يشعر العامميف بانتمائيـ لمكمية، وىذا وخبراتيـ وعمميـ 
يتطمب سياسة تعميمية واضحة مف قبؿ الإدارة توفر ليـ بيئة تعميمية 

 .ومناخ تعميمي مناسب لأدائيـ الوظيفي
التعرؼ عمي حاجات العامميف المينية وتقديـ دورات تدريبية أثناء  .3

يـ العديد مف الخدمة ليـ بناء عمي ىذه الحاجات مف اجؿ إكساب
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الميارات التي تساعدىـ في التعامؿ مع مكونات العمؿ المادية 
  .وجكهفة ووقث والمعنوية بسيولة ، وتسيـ في تحقيؽ الأىداؼ بأقؿ جيد

 

مػػػػػف ىنػػػػػا يتضػػػػػح أف العػػػػػامميف بحاجػػػػػة إلػػػػػي المزيػػػػػد مػػػػػف العنايػػػػػة والرعايػػػػػة      
، جػػػػػػؿ الػػػػػػتخمص منيػػػػػػا أوالبحػػػػػػث عػػػػػػف الأسػػػػػػباب التػػػػػػي تعيػػػػػػؽ نشػػػػػػاطيـ مػػػػػػف 

وتػػػػػػػػدعيـ المواقػػػػػػػػؼ الإيجابيػػػػػػػػة وتعزيزىػػػػػػػػا وتػػػػػػػػوفير كافػػػػػػػػة الإمكانػػػػػػػػات الماديػػػػػػػػة 
والمعنويػػػػة التػػػػي تزيػػػػد ىػػػػذا النشػػػػاط ، وتسػػػػاعدىـ عمػػػػي تحسػػػػيف أداءىػػػػـ وزيػػػػادة 

 فعاليتيـ.
مػػػػػػف  العػػػػػػامميف وتطػػػػػػوير أدائيػػػػػػـ  تعتبػػػػػػر الحاجػػػػػػة إلػػػػػػى زيػػػػػػادة فعاليػػػػػػةحيػػػػػث    

ذلػػػػؾ لابػػػػد مػػػػف تػػػػوافر العمػػػػؿ، ولتحقيػػػػؽ رية التطػػػػوير فػػػػي اأىػػػػـ الػػػػدوافع  لاسػػػػتمر 
، ومػػػػػف المتطمبػػػػػات التػػػػػي تسػػػػػيـ فػػػػػي صػػػػػناعة ذلػػػػػؾ التطػػػػػوير المػػػػػأموؿ  بعػػػػػض

 (  ٖٔ-ٖٓ، ٕٙٓٓ: )شبلبؽ ، ما يميتمؾ المتطمبات 
 توافر إرادة قويو لمتغيير وعزيمة لمتطوير أيضاً. .ٔ
توافر الإمكانات البشرية القادرة عمى نقؿ الأفكار والمقترحات إلى حيز  .ٕ

 التنفيذ. 
 كانات المادية التي تمكف مف تحقيؽ التطوير المنشود.توافر الإم .ٖ
 توافر الوقت الكافي لإجراء الدارسات وعمميات التطوير المتعددة. .ٗ
 تعزيز مشاركة العامميف في التخطيط والتنفيذ لعمميات التطوير. .٘
توافر البيانات والمعمومات الكمية والنوعية اللبزمة لاتخاذ قرارات  .ٙ

 التطوير.
 عممية التطوير.استمرارية  .ٚ

 

 .الوظيفي لمعاممينداء تطوير الأأهداف (: 2)
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 جميػػػػػػع فػػػػػػي فػػػػػػى التكامػػػػػػؿ تحقيػػػػػػؽ إلػػػػػػي  الػػػػػػوظيفي الأداء تطػػػػػػوير يسػػػػػػعي    
 شػػػػػػػػػتى فػػػػػػػػى التغيػػػػػػػػرات لمواكبػػػػػػػػة والوجدانيػػػػػػػػػة والمعرفيػػػػػػػػة السػػػػػػػػموكية الجوانػػػػػػػػب
 مػػػػػف عػػػػػدد عمػػػػػى المجػػػػػاؿ ىػػػػػذا عفػػػػػى الدراسػػػػػات معظػػػػػـ أتفقػػػػػت وقػػػػػد المجػػػػػالات
 (ٕٗٔ ،ٕٔٓٓ ومحمد، شوؽ) :ومنيا ، الأىداؼ

ء والخبرات رفع معدلات الإنتاجية : الأمر الذى يتـ برفع معدلات الأدا .ٔ
 ورصد القدرات والميارات الكامنة لدييـ.والميارات لمعامميف، 

تمكيف العامميف مف الاعتماد عمى التكنولوجيا المتقدمة كمصدر مف  .ٕ
 مصادر المعرفة.

تخاذ القرارات وتمكنو مف إكساب العامميف القدرة عمى حؿ المش .ٖ كلبت وا 
 إستخداـ أساليب التقويـ الذاتى والتفكير الناقد والإبتكارى.

تنمية الإتجاىات الإيجابية لدى العامميف ، والتى مف ضمنيا الولاء  .ٗ
واليوية الثقافية والدافعية نحو العمؿ، وتنمية إتجاىات سميمة نحو المينة 

 وأثارىا الإجتماعية.
امميف نحو التجريب والممارسة وتقبؿ الرؤى الجديدة توسيع نظرة الع .٘

والمستقبمية بإعتبار التنمية المينية دعوة لمتفكير المرتبط بالواقع التربوى 
والذى يبدأ مف الإحتياجات الفعمية مما يعود بالفائدة عمى بيئة التعميـ 

 ككؿ.
لتى تجديد معمومات ومعارؼ العامميف لكى تتواكب مع الثورات المعرفية ا .ٙ

 يشيدىا العالـ اليوـ فى شتى مياديف العمـ والمعرفة.
خمؽ المناخ المناسب لتبادؿ الخبرات وتعزيز التعاوف والثقة وروح  .ٚ

 الجماعة فيما بينيـ.
 : العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي(: 3)
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يتطمػب تحديػػد مسػػتوى الأداء الفػػردي معرفػػة العوامػػؿ التػػي تحػػدد ىػػذا المسػػتوى    
بينيػػا، ونظػػرا لتعػػدد ىػػذه العوامػػؿ وصػعوبة معرفػػة درجػػة تػػأثير كػػؿ منيػػا والتفاعػؿ 

عمػػى الأداء، واخػػتلبؼ نتػػائج الدراسػػات السػػابقة التػػي تناولػػت ىػػذا الموضػػوع فػػاف 
البػػاحثيف يواجيػػوف عػػدة صػػعوبات فػػي تحديػػد العوامػػؿ المػػؤثرة عمػػى الأداء ومػػدى 

 التفاعؿ بينيا.
لأداء الوظيفي لعؿ مف أىميا وىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤثر في ا

 (: ٕٕٓٓما ذكره )عبد المحسف، 
الاختلبؼ في حجـ العمؿ فالمؤسسة التي تعالج حجما كبيرا في العمؿ  أولا:

تحتاج إلى موارد أكثر مما قد تحتاج إليو منظمو أخرى لدييا حجـ اقؿ مف 
 العمؿ نفسو. 

التحسينات التنظيمية والإجرائية: فمعدؿ الإنتاج يتوقؼ عمى عوامؿ  ثانيا:
عديدة، كملبئمة الترتيبات التنظيمية والإجرائية، واختصار خطوات العمؿ 

 في عممية ما، يقمؿ مف الموارد المطموبة لإنياء وحدة العمؿ. 
لوجيا العوامؿ الفنية والتكنولوجية: تتمثؿ في الإدخاؿ المستمر لمتكنو ثالثاً: 

أجيزة وبرمجيات، حيث أف أداء الموظفيف يتحدد المتقدمة والحديثة مف 
 بمستوى ونوعية التكنولوجيا المتوفرة لدييـ.

 محددات الأداء الوظيفي:(: 4)
يحاط أداء الفرد بالعديد مف المحددات المترابطة والمتداخمة، وحتى يتسنى      

العوامؿ والمحددات التي مف شأنيا تحديد إدارة الأفراد بكفاءة لابد أولا مف فيـ 
طبيعة السموؾ الذي سيسمكو الفرد عند أدائو لمياـ وظيفتو، وقد سعى الباحثوف 
إلى تحديد أىـ تمؾ المحددات وقد خمصوا إلى أف أداء الفرد يحدث نتيجة 
لمتفاعؿ ما بيف القدرة عمى العمؿ والدافعية في العمؿ ودرجة الدعـ التنظيمي، 

 (.ٔٓٔ-ٜٚ، ٜٕٓٓ، )سميع موضح المعادلة التالية:كما ىو 
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 أداء الفرد = الدافعية+ القدرة + الدعـ التنظيمي+ الإدراؾ.
منبع السموؾ ووقود الأداء، وتشير إلى مدى : تعرؼ الدافعية بأنيا الدافعية:-

قوة الرغبة لدى الفرد لمقياـ بمياـ العمؿ المحددة، والاندفاع الذاتي والفوري لأداء 
 ىذه المياـ.

القدرات عبارة عف الخصائص الشخصية التي يستخدميا الفرد  القدرات: -
العامؿ في أداء عممو، مثؿ القدرة عمى القياـ بالعمؿ كما ىو مخطط لو، القدرة 
عمى الاتصاؿ لتحسيف النتائج مف خلبؿ اكتساب أكبر قدر مف المعمومات، 

مطموب لمقياـ بالعمؿ بشكؿ القدرة عمى الاستيعاب والفيـ الصحيح لما ىو 
صحيح، وىذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، ويمكف بناء ىذه القدرات 
مف خلبؿ عممية التدريب، التعمـ، ويجب أف تكوف ىذه القدرات تتناسب مع 

 الوظيفة التي يتـ أداؤىا.
مة يشير الدعـ التنظيمي إلى القدر الذي تيتـ فيو المنظ الد م التنظيمي: -

برعاية ورفاىية أعضائيا مف خلبؿ معاممتيـ بعدالة، ومساعدتيـ في حؿ ما 
يواجيونو مف مشكلبت والإنصات لشكواىـ. وبمعنى آخر فالدعـ التنظيمي 
ينعكس في صورة اىتماـ القيـ التنظيمية بالأفراد العامميف، وتقديـ المساعدات 

ابية وفعالية المنظمة في والمساىمات والعناية بيـ وبصحتيـ النفسية وتبدو إيج
استمرارية العناية والاىتماـ، مما ينعكس في صورة إدراؾ الأفراد ليذا التأييد 

 والدعـ.
يشير الإدراؾ إلى: "العممية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيـ الإدراك: -

المعمومات أو أنو عممية استقباؿ المؤثرات الخارجية وتفسيرىا مف قبؿ الفرد 
تمييدا لترجمتيا إلى سموؾ معيف، لذا فإف ىذه العممية ىي الأساس الذي تقوـ 

عي أو أف يتعمـ، عميو سائر العمميات الأخرى، وبدونيا لا يستطيع الفرد أف ي
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وتجدر الإشارة إلى أف الإدراؾ يختمؼ بيف الأفراد، لذا لا بد مف تفيـ قدرات 
 الموظفيف وأسموب تنظيميا لممعمومات الواردة إلييا.

 
 

 ة للثقة التنظيمية :الأسس الفلسفيثانياً: 

  :الثقة التنظيميةمفهوم :  (1) 

حاز موضوع الثقة التنظيمية عمى اىتماـ الكثير مف الكتاب والباحثيف    
خاصة فى دراسة السموؾ التنظيمى، وذلؾ لدورىا الياـ فى تشكيؿ وبناء البيئة 

، فلب يوجد اتفاؽ حوؿ تعريؼ شامؿ ؤسسةالتنظيمية الداعمة لنمو وتطور الم
معينة فى  وموحد لمثقة، فكؿ باحث وكؿ متخصص عممى ركز عمى ناحية

 مفيوـ الثقة، منيا:

الثقة عبارة عف توقعات ايجابية نحو سياسات وممارسات المؤسسة،  -
 !Errorوالقناعة بأنيا سوؼ تقدـ الدعـ التنظيمى المناسب لمعامميف

Unknown switch argument.sonerpolat,2013:106) ،)
جراءات وسياسات إف المؤسسة تتبع أيى الاعتقاد القوى بوبذلؾ فو 

دافيا وقيميا ىأنزيية وواضحة وموثوؽ بيا، واف ىناؾ ثقة وقناعة فى 
 ورسالتيا وتوجياتيا.

حد الدعائـ الاساسية التى تساعد الجامعة أكما تعد الثقة فى علبقات العمؿ  
 دارية فاعميةدوات الإأكثر الأنيا أىدافيا، كما أعمى تدعيـ فعاليتيا وتحقيؽ 

نيا تييىء الظروؼ اللبزمة لنجاح الجامعة، فيى عامؿ محورى فى تحقيؽ لأ
( أف الثقة ىى ٕٛٔٓ:ٕٓ٘ )الحويطى،(، ويرى ٜٕٓٓ:ٖٕٓ)رفاعى، النجاح

تخاذ القرار نتائج مرغوبة لمفرد أو الجماعة حتى لو إحتمالية أف يعطى نظاـ إ
تفاؽ أف الوعد والإلـ تتـ ممارسة أى تأثير عمى ىذا النظاـ، وىذا يدؿ عمى 

مر يتعمؽ بالثقة فى المنظمة جزءاً مف ىذا التعريؼ إذا كاف الأ ليس بالضرورى
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رغوبة دوف ممارسة أى تأثير عمى نظاـ اتخاذ اذ يمكف الحصوؿ عمى نتائج م
أف الثقة نو يؤكد عمى ( فإ (adams,etal.,2008أف عف القرارات، فضلبً 

خريف عبارة عف التوقع الإيجابى لمفرد أو الجماعة عف السموؾ الأخلبقى للآ
 والذى يتمثؿ فى قراراتيـ وتصرفاتيـ.

تنظيمية ىى توقعات ف الثقة الأاف ترى الباحثتوبناء عمى ما سبؽ      
مرتبطة بالسموكيات والممارسات يجابية مف قبؿ العامميف بالجامعة والإومشاعر 

لتزاـ بالقيـ والمبادىء والضوابط الإ دارية المطبقة بالجامعة والتي روعى فيياالإ
يماف العامميف بأىدافيا وسياساتيا وقراراتيا إالاخلبقية السميمة، مما ينتج عنو 

ورغبتو فى الاستجابة لمتعميمات والقرارات ومدى قناعتو بسلبمتيا ومنطقيتيا، 
 داء المياـ الموكمة الييـ بشكؿ فعاؿ .أدارة الجامعة قادرة عمى إواف 

 (: أهمية الثقة التنظيمية 2)
لتبادؿ المشترؾ بيف اعؿ والضماف التف ساسياً أيعتبر تكويف الثقة شرطا       

لما يسيـ فى نجاحيا المياـ والفعاليات المختمفة بالجامعة  زنجاالعامميف، لإ
ناؿ مؤخرا مفيوـ الثقة التنظيمية اىتماما واسعا مف الباحثيف فى وتقدميا، حيث "

العموـ الادارية بعد ما كاف مجاؿ الاىتماـ فى العموـ النفسية والاجتماعية ،عمى 
 ,نتاج نوعا ماأنيا صعبة الإلا إىذا الاىتماـ بالثقة التنظيمية  الرغـ مف

Chair,Stephenson,2004,16) قة كد الكثير مف الباحثيف أىمية بناء الثأ(، و
 يستغرؽ وقتاً ا ف بناءىأذ إ ؛طراؼ المعنيةالتنظيمية فى المؤسسات بيف الأ

تجيز نفسيا  فأ ؤسساتة ما، وتحتاج المظف تنتيى فى لحأولكف يمكف  طويلبً 
 (.boe,2002:4)ب الثقة بؿ لمحفاظ عمى ىذه الثقة ليس فقط لكس

نشطتيا وعلبقاتيا أعماليا و ألى أف المنظمات التى تسود إضافة بالإ   
بداعا مف المنظمات التى ا  كثر نجاحا وتكيفا و أبمعدلات عالية مف الثقة تكوف 
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ح المعنوية فيما بينيـ، وتقبؿ رتفاع الرو ا  فراد، و نعدـ بيا الثقة، والتواصؿ بيف الأت
التجديد والتطوير، وتسيـ فى زيادة الانتاجية، فضلب عف تحقيؽ الرضا الوظيفى 

معيـ، اء بالافراد العامميف ر لمعامميف بيا مع زيادة تفويض الصلبحيات لثقة المد
ىميتيا فى مكاف العمؿ بشكؿ متزايد منذ الخمسينات مف فقد تـ الاعتراؼ بأ

يد سموؾ المواطنة ىمية تحدأ جريت مؤخراً أثبتت البحوث التى أف، و القرف العشري
 دارة الناجحة لمتغير والعمؿ الجماعىلإوالتزاـ، والرضا الوظيفى، التنظيمية، والإ

bagraim&hime,2007:43)،)  حد المكونات أكما تعد الثقة التنظيمية
ضافة الى لمنظمات، بالإالاساسية لتحقيؽ الفعالية التنظيمية والميزة التنافسية 

ىميتيا فى زيادة فرص النجاح والنمو التنظيمى وزيادة الالتزاـ وسموكيات أ
 (.ٕٗٔٓ:ٔٔ)رضواف، المواطنة التنظيمية

ىميػػػة الثقػػػػة مبرراتيػػػا التػػػى تتمثػػػػؿ فػػػى العولمػػػة، وتنػػػػوع ف لأأوجػػػدير بالػػػذكر    
والػػدعوة  ة،ختلبؼ الثقػػافى، وتصػػغير حجػػـ المؤسسػػالإالسػػوؽ، والػػوعى المتزايػػد بػػ

لػػػػى الديموقراطيػػػػة المتزايػػػػدة فػػػػى سػػػػوؽ العمػػػػؿ، والشػػػػبكات الدوليػػػػة، وتكنولوجيػػػػا إ
اث حػػػػػدالقػػػػػرار، حيػػػػػث تعتبػػػػػر جميعيػػػػػا مػػػػػف الأ ولا مركزيػػػػػة صػػػػػنع المعمومػػػػػات،

ة بالاضػػػػافة الػػػػى ادراؾ الغالبيػػػػة ىميػػػػة كبيػػػػر والعمميػػػػات إلػػػػى تتخػػػػذ الثقػػػػة خلبليػػػػا أ
ثػـ فيػى تنبػىء ىمية الثقة داخؿ وعبػر المؤسسػات فػى انجػاز التعػاملبت، ومػف لأ
 ,porumbescuكػػد )أ(، و ٘ٔ، ٕٙٔٓ،دى قابميػػة المؤسسػػة لمحيػػاة . )ديػػببمػػ

etal,2013:159  المنظمػػػة مػػػع الفاعميػػػة ( عمػػػى ارتبػػػاط مسػػػتويات الثقػػػة داخػػػؿ
بالقطػاعيف داء التنظيمى، ىنػاؾ مجموعػة كبيػرة مػف البحػوث تتعمػؽ ومستويات الأ

نشػػػػاء الثقػػػػة داخػػػػؿ إالعػػػػاـ والخػػػػاص وجػػػػاءت بضػػػػرورة محاولػػػػة فيػػػػـ كيػػػػؼ يػػػػتـ 
الثقػة  ظيػورفضؿ الظػروؼ التػى تسػاعد عمػى أالمنظمات وذلؾ مف خلبؿ توفير 

 التنظيمية .
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اف أف الثقة التنظيمية تزيد مف تبادؿ الافكار بيف ترى الباحثتمما سبؽ    
العامميف فى الجامعة، فيى عامؿ ميـ فى تحقيؽ التكامؿ لممنظمة، ومفتاح 

ىدافيـ، وفيـ أرئيسى متوقع لمسموؾ الشخصى، والاعتماد المتبادؿ لانجاز 
نو لو تأثير كبير عؿ مخرجات أحيث  ،فرادموؾ الجماعى والفردى بيف الأالس

داء وسموؾ مف الأكؿ يجابية بيف الثقة و إة، وىناؾ علبقة ؤسسداخؿ المالعمؿ 
 بداع.المواطنة والإ

 نم ؿىلتحا نم دب فلب ،نلعامميا ىدل لثقةا قتتحق حتىو تقدـ ما ءىض فيو   
 خمنا لىإ ديرف طيتسم خمنا نمو ،لإيجابيةا ةظرلنا لىإ درلمف لسمبيةا ةظر لنا

 رىلشعا دليىتو رهفكاوأ ئوآرا نع رلتعبيا درلمف صةرف يتيح ،جماعي كيرتشا
 سستوؤلم نتمائوا  و  بثقتو درلفا رىفشع. فوادىأ قتحقي في لثقةوا لةدابالع لديو
 ،لإنسانيا ؾو بالسم رلمباشاطيا تبارلإ ،معقدة عممية ىفي ،ملسيا ربالأم ليس
 حاجاتيا عشباإ مجأ نم لإنسانيةا اتذلا اترمتغي نم العديد مع تتعاممياو
 .  درلمف جيةرلخاوا الداخمية بالظروؼ تبطةرلما
 : قوا د الثقة التنظيمية :(3)

فى ظؿ التحوؿ مف الاعتمادعمى  ساسياً أ لما كانت الثقة التنظيمية متطمباً    
ومف أجؿ مواكبة  لى الاعتماد عمى المعمومات والمعرفة،إ السيطرة والرقابة،

لذلؾ فيى تحتاج  الجديدة،التطور فى المجتمع ومواجية التحديات والمتطمبات 
تحطيمو أو  ؿمف الثقة ليس مف السي الى قواعد لابد مف مراعاتيا لبناء مناخا

، :ىىذه القواعد كالآتو زعزعتو،   (:ٕٚٔٓ:ٔٓٔ)برىوـ
: فميس مف الحكمة بمكاف الوثوؽ  دم الافراط فى الثقة فى الاخرين .ٔ

أىداؼ مشتركة باناس لـ يتـ ملبحظة سموكيـ لفترة كافية، ولا توجد 
 .بينيـ
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ف الثقة حدود تعنى ثقة غير واقعية، حيث أ : ثقة بلبمحدودية الثقة .ٕ
ميـ بتحقيؽ بحدود فى المنظمات تعنى الثقة بقدرة العامميف والتزا

 .جؿ تحقيقياالاىداؼ والتضحية مف أ

ذا كاف البناء التنظيمى يحدد مدى : إالقدرة  مى التعمم والتكيف .ٖ
حداث إفاف بعض الظروؼ قادرة عؿ  اعات،استقلبلية وثبات الجم

 .تغيير، لذا يتوجب عمى المنظمات امتلبؾ القدرة عمى التكيؼ

، لذا يتوجب عمى الإ: تتطمالحزم .ٗ ختيار موظفيف إدارة ب الثقة الحزـ
لدييـ القدرة عمى التكيؼ وتجديد الذات، والتعايش مع التوقعات، مع 

 .نجاز المطموبإمكانية الاعتماد عمييـ فى إ

فيناؾ تنظيمات  : الثقة بحاجة لمتكامؿ التنظمى،التكامل التنظيمى .٘
لممشاكؿ الحاصمة  يجاد حمولاً ة يمكف الوثوؽ بيا لإؤسسداخؿ الم

 .ةؤسسبالم

لكى يكوف  شخصياً  مب اتصالاً حاجة الثقة لمتصاؿ يتط الاتصال: .ٙ
لذا لابد مف عقد المزيد  لتزاـ والوفاء،ويحقؽ شروط تكويف الإ حقيقياً 

عادة النظر ا  مف المقاءت الشخصية لتعزيز أىداؼ التنظيـ و 
 بالاستراتيجيات التنظيمية.

نو مف الصعوبة أتتطمب الثقة تعددية فى القادة حيث  :القادةتعددية  .ٚ
دارة الوحدات المستقمة فى المنظمات المعتمدة عمى الثقة إبمكاف 
 وحدىا.

ما ذىبنا بطرؽ  ذاإ: مف السيؿ تحطيـ الثقة تناقض الثقة التنظيمية .ٛ
نقع  غير متوقعة، بينما مف السيؿ بناؤىا والمحافظة عمييا اذا لـ

 .ضحايا لمتفكير السطحى الضيؽ
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عمؿ فى القطاع العاـ تقدـ مستوى ف ظروؼ الأاف ترى الباحثمما سبؽ ت  
يدى قطاع الخاص، فبرامج التخمص مف الأمف الوظيفى عف الأعمى للؤ
وعدالة  سة يؤثر فى مواقؼ وسموؾ العامميف،عادة ىيكمو المؤسا  العاممة، و 

الاجراءات، والمعايير المتبعة فى توزيع المكافآت والحوافز عمى العامميف تؤدى 
دارة، وزيادة الاتصاؿ المتبادؿ تجاه الإإحتراـ إحساس إيجابى بالإلى ظيور إ

ية لمثقة التنظيم بيف الرئيس والمرؤوسيف، فانفتاح الاتصاؿ ومناخو عنصرا ىاماً 
 بالجامعة.

 نواع الثقة التنظيمية :أ:  (4)
الثقافة التنظيمية مف الممكف أف تكوف ضعيفةً أو قويّةً؛ وذلؾ مف خلبؿ     

نتائجيا ومكوناتيا، كما أنيا محصّمة لمعديد مف القوى المتداخمة مع بعضيا 
البعض في حاؿ كانت ىذه القوى تفيد أو تنُاسب مصمحة العامميف بالجامعة، 
 فستتّسـ بثقافة يُمكف تقبّميا والتي تعمؿ عمى توحيدىـ لتحقيؽ مصمحتيا

 .(ٕٚٔٓ:ٚٔنذكر ما يمى: )الحرداف،نواعيا أوأىدافيا، ومف 
بأف  وىي اتفاؽ بيف طرفيف يتعيد بموجبو الطرؼ الأوؿ :الثقة التعاقدية .ٔ

يفي بما أتفؽ عميو لمطرؼ الآخر، وكمما كاف الانسجاـ والتعاوف بيف 
كانت النتائج المترتبة عمى الاتفاؽ أفضؿ، وتزداد الثقة بيف  الطرفيف أقوى

 .يداتبالتع الالتزاـ الطرفيف مف خلبؿ
يقصد بيا التوقعات التى يحمميا الفرد او الجماعة باف  :الثقة المكشوفة .ٕ

عممية اظيار المشاعروالآراء والاتجاىات والقيـ للبخريف لا تؤدى الى 
الجماعة بؿ تؤدى الى زيادة الاحتراـ والتقدير،كما اف الاضرار بالفرد او 

ظيار الراى، الى الاكثر إىناؾ درجات لممكاشفة تبدا مف الاقؿ خطرا ب
 خطورة فى المشاركة الوجدانية والمشكلبت الشخصية.
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وىي ناجمة عف الارتباطات العاطفية بيف  :الثقة المبنية  مى العاطفة .ٖ
دينوف بعقيدة واحدة،أو يعتنقوف مبدأ واحدا، أو الأفراد، وتكونعادة بيف أفراد ي

واحدة، أو يتلبقوف عمى الاتصاؼ بفضائؿ خمقية أو  يتبعوف قيادة فكرية
 .توجيات سموكية معينة

وىى الثقة فى المعتقدات الفردية حوؿ موثوقية ؛ الثقة المبنية  مى المعرفة .ٗ
الى المعرفة الزملبء ومدى امكانية الاعتماد عمييـ،وتكوف الثقة مستندة 

عندما نختار مف نثؽ بو فى جوانب وظروؼ محددة وعندما نرجع الاختيار 
ويتراوح  ىمية الفرد لمحصوؿ عمى الثقةأسباب جيدة تشكؿ دليلًب لألى إ

مقدار المعرفة اللبزمة لظيور الثقة ما بيف المعرفة الكمية والجيؿ الكمى، 
تخاذ القرارات المتعمقة لإ وتوفر المعرفة المتوفرة والاسباب الجيدة  قاعدة

 بالثقة .
 : و لاقتها بتحسين الأداء الوظيفي أبعاد الثقة التنظيمية( 5)

بعاد الثقة النظيمية، لكف معظميا أتعددت الدراسات والبحوث التى تناولت    
بؿ معظـ الباحثيف وىى: تفاؽ عمييا مف قعاد رئيسية تـ الإأبكز عمى ثلبثة ر 

العميا، والثقة بالمشرفيف، والثقة بزملبء العمؿ، وتعتمد ىذه الدراسة دارة الثقة بالإ
لى إضافة إ، ىداؼ الدراسةأمع  تساقاً إكثر أبعاد كونيا ى نفس ىذه الأالحالية عم

نيا تحسف أعمى الثقة التنظيمية بالجامعة والتى مف المنتظر  كثر تركيزاً أكونيا 
مبسط لما يعنيو كؿ بعد مف ىذه داء العامميف بيا ، وفيما يمى توضيح أمف 
 بعاد:الأ

ف أو الجماعات بأفراد : وىى تمثؿ توقعات الأدارة العمياالثقة بالإ .ٔ
د عمييا فى تحقيؽ نتائج التى يعمموف فييا يمكف الاعتما جامعةال

دارى فييا، والرؤساء، ونظاـ ، بسبب كفاية النظاـ الإ فرادمفضمة للؤ
فراد، وعدـ المبالغة فى عرض بيف الأوالعلبقات التنظيمية  المعمومات،
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أداء ب ساسية مرتبطةأوالثقة سمة  (،67:2776)الحوامدة، الحقائؽ
ية وحتمية لمقيادة ساسأستقامة ىى سمة مانة والإف الأأذ إ القيادة ،

وامره أف يكونوا تحت طوع أغبوف نيـ ير إفراد بالقائد ففعندما يثؽ الأ
ذ إف كؿ مف حقوقيـ ومصالحيـ سوؼ لف يساء ليا، أنيـ عمى ثقة بلأ
يعمؿ  أو ميناً أيرونو غير  فراد ماف يتبع الأأنو مف غير المحتمؿ أ

 (.(robbin,2003:337ستغلبليـ إعمى 
فراد بقدرة الجامعة لى ثقة الأإدارة العميا تشير أف الثقة بالإان ترى الباحثتو    

جراءات عادلة لصالح جميع العامميف ا  تخاذ قرارات و ا  عمى تنفيذ المسئوليات و 
نسانية مف العلبقات الإ ليـ، وخمؽ مناخاً  ملبئماً  تنظيمياً  وتقديـ دعماً  بيا،

فعاليا حتى تكوف قادرة عمى أقواليا و أف تصرفاتيا وممارستيا تعكس أالطيبة، و 
دارة الجامعة بكفاءة وفاعمية مما يجعميا تتمتع بسمعة طيبة سواء داخؿ الكمية إ

 خارجيا.او 
تنبثؽ مف تصورات الفرد ومدركاتو عف المشرؼ وىي  :الثقة بالمشرفين .ٕ

ستقامة مانو والإخريف، وتمتعو بالنزاىو والألى الخير ومساعدة الأإعتو ومدى نز 
ف المشرؼ أدارة الفعالة، فعندما يرى العامموف والعدالة، وقدرتو الذاتية عمى الإ

ويقدـ ليـ الفرص المتاحة ليساعدىـ عمى ييتـ بيـ وبرفاىيتيـ وبمشكلبتيـ، 
ساسيا الاحتراـ المتبادؿ، كؿ ذلؾ أنو يعامميـ معاممة أشباع حاجاتيـ، و ا  حميا و 

ة ؤسسلى ثقة العامميف فى المشرؼ ومف ثـ زيادة ولائيـ لو ولممإسيؤدى 
(mourad.m,2014:23.) 
ف الثقة فى المشرؼ نابعة مف العلبقات الشخصية أحدى الدراسات إكدت أو   

والعدالة التفاعمية وىى الطريقة التى يتـ بيا توصيؿ المعمومات المتعمقة 
بالمنظمة لممرؤوسيف مف قبؿ المشرؼ لتكويف تصورات عف العدالة التفاعمية 
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 ,porumbescu etalوالتى بدورىا تؤثر عمى ثقة المرؤوسيف بالمشرفيف )
2013 : 38 .) 

فراد لى ثقة الأإف ثقة المشرفيف تشير أاف ترى الباحثتوبناء عمى ما سبؽ   
بمشرفييـ فى العمؿ مف حيث اىتماميـ بسعادتيـ دائما ونظرتيـ لمعمؿ باحترافية 
وتفانى، وتقدير جيودىـ والعمؿ عمى رفع روحيـ المعنوية، واتاحة فرص 

الابتكار، وتمتعيـ بالنزاىة بداع و المشاركة فى صنع القرار وتشجيعيـ عمى الإ
 والشفافية والموضوعية فى التعامؿ مع جميع العامميف.

صبحت مسألة ميمة فى المنظمات البوـ والتى تعتمد أ:  الثقة بزملاء العمل .ٖ
بشكؿ كبير عمى مجموعات او فرؽ العمؿ، الذيف يتمتعوف بميارات تكاممية، 

مشترؾ وىـ يكونوف ممتزميف بالتساؤؿ بغرض تحقيؽ ىدؼ 
فراد داخؿ المنظمة بعضيـ بالبعض (، وكذا ىى ثقة الإٔٗٔٓ:ٖٙالصقير،)

الاخر مف خلبؿ العلبقات التعاونية والانسانية الطيبة، والاتصالات المفتوحة 
والاعتماد المتبادؿ بيف الجميع، واشتراكيـ فى المشاعر والاىداؼ والافكار 

فيما بينيـ، بما يعكس وحدة والرؤى، مع توافر حالة مف االتناغـ والانسجاـ 
 ( .ٕٙٔٓ:ٜٕٗاليدؼ والرؤية وتحقيؽ الغايات المنشودة )عتريس،

 تعتمدفراد بعضيـ بالبعض الآخر داخؿ الجامعة ثقة الأ يتضح أفما سبؽ م  
عمى علبقاتيـ المشتركة والتكمـ بحرية عف مشاكميـ وصعوبات العمؿ 

فى تحقيؽ الاىداؼ والغايات واشتراكيـ فى المشاعر والآماؿ، وذلؾ بما يسيـ 
المشتركة، وتكتسب ىذه الثقة فى ظؿ توافر عدد مف الخصائص والسمات 
التى تجعؿ الفرد جديرا بثقة الاخريف وتشمؿ كؿ مف الالتزاـ فى العمؿ والقيـ 

 ومساعدة الزملبء الاخريف . الزملبءلح اوالمبادىء والاىتماـ بمص
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بعاد أ( أف (kort&lewicka,2012:224كده كلب مف أضافة الى ما بالإ   
الثقة ثلبثة: الثقة العمودية أو الرأسية وتكوف بيف المديريف والعامميف، والثقة 

منظمة، الافقية بيف زملبء العمؿ، والثقة التننظيمية وتكوف بيف العامميف وال
وكذا فقية، مف الثقة الأ كثر تعقيداً وتوصؼ الثقة العمودية بالأ

بعاد الثقة التنظيمية فى ثلبثة محاور أتناولت   (764:2717دراسة) بدالله،
، وتنعكس مؤشراتيا فى شعور العامؿ بحرص زملبئو الثقة فى زملاء العملىى 

ستشعار الحرج عند طمب المساعدة، وتقديـ العوف إعمى مصمحتو، وعدـ 
والثقة فى الرئيس لمزملبء، والثقة المتبادلة، وتبادؿ المعمومات فيما بينيـ، 

ت خلبؽ، وتعاممو مع مشكلبعو بالميارة والأتنعكس مؤشراتيا فى تمت لمباشرا
حتياجاتيـ الشخصية، ورفع الروح المعنوية إبىتماـ العامميف، وعدالة التعامؿ والإ

ة عمى مصالح دار وتنعكس مؤشراتيا فى حرص الإ ،والثقة فى الادارة العميا ليـ،
لمعامميف مع الاستثنائة والافكار الجديدة دارة، وتقدير الجيود العامميف، وعدالة الإ

 تصالات معيـ .توسيع دائرة الإ
 العوامل المؤثرة فى الثقة التنظيمية :( 6) 

ساسى فى العلبقات الانسانية داخؿ الجامعة وىى عمى أتعد الثقة متغير    
تخاذ القرارات ودينامية العامميف بيا، حيث إعلبقة قوية بفعالية المشاركة فى 

العديد مف العوامؿ التى المؤثرة عمى الثقة التنظيمية ومف  ىناؾ
 (:ٕ٘ٔٓ:ٕٖ( )الطريؼ،ٖٕٔٓ:ٜٔبينيا)الشاويش،

دارية القائمة عمى وضوح السياسات ف الممارسات الإأ أ( السياسات الإدارية:
وسياسات التحفيز وعممية الادارية والمشاركة فى صنع القراروبرامج التدريب 

الادارة فى التعامؿ مع الموظفيف وتتمثؿ فى العدالة التى  سموبأداء و تقويـ الأ
تمنح الترقيات والتقدير والمكافآت وتكافؤ فرص التدريب والشفافية فى عرض 

 .ةوالتعامؿ الجيد بيف أفراد المؤسس الحقائؽ
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دارة تثؽ فى قدرات مرؤوسييا أف الإالمقصود ىنا  بتكار وتحقيق الذات:ب( الإ
بتكار عمى الإ وضيـ ببعض الصلبحيالت وتشجعيـوتقدر مجيوداتيـ وتف

 والتجديد فى بيئة العمؿ وتعمؿ عمى تنفيذ بعض مقترحاتيـ وتعززىا لدييـ .
لممحيط الداخمى  وىى عبارة عف الخصائص الثابتة نسبياً  ج( القيم السائدة:

ف أعضاؤىا ويتعايشوف معيا، وكذا شعور المرؤوس بأة والتى يدركيا ؤسسلمم
التديف والإلتزاـ دارة متمثمة فى شخص القائد التربوى تحمؿ سمات إلديو 
ف ممارسات ىذا القائد تتسـ بالعدالة أخلبقى يرفع مستوى الثقة لديو، و الأ

 براء الذمة.ا  والموضوعية قراراتو واجتياداتو فى تحرى الدقة و 
مة يتضمف ذلؾ توافر المعمومات الشام د( المعمومات المتاحة في التنظيم:

ة لمموظؼ فى الوقت المناسب، بما يضمف مصداقية مصادر ؤسسلدقيقة الما
ة التنظيمية، وتعزيز قدرة قجواء مف الثأالمعمومات التى يتعامؿ معيا فى بناء 

 المنظمة عمى التكيؼ والتأقمـ مع المستجدات التى تفرضيا ثورة المعمومات.
لثقة التنظيمية منيا سية تولد اف ىناؾ عوامؿ رئيأرى الباحثاف تمما سبؽ    
عطاء فرصة اكبر لمعامميف فى صنع القرارات، وتبادؿ واقتساـ المعمومات عمى إ

شكاليا، والمشاركة الحقيقية لممشاعر والتصورات، والاتصاؿ المفتوح، أكافة 
ظيار الإعماؿ بدقة، و إنجاز الأوالسعى نحو  ىتماـ بالمرؤوسيف فيما يتصؿ ا 

ة ظروفيـ ومشكلبتيـ الخاصة، توفير البيئة بالخدمات والمعاملبت، ومتابع
الآمنة المستقرة ليـ مف خلبؿ سياسات ادارية محددة تتمثؿ فى العدالة فى 
الترقية، وتطبيؽ النظاـ عمى الجميع، سيادة العلبقات الجيدة بيف العامميف في 

 حتراـ لقيمة الوقت لدى العامميف بالجامعة.إالمنظمة ووجود 
 
 



 
 

   

   

- 31 - 

 
 
 
 
 
 
 
 الميدانيالإطار 

فػػػي الأداء الثقػػػة التنظيميػػة دور دراسػػػة واقػػع الهــدف مـــن الدراســـة الميدانيــة:  -
 .، واقع الأداء الوظيفي معامميف بالجامعةالوظيفي ل

 مجتمع البحث -
( ٖٗٔٔلغ عددىـ )يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف بجامعة أسواف والبا  

( موظفاً بالكميات ٕٗٗو) ( بالإدارة المركزيةٜٔٚ) ، منيـموظفاً بالجامعة
 المختمفة.

 وصف العينة  -
%( تقريبػػاً مػػف حجػػـ 1ٔٛٓبنسػػبة ) ٕ٘ٓعينػػة عشػػوائية تكونػػت مػػفتػػـ اختيػػار    

 )العامميف بجامعة أسواف(. العينة الكمي
 أداة البحث:  -
تـ تصميـ استبانة لتحقيؽ أىداؼ البحػث، حيػث تكونػت الاسػتبانة فػي صػورتيا   

الأوليػػة محػػوريف : المحػػور الأوؿ ويتعمػػؽ بواقػػع أداء المعممػػيف بالجامعػػة ويتكػػوف 
الثقػػػة التنظيميػػػة الممنوحػػػة دور ( عبػػػارة والمحػػػور الثػػػاني ويتعمػػػؽ بواقػػػع ٖٕمػػػف )

( عبػارة ، وبعػد الانتيػاء مػف ٕٖلمعامميف بالجامعة موزعة عمي ثلبثة مجػالات و)
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مػػػف أعضػػػاء ىيئػػػة ى مجموعػػػة مػػػع ياـ عرضػػػبنػػػاء الصػػػورة الأوليػػػة للبسػػػتبانة تػػػ
ـ حػػػوؿ يحظػػػاتـ وملبيػػػئاحيػػػث قػػػاموا بإبػػػداء آر التػػػدريس بكميػػػة التربيػػػة لتحكيميػػػا، 

الاسػتبانة، وكػذلؾ مجػالات ت إلػى عبػاراومدى انتماء ال ت الاستبانة،ار عبامناسبة 
ت وتعػػديؿ عبػػاراء تػػـ اسػػتبعاد بعػػض الاؾ الآر مػػا ، وفػػي ضػػوء تيوضػػوح صػػياغات

 ، كما في الجدوؿ التالي:ا الآخريبعض
 
 
 

 (ٔجدوؿ )
 التعديلات التي أجريت  مي  بارات الاستبانة

 المجاؿ المحور
 العدد

 بعد التحكيـ قبؿ التحكيـ عدد العبارات المعدلة والمحذوفة
 الأوؿ

 
(ٖٕ، ٗٔ، ٕتـ حذؼ  العبارات ) 32 32  

 الثاني

(ٛ(، )ٖتـ تعديؿ العبارة رقـ ) 02 02 الأول  

( .ٚ،  ٗتـ حذؼ العبارتيف)  02 03 الثاني  

 ـــــــــــــــــ 02 02 الثالث

( عبارات، وتعديؿ عبارتيف٘تـ حذؼ ) 52 55 المجموع  

( عبارة، ثػـ تػـ تصػميـ الصػورة ٓ٘صبحت الصورة النيائية للبستبانة )أوبذلؾ    
حتػػػوت عمػػػي جػػػزأيف: الجػػػزء الأوؿ ويتضػػػمف الخطػػػاب أالنيائيػػػة للبسػػػتبانة التػػػي 

 الموجو إلي عينة الدراسة والجزء الثاني يتضمف مجالات الاستبانة.
 صدق الاستبانة: 

 ، وذلؾوصلبحيتيا لمتطبيؽصدؽ الاستبانة صدؽ المحكميف : تـ التأكد مف   -
عتماد عمي آراء المحكميف ، حيث قاموا بإبداء آرائيـ وملبحظاتيـ حوؿ بالإ
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، وفي ضوء تمؾ الآراء تـ المغويةوضوح صياغتيا و مناسبة عبارات الاستبانة 
 ستبعاد بعض العبارات وتعديؿ البعض.إ

 ثبات الاستبانة:
لإيجػػػػاد معامػػػػؿ (SPSSمج )باسػػػػتخداـ برنػػػػا طريقػػػػة ألفػػػػا كرونبػػػػاخ تاسػػػػتخدم   
 معامػػؿ ألفػػا لكػػؿ مجػػاؿ مػػف مجػػالات الاسػػتبانة، وكػػذلؾتػػـ حسػػاب ، حيػػث ثبػػاتال
ى أف الاسػػتبانة تتمتػػع بدرجػػة عاليػػة مػػف مػػيػػدؿ ع ىػػذاو  (،1ٛٚ٘ٓ) سػػتبانة ككػػؿللب

 .ى عينة الدارسةما عيف إلى تطبيقئِ مْ طَ الثبات تٌ 
 
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:
، حيػث اسػتخدـ عػددا مػف الاسػاليب (SPSSتـ استخداـ البرنامج الإحصائي )   

 الإحصائية المناسبة لطبيعة البحث، وىي :
 التكرارت والنسب المئوية. -

 المتوسط الحسابي. -

 الانحراؼ المعياري لكؿ فقرة مف فقرات كؿ مجاؿ، وكذلؾ ترتيبيا. -

تحديػػػد مسػػػتوي الإجابػػػة عمػػػي ولتسػػييؿ تفسػػػير النتػػػائج اسػػػتخدـ الأسػػػموب التػػالي ل  
 ،ٕمتوسػػطة = ،ٖ)عاليػػة= بنػػود الاسػػتبانة، حيػػث تػػـ إعطػػاء وزنػػاً للبسػػتجابات :

(، ثـ تـ توزيع تمؾ الإجابػات إلػي ثلبثػة مسػتويات متسػاوية المػدي مػف ٔ=صغيرة
 خلبؿ المعادلة التالية :

 ٙٙ.ٓ=ٖ÷ (1-3) = عدد بددئلم ئددئ  ÷أقؿ قيمػة(  –طوؿ الفئة = )أكبر قيمة 
لنحصؿ عمي ميزاف تقديري وفقاً لمقياس تقسػيـ ليكػارت الثلبثػي، كمػا فػي التوزيػع 

 التالي:
 ( ميزاف تقديري وفقاً لمقياس تقسيـ ليكارت الثلبثيٕجدوؿ )
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 الاتجاه العاـ المتوسط الحرج الاستجابة
 عاؿٍ  ٖإلي ٖٗ.ٕمف  يتحقؽ بدرجة عالية
 متوسط ٖٖ.ٕإلي  ٚٙ.ٔمف  يتحقؽ بدرجة متوسطة

 ضعيؼ ٙٙ.ٔإلي  ٔمف  صغيرةيتحقؽ بدرجة 
 

 مناقشة النتائج وتفسيرها:
للئجابة عف السؤاؿ الثالث ما واقع الأداء الوظيفي وواقع دور الثقة التنظيميػة فػي 

وظيفي لػػػػػدي العػػػػػامميف بجامعػػػػػة أسػػػػػواف؟ يػػػػػتـ عػػػػػرض تفسػػػػػير تطػػػػػوير الأداء الػػػػػ
 لاستجابات أفراد العينة ، وذلؾ كما يمي: 

 داء الوظيفى لمعاممين بجامعة أسوان :النتائج المتعمقة بواقع الأأولًا:    
 (ٖجدوؿ )

 استجابات أفراد العينة عمي المحور الأوؿ

ارةــــــــــــــــالعب م  

المتو  يتحقق بدرجة
 سط
مرجال

 ح

إتجاه  ت
3ك الإستجابة 2ك  1ك   

% % % 

ٔ 
 اٌفٕيخٚثبٌّٙبسح إٌّٙيخ  اٌعبٍِْٛيزّزع 

 2.21 36.56 62.33 33.24 اٌلاصِخ ٌزطٛيش اٌعًّ. 
 متوسط 21

ٕ 
رٛفش اٌجبِعخ اٌزذسيت إٌّبست ٌٍعبٍِيٓ 

 2.23 37.45 66.72 25.16 ٌزّىُٕٙ ِٓ أداء أعّبٌُٙ ثصٛسح جيذح.
 متوسط 22

 يٍزضَ اٌعبٍِْٛ ثأٔظّخ ٚلٛأيٓ اٌعًّ. ٖ
66.72 55.42 1.11 3.67 

 عال   6

ٗ 
أٚاِش سؤسبئُٙ رذميمبً ٌجٛدح يذزشَ اٌعبٍِْٛ 

 3.66 1.11 56.41 65.74 أداء اٌعًّ.
 عال   7

 ِع دجُ ِٙبُِٙ. عبٌٍِْٛارزٕبست سٚارت  ٘
1.11 31.52 12.62 2.31 

 ضعيف 25

ٙ 
عبٍِْٛ ِٓ أٜ ِسئٌٛٚيبد ئضبفيخ ٌيزٙشة ا

 2.52 61.14 52.31 1.11 فٝ عٍُّٙ.
 ضعيف 21

ٚ 
لذسح ٌٍعبٍِيٓ عٍٝ اٌزىيف عٕذ دذٚس دبلاد 

 3.15 37.45 42.13 45.74 طبسئخ فٝ اٌعًّ. 
 متوسط 2

ٛ 
يزُ رمييُ الأداء اٌٛظيفٝ ٌٍعبٍِيٓ ٚفمب ٌّعبييش 

 2.21 37.45 61.11 27.62 ِذذدح ِٚعشٚفخ ٌٍجّيع.
 متوسط 23

 يغطٝ اٌعبٍِْٛ عٍٝ اخطبء صِلائُٙ فٝ اٌعًّ. ٜ
27.62 51.51 46.72 2.52 

 متوسط 24

ٔٓ 
يإدٜ اٌعبٍِْٛ ٚاججبرُٙ اٌٛظيفيخ ثذلخ 

 3.57 2.26 52.17 55.32 ٚارمبْ.
 عال   5

ٔٔ 
عبٍِْٛ ثّسبعذح سؤسبئُٙ فٝ ٌيٙزُ ِعظُ ا

 2.75 61.11 25.16 35.55 ئٔجبص اٌعًّ.
 متوسط 25
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ٕٔ 
يجزي اٌعبٍِْٛ اٌجٙذ اٌىبفٝ لأجبص الاعّبي فٝ 

 3.72 1.11 42.13 71.25 اٌٛلذ اٌّذذد.
 عال   4

ٖٔ 
يٍزضَ اٌعبٍِْٛ ثزعٍيّبد ٚرٛجيٙبد اٌصبدسح 

 3.11 1.11 41.35 72.17 ِٓ اٌّسئٛي اٌّجبشش.
 عال   2

ٔٗ 
يذمك اٌعبٍِْٛ ثبٌجبِعخ الا٘ذاف اٌّطٍٛة 

 3.62 2.26 41.11 71.25 أجبص٘ب.
 عال   5

ٔ٘ 
يزّيض اٌعبٍِْٛ ثبٌمذسح عٍٝ رذًّ ِسئٌٛيخ 

 3.74 1.11 47.62 74.52 الاعجبء اٌيِٛيخ.
 عال   3

ٔٙ 
يمَٛ اٌعبٍِْٛ ثبسزغلاي اٌّٛاسد اٌّزبدخ ٌذيُٙ 

 2.73 65.65 31.52 31.25 اصٕبء ادائُٙ اٌٛظيفٝ.
 ضعيف 27

ٔٚ 
يزُ اٌزٕسيك  ٚاٌزعبْٚ اٌّسزّش ثيٓ 

 3.61 3.55 55.55 63.75 اٌّسزٛيبد الاداسيخ ٌزذميك جٛدح اٌعًّ.
 متوسط 1

ٔٛ 
دٚسيخ ِع اٌعبٍِيٓ ثٙذف يزُ عمذ ٌمبءاد 

 2.77 51.43 42.62 24.21 رطٛيش ِٕظِٛخ اٌعًّ فٝ ضٛء اٌّسزجذاد.
 ضعيف 26

ٜٔ 
يذشص اٌعبٍِْٛ عٍٝ رمذيُ اٌّجبدساد اٌزٝ 

 3.67 1.11 55.42 66.72 رسُٙ فٝ رذسيٓ اداء اٌعًّ.
 عال   6

ٕٓ 
الإششاف اٌّجبشش ٚاٌّزبثعخ اٌّسزّشح لأداء 

 3.11 1.11 41.35 72.17 اٌشؤسبء.اٌعبٍِيٓ ِٓ لجً 
 عال   2

 

 من خلال الجدول السابق يتبين لنا التالى :
(، والتى تنصاف عمى " يمتزـ العامموف بتعميمات ٕٓ،ٖٔرقـ )العبارتيف  اجاءت -

شراؼ المباشر والمتابعة وتوجييات الصادرة مف المسئوؿ المباشر"، و" الإ
عمى أ" داء العامميفألى تحسيف مستوى إالمستمرة مف قبؿ الرؤساء يؤدى 

 درجة أف% مف أفراد العينة ب1ٜٚٙٙحيث أشار ( 1ٕٚٓمتوسط حسابى ليما )
بالتعميمات ومتابعة العامميف بالجامعة لتزاـ إيدؿ عمى  امم التحقؽ عالية

 عمى والعمؿ المصاحبة والسمبيات نحرافاتالإ تصحيحل المرؤوسيف ليـ
 ، ىـداءأعمى تحسيف مستوى وكفاءة  يجابياً إما ينعكس ب ؛وؿأب وؿأ معالجتيا
 متطمبات إعطاء عمى الجامعة إدارة في القائميف قبؿ مف المستمرة والمتابعة
 . الجديدة العمؿ

جاءت  عباء اليوميةتميز العامموف بالقدرة عمى تحمؿ مسئولية الأوحوؿ واقع  -
( حيث أشار 1ٖٕٙفي المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )( ٘ٔ) العبارة

 .أفراد العينة بأف ذلؾ يتحقؽ بدرجة كبيرة% مف 1ٖٗٔٙ
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عماؿ نجاز الألإيبذؿ العامموف الجيد الكافى "( ٕٔبينما جاءت العبارة رقـ ) -
 تحقؽ( أى درجة ال1ٕٙٔبمتوسط حسابى)في المرتبة الثالثة  "فى الوقت المحدد

% مف أفراد العينة بأنيـ يبذلوف قصاري جيدىـ 1ٜٛٓٙحيث أشار  عالية
ف العامميف يقوموف أ لى:إاف ذلؾ تيعزو الباحثو لإنجاز المياـ المطموبة منيـ ، 

عماؿ المطموبة منيـ بطريقة صحيحة مف خلبؿ الوصؼ الوظيفى نجاز الأإب
 . لموائح لدييـ لتتناسب طبيعة المياـ مع الوقت المخصص لدييـ طبقاً 

حيث أشار ( 1ٜٕ٘( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )ٗٔجاءت العبارة) -
بأف العامموف بالجامعة يحاولوف تحقيؽ الأىداؼ % مف أفراد العينة 1ٜٛٓٙ

 المطموبة.
نظمة وقوانيف أيمتزـ العامموف ب والمتاف نصتا عمي:( ٜٔ،ٖ)تافالعبار  أما -

داء أ"، يحرص العامموف عمى تقديـ المبادرات التى تسيـ فى تحسيف العمؿ
عمي  %1ٙٔ٘٘ويشير ( 1ٕ٘ٙ) حسابى بمتوسط في المرتبة الخامسة "العمؿ

 في عميياص المنصو  بالقوانيف لتزاميـإحرص العامميف بالجامعة عمي 
تبػاعيـو  العمػؿ،  شكؿلبا عاتقيـ عمى الممقاة والمسئوليات لمتعميمػات ا 

كما يشير أفراد العينة بتقديميـ المبادرات التي تسيـ في تحسف المطموب، 
 الرسػمي الدواـ أوقات خارج لمعمؿ والرغبة الاستعداد لدييـ يكوف العمؿ حيث

 .منيـ المطموبة الأعماؿ بعض إنجاز سرعة أجػؿ مػف
حتراـ العامموف بالجامعة أوامر رؤسائيـ تحقيقاً لجودة العمؿ" جاءت إوحوؿ  -

( حيث أشارت 1ٕ٘٘( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي )ٗالعبارة )
 استجابات أفراد العينة بأف ذلؾ يتحقؽ بدرجة كبيرة. % مف 1ٖٙٗ٘

( 1ٕ٘ٓالعمؿ بمتوسط حسابى )عة ( في المرتبة السابٚٔجاءت العبارة ) -
دارية لتحقيؽ لتعاوف المستمر بيف المستويات الإالتنسيؽ وا" وتنص عمي 

% بأف ذلؾ يتحقؽ بدرجة كبيرة وأشار 1ٕٙٛ٘حيث أشار العمؿ"  جودة
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مما يشير إلي  ؛% مف أفراد العينة بأف ذلؾ يتحقؽ بدرجة متوسطة1ٛٛٗٗ
ثناء أىتماـ الجامعات بتحسيف العلبقة بيف العامميف فى الجامعة إ قصور

تأديتيـ مياميـ المطموبة، وتوفير الجو الملبئـ لمعمؿ بما فية مف التقدير 
 حتراـ لجميع العامميف. والإ

( حيث أشار 1ٕٗٙبمتوسط )( المرتبة الثامنة ٓٔمت العبارة )احت -
أفراد العينة بأف العامموف بالجامعة يؤدوف واجباتيـ بدقة % مف 1ٕٜٛٗ
تقاف % بأف العامموف بالجامعة يؤدوف واجباتيـ بدرجة 1ٜٚٙٗوأشار وا 

 متوسطة.
( وتنص عمي قدرة لمعامميف عمى التكيؼ عند حدوث ٚجاءت العبارة ) -

( وتشير 1ٕٓٛ)حالات طارئة فى العمؿ المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي 
 ذلؾ  يتحقؽ بدرجة متوسطة.% بأف 1ٕٜٖٓإلي أف 

تمتع العامموف بالميارة المينية والمعرفة الفنية اللبزمة لتطوير العمؿ وحوؿ  -
 أف ويلبحظ (ٜٚ.ٔ) بمتوسط حسابىفي المرتبة الأولي ( ٔجاءت العبارة )

 العامميف اختيار في خمؿ وجود لىإ تشير نياأ أى تحقؽ متوسطةال درجة
 في العامميف الأفراد أداء مستوى رفع في ودوره التدريب فائدة مف يقمؿ مما

  .الجامعة
 لييـ،إ الموكمة عماؿالأ بطبيعة العامميف لماـا  و  معرفة ضرورة افتالباحث رىوت  

، واىتماـ الجامعة بالمياـ الوظيفية التى تتناسب مع مؤىلبت وقدرات العامميف
نجازىا مف خلبؿ وضوح الوصؼ الوظيفى كذلؾ توزيع الوقت المخصص لإ

 .الخاص بالعمؿ 
( في ٕ، جاءت العبارة )لجامعة التدريب المناسب لمعامميف وحوؿ توفير ا -

بأف ىناؾ  %1ٙٔ٘٘حيث أشار  (1ٜٔٔ)( بمتوسط حسابي ٔٔالمرتبة )
 عقد في النظر إعادةلذلؾ يجب  ضعيؼ ،قصور في تحقيؽ الجامعة لذلؾ
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 ىذه تكرر لا فأو  العمؿ، حتياجاتإ مع يتلبئـ بما التدريبية الدورات
 عامميفال لإكساب الحديثة الأساليب وفؽ تصميميا يتـ فأو  نفسيا الدورات
 ومواكبة الحديثة التطورات مع يتلبئـ بما لمعمؿ اللبزمة الجديدة الميارات
  ا.مني المرجوة الأىداؼ وتحقيؽ الإداري العمؿ في التطورات

يتـ تقييـ الاداء الوظيفى لمعامميف وفقا " ( وتنص عميٛجاءت العبارة) -
لتشير إلي أف ( 1ٜٓٔبمتوسط حسابى ) "لمعايير محددة ومعروفة لمجميع

 رجعذلؾ يتحقؽ بدرجة متوسطة، وت% مف أفراد العينة بينوا بأف 1ٓٚٚ٘
 الأداء لتقييـ وثابتة ومحددة مناسبة، معاييرقصور توافر  ذلؾ افتالباحث

 أفب يعتقد يجعؿ البعض مما والتعميمات، والقوانيف، للؤنظمة وفقػاً  الػوظيفي
  .بالأداء الكفاءة لمعايير تستند ولـ المحاباة، أساسيا الترقيات غالبية

وتنص عمي "يغطى العامموف عمى اخطاء زملبئيـ فى ( ٜجاءت العبارة ) -
لتشير بأف  1ٛٔٔالعمؿ " في المرتبة الثالثة عشر بمتوسط حسابي 

 ذلؾ يتحقؽ بدرجة متوسطة.% بأف 1ٛٓٚٗ
لتشير  1ٙٛٔفي المرتبة الرابعة عشر بمتوسط حسابي ( ٔٔجاءت العبارة ) -

 بدرجة متوسطة.عامموف لرؤسائيـ فى إنجاز العمؿ يتحقؽ لبأف مساعدة ا
وحوؿ واقع عقد لقاءات دورية مع العامميف بيدؼ تطوير منظومة العمؿ  -

إستجابات أفراد العينة بأف % مف 1ٖٕٚٗفى ضوء المستجدات أشارت 
 .1ٙٙٔبمتوسط حسابي  صغيرةذلؾ يتحقؽ بدرجة 

ستغلبؿ إبأف % 1٘ٗٛ٘حيث أشار 1ٕٙٔحسابيبمتوسط  (ٙٔ)العبارة جاءت  -
 ة.صغير المتاحة لدييـ أثناء أدائيـ الوظيفي يتحقؽ بدرجة العامموف لمموارد 

لتشير بأف يتيرب العامموف مف أي  1ٜٗٔ( بمتوسط حسابي ٙجاءت العبارة ) -
يتحقؽ بأف ذلؾ % مف إستجابات أفراد العينة 1ٕٜٚٗ حيث أشارمسئوليات 

 . ؛ مما يشير إلي حرص العامموف بالجامعة عمي إلتزاميـ بالعمؿصغيرةبدرجة 
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حيث أشار  1ٕٓٔبمتوسط حسابي ( في المرتبة الأخيرة ٘جاءت العبارة ) -
بأف رواتب العامموف بالجامعة لا تتناسب مع حجـ % مف أفراد العينة 1ٜ٘ٔٚ

  الأعماؿ التي يقوموف بيا.
داء الوظيفي لمعامميف بالجامعة وقد يرجع ىذا مما سبؽ يتضح القصور في الأ  

 القصور إلي عدة عوامؿ منيا :
 ضعؼ الثقة بيف العامميف ومرؤوسييـ. -
 القصور في تفويض السمطة مف قبؿ المرؤسيف لمعامميف. -
 ضعؼ الإمكانات المتاحة بالجامعة. -
 ضعؼ التقدير المادي والمعنوي لمعامميف بالجامعة. -
 قمة المكافآت لمعامميف المتميزيف. -

لدي  التنظيميةالثقة تفعيل  متطمبات :ثانياً: النتائج المتعمقة بالمحور الثاني
 العاممين بجامعة أسوان.

 لقيادات الجامعية:باواقع الثقة الأوؿ:  بالمجاؿ)أ(: النتائج المتعمقة 
 (4جدول رقم )

 الأول مجالاستجابات أفراد العينة  ن البنود الخاصة بال
 اٌّزٛسظ غيش ِزٛفش ئٌي دذ ِب  ِزٛفش اٌعجبسح َ

 اٌّشجخ
ئرجبٖ  د

الاسزجب

خث 3ن  2ن %  1ن %   % 

طجمبً ٌميبداد اٌجبِعيخ يزُ ئخزيبس ا ٔ

 2.61 1.11 1 41.11 82 61.11 123 ٌمذسرُٙ ٚاسزعذادارُٙ.

 عال   1

تقدم القيادات الجامعية الد م التنظيمى  ٕ
 1.89 27.32 56 56.59 116 16.11 33 .لمعاممين بالجامعة

 محىسط 8

ت ع القيادات الجامعية نموذجا لمشفافية  ٖ
 2.15 24.88 51 45.37 93 29.76 61 والعدالة بين العاممين دون تمييزوالنزاهة 

 محىسط 6

واسهامات  تقدر القيادات الجامعية جهود ٗ
 2.52 3.91 8 41.11 82 56.11 115 .ميها  همئالعاممين وتكاف

 عال   2

 تسعى القيادات الجامعية لاقامة وتوسيع ٘
 1.96 37.17 76 31.24 62 32.68 67 .الاتصالات بين جميع العاممين 

 محىسط 9

تنظر القيادات الجامعية بعين الا تبار  ٙ
 2.28 23.91 49 23.91 49 52.21 117 لمصالح العاممين  ند اتخاذها القرارات

 محىسط 3
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تعمل القيادات الجامعية  مى سيادة  ٚ
مناخ من العلاقات الانسانية الطيبة 

 2.14 19.51 41 46.83 96 33.66 69 .داخل الجامعة

 محىسط 5

اختصاص القيادات الجامعية ومعرفتها  ٛ
بدقائق الامور فى العمل تجعمنى اثق 

 32.21 66 13.17 27 .بها

11

2 54.63 1.59 

1

1 

 محىسط

تحرص القيادات الجامعية  مى التعرف  ٜ
 1.92 31.22 64 45.85 94 22.93 47 .احتياجات العاممين التدريبية  مى

 محىسط 7

القيادات الجامعية لمعاممين توفر  17
 2.15 18.54 38 47.81 98 33.66 69 .المعمومات اللازمة لأداء العمل باستمرار

 محىسط 4

 
ننا نسجؿ مستوى متوسط إ( فٗمف خلبؿ ما توضحو لنا نتائج الجدوؿ رقـ )  

وذلؾ كما ومرتفع فى مختمؼ العبارات ببعد الثقة التنظيمية لمقيادات الجامعية، 
 :يمي
والتى تنص  (ٔ)بالنسبة لمعبارة ( 1ٕٙ)عمى قيمة لممتوسط المرجح أجاءت  -  

تضع القيادات الجامعية الرجؿ المناسب فى المكاف المناسب ووفؽ  عمى"
بأف ذلؾ يتحقؽ  %ٓٙبنسبة فراد مجتمع البحث أجاب أحيث  القدرات المناسب"

أما نسبة  ، وىى نسبة دالة عمى تحقيؽ أىداؼ الجامعة ورسالتيا، بدرجة كبيرة
 وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ ؛ فأشاروا بأف ذلؾ يتحقؽ بدرجة متوسطة% ٓٗ

متلبكيـ مناصب اعمى مما إمكانات تؤىميـ فى ا  عامميف لدييـ ميارات وخبرات و 
 المناسب فيلى : أف وضع الرجؿ إاف ذلؾ توتعزى الباحث ىو متاح لدييـ،

ساس في نجاح العمؿ الجامعي وتطويره، إذ أف الله المكاف المناسب ىو الأ
فراد بقدرات مختمفة، فالجامعة كمؤسسة عممية تضـ خمؽ الأ وتعالىسبحانو 

عامميف مف طاقات وقدرات مختمفة بما تنفرد بو كؿ شخصية عف الأخرى، لذلؾ 
إسناد  فإف أي خمؿ في ذلؾ ينعكس سمباً عمى أي عمؿ، فمف الضرورى

المناصب بدافع الكفاءة العممية بعيداً عف الاعتبارات الشخصية والذاتية والحزبية 
لى المياـ إضافة بالإ ؛والتنظيمية ؛ لأف ىذه الأمور بعيدة عف العمؿ الجامعي
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تخاذ القرارات المناسبة، وتحمييـ إالجديدة لمقيادات الجامعية تعطييـ صلبحية 
 في توزيع المياـ، ورفػع مكانػة جامعتيـ وتطويرىا ، بالعدالة التنظيمية والنزاىة

ختيار العامميف عمى أسس سميمة وموضوعية حتى يرفع كفاءة أدائيـ إ ىميةأو 
 .في العمؿ

 ئنجامعية ئنقيادئت جقدر"  تنص عمىو المرتبة الثانية  ( في 4جاءت ئنعبار  ) -

ومستوى ، 1ٕٕ٘قدره  حرجبمحىسط  عهيها" وجكافؤهم ئنعامهين سهاماتإو جهىد
بالتحقيؽ بدوا أمف مجتمع البحث  1ٔٓٙ٘ف نسبة % أستجابة مرتفع، حيث إ

سيامات العامميف ومكافئتيـ تقدير الجامعة لجيود وا   حوؿ مدى بدرجة كبيرة
فيما الجامعة  في كؿ مرة ، وذلؾ بما يتماشى مع التطور الذي تشيده عمى ذلؾ
ف ذلؾ يتحقؽ بدرجة أرو بفأشا %ٓٗما نسبة أ جيزة والتقنيات،يخص الأ
نو مف الضروري عمى أعتقاد بجابة فيما يخص الإفي الإ الترددويرجع  متوسطة؛
سياماتيـ فى رفع كفاءة وفعالية الجامعية تقدير جيود العامميف وا   القيادات
اف ت، وتعزو الباحث % بأف ذلؾ لا يتحقؽ1ٜٖةتي نسبأ، وتةفي كؿ مر  الجامعة

الجامعة،  داخؿ العامميف عف المسئولة ىى الجامعيةأف القيادات ذلؾ إلي 
 في العامميف تقدير دراكيـ لأىميةا  المكافآت، و  نوع في تحديد الصلبحيات ولدييـ
عمى  يجاباً إمما ينعكس  العمؿ، جيودىـ في ومضاعفة المعنوية الروح رفع

ت العامميف وطاقاتيـ يساىـ في تفجير قدرا، و الأداء العاـ وزيادة الإنتاجية
لى تقميص حجـ قوة العمؿ المطموبة إفضؿ استخداـ ويؤدي ىذا إواستخداميا 

لجامعة، تقميؿ التكاليؼ التي تتحمميا ا مما ينعكس بدوره عمي ؛الجامعةمف قبؿ 
أخرى قد تعاني مف  جامعاتلى إمكانية توجيو الطاقات البشرية الفائضة ا  و 

عامميف لما يحصموف الوظيفى لمحقيؽ الرضا وكذلؾ ت، نقص في حجـ قوة العمؿ
 .الجامعيةعميو مف حوافز وىذا بدوره يساعد في حؿ الكثير مف المشاكؿ 
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 العامميف لمصالح عتبارالإ بعيف الجامعية القيادات ( " تنظرٙجاءت العبارة ) -
حيث أشار ،ٕٛ.ٕالقرارات " فى المرتبة الثالثة بمتوسط حرج  تخاذىاإ عند

 % بأنو متوفر إلي حد ما1ٜٖٕٓذلؾ متوفر بدرجة كبيرة وأشار% بأف 1ٕٕٓ٘
ف القيادات الجامعية جديرة بثقة العامميف مف خلبؿ ألى : إاف ذلؾ توتعزى الباحث

 النظـ يؽتطبٌ شباع حاجاتيـ ورغباتيـ وتوفير الدعـ المادى والمعنوى ليـ، و إ
 ؾعمى مدي إدرا بيـ لعامميفة اقثتبنى ث يف، حٌ يع العاممٌ يوالموائح عمى جمٌ 

 اتجاىيـ، االوفاء بوعودىى فً  يـبمشاعرىـ ورغباتيـ وصدق يـلاىتمام فيالعاممٌ 
تاحة مستوٌ  ة المناسبة لتنفٌذ المياـ يقار الطرٌ ياختٌ  ىف فً ية لمعاممٌ يات مف الحرٌ يوا 
وتطبيؽ الاجراءات بشكؿ عادؿ، ع أعباء العمؿ يتوزٌ  ىبالعدالة فً ىـ مع شعورا

 جامعة. الالعامميف بكفاءة تحسيف ادة يزٌ  بما يسيـ فى
" توفر القيادات الجامعية لمعامميف المعمومات اللبزمة ( ٓٔ)جاءت العبارة رقـ  -

حيث أشار  ،1ٕٔ٘" فى المرتبة الرابعة بمتوسط حرج ستمرارإبلأداء العمؿ 
اف ذلؾ تعزو الباحثتو  فر إلي حد ماو % مف أفراد العينة بأف ذلؾ مت1ٛٓٚٗ

تزويد العامميف بكافة المعمومات اللبزمة لاتخاذ  فيالجامعة  قصورلى: إ
القرارات المناسبة لضماف سير العمؿ، ومساعدتيـ عمى ممارسة وظائفيـ في 
التخطيط والتنظيـ والسيطرة، مع ضرورة جمعيا وتصنيفيا وتخزينيا ومعالجتيا 

نات لنظـ المعمومات ستخداميا بأساليب حديثة، فكمما زاد الإىتماـ بقواعد البياا  و 
الإدارية وتحديثيا وتطويرىا كمما أدى ذلؾ إلى زيادة سرعة الوصوؿ إلى 
المعمومات ممَّا ينعكس إيجاباً عمى تحسيف الأداء العامميف، مما يزيد مف الثقة 
لدييـ أفَّ توافر المعمومات مف أىـ العوامؿ المرتبطة بإنتاجية العامميف، وتدريبيـ 

أداء الواجبات المسندة والاستخداـ الفعَّاؿ لموارد نظـ  لاتاحية السرعة في
 .المعمومات الإدارية والتكنولوجيا يزيد مف الكفاءة والإنتاجية
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" تعمؿ القيادات الجامعية عمى سيادة مناخ مف  (ٚكما جاءت العبارة رقـ ) -
، 1ٕٔٗ متوسطالعلبقات الانسانية الطيبة داخؿ الجامعة " فى المرتبة الخامسة ب

اف توتعزو الباحث،  بتوافر ذلؾ إلي حد مامف أفراد العينة  %ٖٛ.ٙٗحيث أشار 
 معرفة القيادات الجامعية بأىمية الثقة التنظيمية وكونيا عنصراً قصور : لىإذلؾ 
حتراـ خمؽ جو مف الثقة والإفي العلبقات الإنسانية التى تعمؿ عمى  أساسياً 

والقيادات الجامعية، كما تيدؼ إلى رفع الروح المتبادؿ والتعاوف بيف العامميف 
المعنوية لمعامميف وزيادة الإنتاج فيي تعمؿ عمى إيجاد التماسؾ بيف ىؤلاء 
الأفراد في مجاؿ العمؿ بطريقة تضمف تحريؾ دوافعيـ كفريؽ واحد في صورة 
تعاونية ومحققة لإشباعاتيـ المادية والاجتماعية والنفسية في سبيؿ الوصوؿ إلى 

جراء ا  ىداؼ المشتركة بينيـ وبيف الجامعة، مما يخمؽ روح التنافس البناء و الأ
 .ساليب العمؿأتغييرات فى 

( 1ٜ٘ٔ-1ٕٓ٘خرى فيما بيف )حت المتوسطات الحرجة لمعبارات الأوتراو    
حتياجات التدريبية لمعالمميف، ووضع نموذج لمعدالة وتشير إلي قصور تحديد الإ

لمفيـ  تصالات بيف جميع العامميف سعياً الإوقصور بناء والشفافية دوف تمييز، 
 وقصور الدعـ التنظيمي لمعامميف بجامعة أسواف. المشترؾ

حتياجات التدريبية لمعامميف مف حيث اف ضرورة تحديد الإتوفى رأى الباحث   
الأسموب المتبع في تحديد الإحتياجات حسب إحتياجات العمؿ والأولوية وبناء 

الجامعة بإعتبارىا المحور الأساسي في منظومة  عممية تضعياعمى معايير 
ختيارىـ  العممية التدريبية بما يتناسب مع إكتساب الميارات والقدرات المطموبة، وا 
بيا وفؽ معايير محددة ومعمنة لمجميع، وتصميميا بما يتلبئـ مع التطورات 

 أداء العامميف، فضلبً الحديثة في العمؿ الإداري، والإىتماـ بتقييميا لرفع كفاءة 
ة مف آرائيـ التي تساعد في ستفادخريف للئتصالات فعالة مع الآإعف إقامة 

ىتماـ القيادات الجامعية إالثقة المتبادلة، مع زيادة  العمؿ وتعزيز تطوير
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ستقرار والأمف راـ المتبادؿ بينيـ، وتحقيقيـ الإحتث التقدير والإلمعامميف مف حي
مور العمؿ حتى تكسب ثقة العامميف بالجامعة، أالوظيفي، ومعرفتيـ بدقائؽ 
ومعنوياً، مف خلبؿ تطبيؽ نموذج  حتياجاتيـ مادياً إوتييئة بيئة تنظيمية تدعـ 

لمشفافية والنزاىة والعدالة بيف العامميف دوف تمييز شخص عف آخر بما يخدـ 
 . يقيالى تحقإأىداؼ الجامعة التي تسعى 

 
 
 
 
 الرئيس المباشر :بين العاممين و الثقة التنظيمية واقع الثانى :  جالالم

 (٘جدوؿ)
 ثانيال جالاستجابات أفراد العينة  ن البنود الخاصة بالم

 غيش ِزٛفش ئٌي دذ ِب ِزٛفش اٌعجبسح َ

المتوسط 
  المرجح

الاتجاه  ت
3ن العام 2ن %  1ن %   % 

اٌخجشاد يّزٍه اٌشئيس اٌّجبشش  1

ٚاٌّٙبساد اٌلاصِخ اٌزٝ رّىٕٗ ِٓ 

 الاداسح اٌفعبٌخ ٌٍمسُ

 متوسط 4 2.27  23.41 48 26.34 54 51,24 113

يزيخ ٌٝ اٌشئيس اٌّجبشش اٌفشصخ  2

اٌّشبسوخ فٝ صٕع اٌمشاساد 

 اٌّزعٍمخ ثطشح اٌجشاِج اٌزذسيجيخ

 عاؿ 2 2.55 1 1 44.88 92 55,12 113

اٌعْٛ يمذَ  اٌشئيس اٌّجبشش  3

ٚالاسٕبد ٌلاخشيٓ ثعيذا عٓ اٌّيٛي 

 ٚالا٘ٛاء ٚاٌّصبٌخ اٌشخصيخ

 متوسط 1 2.14 16159 34 62.44 128 21.98 43

يشجع اٌشئيس اٌّجبشش  الافىبس  4

اٌّجذعخ اٌزٝ رسُٙ فٝ رذسيٓ 

 ِسزٜٛ اداء  اٌعبٍِيٓ ثبٌجبِعخ

 عاؿٍ  3 2.48 13.66 28 24.39 51 61.95 127

  اٌّجبشش ثزٛجيٗيمَٛ اٌشئيس  5

فٝ الارجبٖ اٌسٍيُ عٕذ  اٌعبٍِيٓ

 .ِٛاجٙخ اٜ ِشىٍخ ثبٌجبِعخ

 متوسط 6 2.21 9.76 21 61.49 124 29.76 61

يعمذ اٌشئيس اٌّجبشش اجزّبعبد  6

ٔظش اٌعبٍِيٓ  دٚسيخ ٌزجبدي ٚجٙبد

  ً.ثبٌجبِعخ دٛي اٌعّ

 متوسط 5 2.11 25.85 53 47.32 97 26.83 55

اٌّجبشش دائّب يسعٝ  اٌشئيس  7

ٌزعضيض ٔمبط الارفبق ِع اٌجّيع 

 ٚالاثزعبد عٓ ٔمبط الاخزلاف

 متوسط 2 1.99 24.88 51 51.22 115 23.91 49

يس اٌّجبشش ثذسجخ وجيشح يٙزُ اٌشئ 8

اٌعبٍِيٓ  ثبٌٚٛيبد ٚادزيبجبد

 .اٌشخصيخ ٚاٌٛظيفيخ ثبٌجبِعخ

 متوسط 5 2.25 3.91 8 67.32 138 28.78 59

 متوسط 21 1.92 31.22 64 45.85 94 22.93 47يضك اٌشئيس اٌّجبشش ثبعطبء ِٙبَ  9
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 ٚفمبً ٌّسئٌٛيخ وً فشد.ِذذدح 

يمَٛ اٌشئيس اٌّجبشش ثّسبِذخ  11

 اٌعبٍِيٓ ئرا أخطأٚا .

 متوسط 7 2.15 18.54 83 47.81 98 33.66 69

ننا نسجؿ مستوى متوسط إ( ف٘مف خلبؿ ما توضحو لنا نتائج الجدوؿ رقـ )  
الثقة التنظيمية لمرئيس المباشر، حيث واقع ومرتفع فى مختمؼ العبارات ببعد 

 " ( وتنص عميٕ)بالنسبة لمعبارة ( 1ٕ٘٘)عمى قيمة لممتوسط المرجح أ بمغت
يتيح لى الرئيس المباشر الفرصة المشاركة فى صنع القرارات المتعمقة بطرح 

وتعزو % بأف ذلؾ متوفر بدرجة كبيرة، 1ٕٔ٘٘حيث أشار  "البرامج التدريبية
اف ذلؾ إلى: حرص الرئيس المباشر عمى ضرورة المشاركة العامميف في تالباحث

ىمية المناقشة دراكيـ لأا  صنع القرار؛ لأنيـ جزء لا يتجزأ مف العممية الجامعية، و 
تعتمد بدرجة تخاذ القرارات في ظؿ معايير محددة، حيث إستماع للآراء قبؿ والإ

كبيرة عمى معرفة الأشخاص المشاركيف بطبيعة العمؿ الذي يراد منيـ إنجازه 
ومدى صلبحياتيـ، وضرورة شعور العامميف بالضماف ضد التعسؼ مف قبؿ 

تخاذ إجراءات رادعة نتيجة ممارستو حقو في إالإدارة أو أية جية أخرى وعدـ 
دارية التي تواجييـ وتحميميا المشاركة، والالتقاء بيـ لمناقشة مشاكميـ الإ

 بينيـ.ومحاولة الوصوؿ إلى أفضؿ الحموؿ الممكنة ليا مما يخمؽ الثقة 
 يشجع الرئيس المباشر" تنص عمى و في المرتبة الثانية  (ٗ)تي العبارة أتبينما   -

بمتوسط "داء العامميف بالجامعةأمستوى  تسيـ فى تحسيفي المبدعة الت فكارالأ
اف ذلؾ توتعزو الباحث% مف أفراد العينة 1ٜ٘ٔٙحيث أشار ، (1ٕٗٛ)حرج 

مف أىدافيا ولا تعمؿ  اً رئيس فكار المبدعة ىدفاً الألى: أف أي جامعة لا تضع إ
عمى تشجيع العامميف عمى الإبداع بتوفير الجو والبيئة المناسبة لذلؾ، يكوف 

تطورات التي نييار لعدـ قدرتيا عمى مواجية التغيرات، والمصيرىا التردي والإ
تظير بصفة مستمرة، كما أف العامميف في أي جامعة إذا لـ يجعموا الإبداع 

مف حياتيـ الوظيفية فيكوف مصيرىـ التخمؼ وعدـ القدرة عمى المساىمة  جزءاً 
فكار المبدعة لأافي تنمية أنفسيـ وجامعتيـ وتطويرىما، وكما أف تنفيػذ 
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ليـ  المباشر والصلبحيات الممنوحة لمعامميف يقػع فػي إطػار مسػؤولية الرئيس
رتقػاء بيػا مػف والإحتى يتـ تطػوير جامعتيـ  وفؽ السياسة العامة لمجامعة

خػلبؿ وسػائؿ متعػددة، وتشجيعيـ ليا مع رعايػة المواىػب والقػدرات الإبداعيػة 
 لدييـ ممػا يػدفعيـ للبستماع إلى مقترحاتيـ والعمؿ بيا.

يمتمؾ الرئيس المباشر الخبرات "فى المرتبة الثالثة ( ٔالعبارة )بينما جاءت   -
 1ٕٕٚدارة الفعالة لمقسـ " بمتوسط حرجميارات اللبزمة التى تمكنو مف الإوال

% بأف 1ٖٕٗٙ% بأف ذلؾ متوفر بدرجة كبيرة  وأشار 1ٕٗٓ٘حيث أشار 
"ييتـ الرئيس الرابعة ( في المرتبة ٛجاءت العبارة )و ذلؾ يتوفر إلي حد ما، 

الشخصية  العامميف بالجامعة حتياجاتا  ولويات و أشر بدرجة كبيرة بالمبا
% بأف ذلؾ يتوفر إلي 1ٖٕٚٙحيث أشار ، 1ٕٕ٘بمتوسط حرج  "والوظيفية
ىتماـ بتوفير ضرورة الإ لى:إعزو ذلؾ يلى حد ما و إنيما متقاربيف أى أحد ما 

فى  دالة مف قبؿ الرئيسالثقة فى الرئيس المباشر مف خلبؿ المساواة والع
متلبكو كثير مف المعرفة والخبرة ا  خريف، ومحافظتو عمى وعوده، و معاممة الأ

حواليـ أخريف ورغباتيـ و ىتمامو بحاجات الآا  والميارة المتعمقة بالعمؿ، و 
فكار الجديدة لحؿ والأراء خريف بتبادؿ الآساعدة الآوالسعى لم ومشكلبتيـ،
عماليـ، وتدعيـ أيكوف فى صالح تخاذ القرارت، وتوجيييـ بما ا  المشكلبت و 

ر المبدعة بما يساعد عمى فكاتصاؿ لتوصيؿ المقترحات والتوصيات والأالإ
تصالات، وتزيد مف حرية مناقشة الرؤساء ومشاركتيـ فى قرار منح سعة الإ

فكار ؼ مف مساءلة الرئيس حوؿ تجريب الأعوائد لممبدعيف، وعدـ الخو 
 .عماؿ المبتكرةللؤ الدعـ المعنوىعمى  الجديدة والحصوؿ

% 1ٜٗٓٙحيث أشار  1ٕٕٓ( في المرتبة بمتوسط حسابي ٘جاءت العبارة ) -
قياـ الرئيس المباشر بتوجيو العامميف  فى الاتجاه السميـ مف أفراد العينة بأف 

 يتوفر إلي حد ما. عند مواجية اى مشكمة بالجامعة



 
 

   

   

- 46 - 

خطأ فإف الرئيس مف أفراد العينة بأنو في حالة إرتكاب ( 1ٛٓٚٗ)كما أشار -
 المباشر مستعداً لممسامحة والنسياف.

% 1ٕٗٗٙ( حيث أشار 1ٕٓٗ( في المرتبة السابعة بمتوسط )ٖ) جاءت العبارة -
ىواء عف الميوؿ والأ خريف بعيداً اد للآسنالرئيس المباشر العوف والإ ـيقدتبأف 

المباشر مف سموكيات  يمارسو الرئيسما ، لذلؾ  والمصالح الشخصية
مما يثير  وآداءات، ينعكس عمى جميع العامميف في الجامعة عمى حدٍ سواء،

 .ستثارة فكرىـ، وحثيـ عمى العمؿ والإبداعا  دافعيتيـ ويعزز ثقتيـ، و 
وحوؿ عقد اجتماعات دورية لتبادؿ وجيات النظر بيف العامميف بالجامعة  -

% 1ٖٕٚٗ( حيث أشار 1ٕٓٔ( في المرتبة الثامنة بمتوسط )ٙجاءت العبارة )
 مف أفراد العينة بأف ذلؾ يتوفر إلي حد ما .

يسعي ( وتنص عمي "1ٜٜٔط )( في المرتبة التاسعة بمتوسٚجاءت العبارة) -
جميع والإبتعاد عف نقاط تفاؽ مع الس المباشر دائماً لتعزيز نقاط الإالرئي

    % مف أفراد العينة بأف ذلؾ يتوفر إلي حد ما.  1ٕٕٔ٘الإختلبؼ" ، حيث أشار
يتضح مما سبؽ أف ىناؾ قصور في الثقة التنظيمية بيف العامميف والرئيس    

 المباشر مما يؤثر سمباً عمي الأداء الوظيفي لمعامميف بالجامعة .
يثؽ الرئيس المباشر  (1ٜٕٔبمتوسط) ( في المرتبة العاشرةٜجاءت العبارة ) -

ف أفراد % م1ٛ٘٘ٗحيث أشار  وفقاً لمسئولية كؿ فردباعطاء مياـ محددة 
 .العينة بأف ذلؾ يتوفر إلي حد ما

بداء لذلؾ لابد مف تدعيـ الثقة بيف العامميف ومرؤوسييـ و     مزيد كلب منيـ ا 
لى تقديـ مصمحة الجامعة إ دائماً الرئيس يسعى ،وأف مف الولاء والثقة لجامعتيـ 

يجاد الحموؿ ا  عمى مصمحتو الخاصة، وًتصحيح الأفكار السمبية عف جامعتو، و 
والإقتراحات بشأنيا، وبيذا يعد جزء مف نجاحو وتميزه الميني، ومساعدة 

 .الآخريف بدافع انساني نابع مف ثقتو بجامعتو
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إيجابيػػة لمعامميف تجػػاه الثقػػة التنظيميػػة فػػي الػػرئيس تػػصورات كذلؾ بناء 
إلى أف ىناؾ روابط متزنة تحكـ طبيعة العلبقة بػيف ، التي تشير المباشر 

مكانيػػة تبػػادؿ الأفكػػار والمػػشاعر، كمػا ا  الػرئيس والعامميف داخػؿ الجامعة، و 
تشجع العامميف عمػى تكػويف علبقػات عمػؿ فعالػة وبنػاءة تزيد مف الثقة 

 المتبادلػػة بػػيف الػػرئيس والعامميف فػػي الجامعة.
 

 

 
 المحور الثالث : الثقة التنظيمية بالزملاء :
 (ٙجدوؿ)

 بالمجال الثالثستجابات أفراد العينة  ن البنود الخاصة إ

 

 العبارة
 غير متوفر إلي حد ما متوفر

 وزن 

الاتجاه  ت
 العام

 % 2ك % 3ك % 4ك

0 

داء أعٍٝ  اٌعبٍِيٓيذشص ِعظُ 

خلاص اٌيُٙ ثئِٙبُِٙ اٌّٛوٍخ 

 2.36 16.11 33 31.71 65 52.21 117 .ٚرفبٔٝ ٚفبعٍيخ

 عال 6

3 

٘زّبَ ثا صِلاء اٌعًّيسزجيت 

فٝ  خطشح عٍيُٙ ِشىٍرعٕذِب 

 1.87 25.85 53 61.98 125 13.17 27 .اٌعًّ

 محىسط 11

2 

ٝ اٌعًّ رمذيُ ف ءضِلااٌيذبٚي 

 ثذلاً  جعضُٙاٌعْٛ ٚاٌّسبعذح ٌ

وجش عٍٝ أِٓ اٌزشويض ثشىً 

 2.21 22.44 46 34.15 71 43.41 89 .ٔفسُٙأ

 محىسط 7

4 

بد اٌجيبٔ اٌضِلاء يزجبدي

داء ٚاٌّعٍِٛبد ثشىً ٚاضخ لأ

 2.62 1.11 1 38.15 78 61.95 127 .اٌعًّ ٚدً اٌّشىلاد

 عال 1

5 
ٌغيشُ٘ ِب يذجٛٔٗ  ءضِلااٌيذجْٛ 

.لأفسُٙ  29 14.15 123 61.11 53 25.85 1.88 

 محىسط 9

6 

يمٌْٛٛ  ء في اٌعًّضِلااٌغٍت أ

ٔفسُٙ ٌٚيس ِب أِب يإِْٕٛ ثٗ 

 2.39 5.85 12 49.76 112 44.39 91 الأخشيٓ. سّعٗيذت أْ ي

 عال 5

7 

رخبر لإ ء ثعضُٙضِلااٌفٛض ي

اٌمشاساد إٌّبسجخ ٌٍعًّ فٝ دبٌخ 

 2.55 3.91 8 37.17 76 59.12 121 أدذُ٘. غيبة

 عال 2

8 
ء في ضِلااٌ رٛجذ صمخ ِزجبدٌخ ثيٓ

 2.17 11.71 24 69.27 142 19.12 39 .اٌعًّ
 محىسط 8

9 
را ئ يمَٛ اٌضِلاء ثزٛجيٗ ثعضُٙ

 2.42 1.95 4 53.66 111 44.39 91 أدذُ٘ في عًّ شيء ِب. سغت

 عال 4

 عال 3 2.49 3.91 8 42.93 88 53.17 119 يىْٛ اٌضِلاء في اٌعًّ عٍي  02
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 .ثعضُٙ ِع  دزس
 

ننا نسجؿ مستوى متوسط إ( ف٘مف خلبؿ ما توضحو لنا نتائج الجدوؿ رقـ )    
 ، وذلؾ كما يمي:التنظيمية لمزملبء ومرتفع فى مختمؼ العبارات ببعد الثقة

التى  (ٔ)بالنسبة لمعبارة  1ٕٕٙ حرج بمغالعمى قيمة لممتوسط أف أحيث   -
داء البيانات والمعمومات بشكؿ واضح وصريح لأ ءزملباليتبادؿ  تنص عمى"

% مف أفراد العينة بأف ذلؾ يتوفر 1ٜ٘ٔٙحيث أشار  العمؿ وحؿ المشكلبت"
ف ىناؾ علبقات تعاونية متبادلة ألى : إاف ذلؾ تالباحثعزى تو  بدرجة كبيرة،
شتراؾ فى يف مف حيث الاعتماد المتبادؿ والإيجابى بيف العاممإوميؿ موقفى 

متلبؾ زملبء العمؿ الخبرة إتصالات المفتوحة بينيـ، فوالإفكار والمعمومات الأ
وزملبئو سوؼٌ يساىـ فًى تحسٌيف مستوى ثقة الفرد فًى نفسو  ة بالعمؿالمتعمق

وذلؾ مف خلبؿ تبادؿ ىذه البيانات والمعمومات بٌيف الزملبء داخؿ وحدة العمؿ 
 مماٌ يعمؿ عمى زٌيادة دافعيتٌيـ لمعمؿ وٌرفع مف مستوى الثقة لدٌييـ .

 ء بعضيـ زملبالفوض " ية التى تنص عمىجاءت فى المرتبة الثانية العبار   -
 ،1ٕ٘٘بمتوسط حرج أحمدىـ غيابتخاذ القرارات المناسبة لمعمؿ فى حالة لإ

لى : إويعزى الباحثاف ذلؾ  % بأف ذلؾ يتوفر بالجامعة 1ٕٜٓ٘حيث أشار 
تخاذ القرارات تساعد عمى تحسيف اداء العامميف اف عممية تفويض الزملبء لإ

داء مما ينعكس ايجابا عمى نفسيـ والقدرة عمى الأأـ بثقتيـ بحيث يشعرى
دارى، والمرونة داء العمؿ الإأتحقيؽ سرعة لى إضافة بالعمؿ، بالإ القياـ
ينمى روح المبادرة لدى  دارية والتكيؼ مع الظروؼ المختمفة، مماالإ

 .العامميف
ء في زملبالكوف يبينما جاءت فى المرتبة الثالثة العبارة التى تنص عمى "   -

حيث أشار  ،ٜٗ.ٕ" بمتوسط حرج  العمؿ عمي حذر مع بعضيـ.
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ويعزو % مف أفراد العينة بأف ذلؾ يحدث بالفعؿ في الجامعة، 1ٖٔٚ٘
 .بعضيـ البعضو الزملبء بيف ثقة ال ضعؼلى إاف ذلؾ تالباحث

% 1ٖٙٙ٘حيث أشار  1ٕٕٗ( في المرتبة الرابعة بمتوسط ٜجاءت العبارة ) -
توجيو الزملبء بعضيـ البعض في العمؿ يتوفر إلي حد مف أفراد العينة بأف 

 % بأف ذلؾ يتوفر بالجامعة.1ٖٜٗٗما وأشار 
% مف أفراد العينة  1ٖٜٗٗحيث أشار  1ٖٜٕ( متوسطاً ٙحققت العبارة ) -

يحب أف نفسيـ وليس ما أيقولوف ما يؤمنوف بو  ء في العمؿزملبالأغمب بأف 
% بأف ذلؾ يتوفر إلي حد ما ، ويرجع ذلؾ 1ٜٚٙٗ، وأشار الأخريف سمعوي

إلي خوؼ بعض العامميف مف مرؤوسييـ مما يجعميـ ييدلوف بكلبـ غير 
 مقتنعيف بو. 

خلبص إلييـ بإعمى أداء مياميـ الموكمة  العامميفمعظـ  وحوؿ حرص - 
حيث  1ٖٕٙ( في المرتبة السادسة بمتوسط ٔجاءت العبارة ) وتفانى وفاعمية

 بأف ذلؾ يتوفر بالجامعة. %1ٕٕٓ٘شار أ
فى العمؿ تقديـ العوف  ءزملباليحاوؿ  ( وتننص عمي "ٖجاءت العبارة ) -

في المرتبة  "،نفسيـأكبر عمى أمف التركيز بشكؿ  بدلاً  بعضيـوالمساعدة ل
% 1ٖٔ٘ٗ% يتوفر بالجامعة وأشار 1ٖٗٔٗحيث أشار 1ٕٕٔالسابعة بمتوسط 

نسانية التى تربط العلبقات الإبأف ذلؾ يتوفر إلي حد ما، ويرجع ذلؾ إلي أف 
ة ف مراعا، وأبيف العامميف بعضيـ بزملبئيـ تفرض عمييـ المعاممة الحسنة 

 .نتاجية الجامعة إوتنعكس عمى ثر الايجابى مشاعر الزملبء فى العمؿ ليا الأ
( بمتوسط ٛوحوؿ تواجد الثقة المتبادلة بيف الزملبء في العمؿ جاءت العبارة ) -

% مف إستجابات أفراد العينة أكدوا بأف ذلؾ يتوفر 1ٕٜٚٙلتشير بأف  1ٕٓٚ
حد أالعامميف بالجامعة مف يف الثقة بعمي الرغـ مف أف  إلي حد ما بالجامعة

 لمعمؿ. المؤثرات المحفزة
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( وتنص عمي يحب الزملبء لغيرىـ ما يحبونو لأنفسيـ في ٘جاءت العبارة )
% مف أفراد العينة بأف ذلؾ ٓٙ، حيث أشار1ٛٛٔالمرتبة التاسعة بمتوسط 

يتوفر إلي حدما بالجامعة؛ مما يشير إلي الأنانية وحب الذات بيف العامميف مما 
  يؤثر سمباً عمي الأداء الوظيفي بالعمؿ.

زملبء يستجيب  ( التي تنص عمي"ٕويرتبط بذلؾ ما جاء في العبارة ) -
" في المرتبة فى العمؿ ةطرح عمييـ مشكمتبإىتماـ عندما  العمؿ

% بأف ذلؾ يتوفر إلي حد 1ٜٛٓٙ، حيث أشار 1ٛٚٔالعاشرة بمتوسط 
 ما بيف العامميف بالجامعة .  
 اٌزٛصيبد:إٌزبئج ٚ

 نحالج ئنبحث:  ( أ)

يدانية مجموعة مف النتائج المتعمقة بواقع الأداء الوظيفي أظيرت الدراسة الم
 ، وذلؾ كما يمي وواقع الثقة التنظيمية

 أولًا: النتائج المتعمقة بواقع الأداء الوظيفي لدي العالين بجامعة أسوان:
القصور في إمتلبؾ العامموف الميارة المينية والمعرفة الفنية اللبزمة لتطوير  -

 العمؿ. 
 لتمكنيـ مف أداء أعماليـ بصورة جيدة.العامميف بالجامعة تدريب قصور  -
 .%1ٙٔ٘٘ؿ بنسبةيمتزـ العامموف بأنظمة وقوانيف العم -
 .%1ٖٙٗ٘بنسبة يحترـ العامموف أوامر رؤسائيـ تحقيقاً لجودة أداء العمؿ -
 حجـ مياميـ.بالجامعة مقارنة ب رواتب العامموف قمة -
 مسئووليات إضافية فى عمميـ.أى إلي حد ما بالجامعة بالعامموف  يمتزـ -
 لعامميف عمى التكيؼ عند حدوث حالات طارئة فى العمؿ. ضعؼ ا -
 تقييـ الأداء الوظيفى لمعامميف وفقا لمعايير محددة ومعروفة لمجميع.قصور  -
 خطاء زملبئيـ فى العمؿ.أيغطى العامموف عمى  -
 يؤدى العامموف واجباتيـ الوظيفية بدقة واتقاف. -
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 وف بمساعدة رؤسائيـ فى إنجاز العمؿ.ييتـ معظـ العامم -
 نجاز الاعماؿ فى الوقت المحدد.بذؿ العامموف جيد كافى لإالقصور في  -
 ـ العامموف بتعميمات وتوجييات الصادرة مف المسئوؿ المباشر.التز قمة إ -
 نجازىا.إىداؼ المطموب الأ وايحققاف العامموف بالجامعة يحاوؿ  -
 عمى تحمؿ مسئولية الاعباء اليومية. بالقدرةإلي حد ما يتميز العامموف  -
 ثناء ادائيـ الوظيفى.أستغلبؿ الموارد المتاحة لدييـ في إالعامموف  قصور -
التنسيؽ والتعاوف المستمر بيف المستويات الادارية لتحقيؽ جودة  ضعؼ -

 العمؿ.
عقد لقاءات دورية مع العامميف بيدؼ تطوير منظومة العمؿ فى ضوء  قمة -

 المستجدات.
 داء العمؿ.أص العامموف عمى تقديـ المبادرات التى تسيـ فى تحسيف حر قمة  -
 الإشراؼ المباشر والمتابعة المستمرة لأداء العامميف مف قبؿ الرؤساء.ضعؼ  -

 

 ثانياً : النتائج المتعمقة بواقع الثقة التنظيمية لدي العامميف بجامعة اسواف:
 والقيادات الجامعية:فيما يتعمؽ بواقع الثقة التنظيمية بيف العامميف  .ٔ

 يتـ إختيار القيادات الجامعية طبقاً لقدرتيـ واستعداداتيـ. -
 تقدـ القيادات الجامعية الدعـ التنظيمى لمعامميف بالجامعة. -
ضع القيادات الجامعية نموذجا لمشفافية والنزاىة والعدالة بيف القصور في و  -

 .العامميف دوف تمييز
 .بالجامعة سيامات العامميفا  جيود و في تقدير القيادات الجامعية  قصور -
 الاتصالات بيف جميع العامميف  اقامة وتوسيعالقصور في  -
 لمصالح العامميف عند اتخاذىا القرارات قمة مراعاة القيادات الجامعية -
 قصور العلبقات الإنسانية بيف العامميف بالجامعة. -
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الخاصة  ربسبب جيمـ بدقائؽ الأمو القيادات الجامعية قمة ثقة العامميف ب -
 .العمؿب
احتياجات العامميف  عمى التعرؼ عمىفي القيادات الجامعية  قصور دور  -

 .ةالتدريبي
توفر القيادات الجامعية لمعامميف المعمومات اللبزمة لأداء العمؿ قصور  -

 .باستمرار
 فيما يتعمؽ بواقع الثقة التنظيمية بيف العامميف والمرؤوسيف: .ٕ

اللبزمة التى تمكنو و الرئيس المباشر  يايمتمكالتي الخبرات والميارات قمة   -
 .دارة الفعالة لمقسـمف الإ

ممشاركة فى صنع القرارات المتعمقة قمة الفرص المتاحة لمعامميف بالجامعة ل -
 .بطرح البرامج التدريبية

خريف بعيدا للآالرئيس المباشر مف قِبؿ سناد ـ العوف والإيدالقصور في تق -
 لح الشخصيةعف الميوؿ والاىواء والمصا

فكار المبدعة التى تسيـ فى تحسيف مستوى لؤلع الرئيس المباشر يشجقمة ت -
 .داء  العامميف بالجامعةأ
تجاه السميـ عند فى الإ العامميف بتوجيوعف القياـ رئيس المباشر قصور ال -

 .ى مشكمة بالجامعةأمواجية 
 جتماعات دورية لتبادؿ وجيات نظرإعقد الرئيس المباشر القصور في  -

 ؿ.العمالعامميف بالجامعة حوؿ 
بتعاد عف تفاؽ مع الجميع والإتعزيز نقاط الإبالرئيس المباشر  قمة اىتماـ -

 .ختلبؼنقاط الإ
 العامميف بالجامعة. ولويات واحتياجاتأالرئيس المباشر ب قمة اىتماـ -
 والعامميف الرئيس المباشرة بيف ثقضعؼ ال  -
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 . أحياناً  إذا أخطأوايقوـ الرئيس المباشر بمسامحة العامميف  -
 فيما يتعمؽ بواقع الثقة التنظيمية بيف العامميف وزملبئيـ: .ٖ

قمة إخلبص بعض العامميف  بالجامعة في أداء مياميـ الموكمة بتفانى  -
 وفاعمية.

زملبء العمؿ بإىتماـ عندما تطرح عمييـ مشكمة فى القصور في استجابة  -
 العمؿ.

بعضيـ بدلًا مف التركيز لمزملبء و  تقديـ العوف والمساعدةالقصور في  -
 بشكؿ أكبر عمى أنفسيـ.

تبادؿ الزملبء البيانات والمعمومات بشكؿ واضح لأداء العمؿ وحؿ ضعؼ  -
 المشكلبت.

أغمب الزملبء في العمؿ يقولوف ما يؤمنوف بو أنفسيـ وليس ما يحب أف  -
 يسمعو الأخريف.

سبة لمعمؿ فى حالة قمة تفويض الزملبء لبعضيـ في إتخاذ القرارات المنا -
 غياب أحدىـ.

 ثقة متبادلة بيف الزملبء في العمؿ.ال ضعؼ -
 البعض.توجيو الزملبء لبعضيـ القصور في  -
 حذر مع بعضيـ .أخذ الالزملبء في العمؿ عمي   حرص  -

 

 رٛصيبد اٌجذش  ( ة)

، مقترحاتعمى ما سبؽ يستطيع البحث الحالي أف يقدـ مجموعة مف ال بناءً    
أف تيتدي بيا مف أسواف  ةجامعأف تقدـ خطوات إجرائية يمكف ليا والتي مف شأن

، الثقة التنظيمية بينيـ  أداء العامميف بالجامعة مف خلبؿ تفعيؿ مستوىأجؿ رفع 
 :فيما يمي مقترحاتوتتمثؿ ىذه ال

 :سوانألدي العاممين بجامعة بتطوير الأداء الوظيفي المتعمقة  التوصيات: أولاً 



 
 

   

   

- 54 - 

بالجامعة الميارات المينية والفنية اللبزمة لتطوير العمؿ مف خلبؿ كساب العامميف إ -
 عقد دورات تدريبية ليـ .

 .بالجامعة العمؿ تطوير في الحديثة الأساليب عمي العامميف تدريب -
 عقد دورات تدريبيو لمعامميف بالجامعة وفقاً لاحتياجاتيـ. -
 زيادة رواتب العامميف بالجامعة وتقدير جيودىـ في العمؿ. -
تشجيع العامميف بالجامعة عمي تحمؿ ساعات العمؿ الإضافي بالجامعة مف خلبؿ  -

 تقديـ مكافآت مالية ليـ.
 .العمؿ في الأزمات إدارة عمي بالجامعة العامميف تدريب -
 العمؿ عمي تقييـ أداء العامميف بصور مستمرة وفقاً لمعايير الجودة. -
 الخطأ في اداء العمؿ. العمؿ عمي مساعدة الزملبء لبعضيـ البعض في حالة -
 تشجيع العامميف عمي غنجاز المياـ المتطمبة منيـ في الوقت المحدد. -
 تعريؼ العامميف بكيفية إستغلبؿ الموارد والإمكانات المتاحة لدييـ. -
 دارية لتحقيؽ جودة العمؿ.بيف المستويات الإالتنسيؽ والتعاوف  -
منظومة العمؿ فى ضوء بيدؼ تطوير بالجامة عقد لقاءات دورية مع العامميف  -

 الحديثة. المستجدات
 داء العمؿ.أتقديـ المبادرات التى تسيـ فى تحسيف تدعيـ العامموف وتشجيعيـ عمي  -
 الإشراؼ المستمر والمتابعة لأداء العامميف بالجامعة. -

 في تطوير الأداءالثقة التنظيمية بتفعيل دور المتعمقة  التوصيات :ثانياً 
 بجامعة اسوان:لدي العاممين  الوظيفي

 في تطوير الأداء الثقة التنظيمية بيف العامميف والقيادات الجامعيةدور  تفعيؿ .ٔ
 وضع معايير لإختيار القيادات الجامعية   -
 تقديـ الدعـ المادي والمعنوي لمعامميف بالجامعة -
 تطبيؽ الشفافية والعدالة بيف العامميف بالجامعة -
 عمييا. كافئيـمسيامات العامميف  و ا  تقدر جيود و  -
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 الاتصالات بيف جميع العامميف سعيا لمفيـ المشترؾ قامة وتوسيعإ -
نظر القيادات الجامعية بعيف الاعتبار لمصالح العامميف عند ضرورة  -

 .تخاذىا القراراتإ
 .عمى سيادة مناخ مف العلبقات الانسانية الطيبة داخؿ الجامعة العمؿ -
 الخاصة بالعمؿضرورة إلماـ القيادات الجامعية بحقائؽ الأمور  -
احتياجات العامميف  عمى التعرؼ عمىفي القيادات الجامعية  دور قصور -

 .التدريبية لتحسيف مستوى أدائيـ لأعماليـ
 ضرورة توفر قاعدة بيانات اللبزمة لأداء العمؿ بالجامعة. -

 
 :في تطوير الأداء الثقة التنظيمية بيف العامميف والمرؤوسيفدور  تفعيؿ .ٕ

الرئيس المباشر الخبرات والميارات اللبزمة التى تمكنو يمتمؾ ضرورة أف  -
 .مف الادارة الفعالة لمقسـ

ممشاركة فى صنع القرارات المتعمقة بطرح البرامج لمعامميف لالفرصة  إتاحة -
 .التدريبية

عف الميوؿ  خريف بعيداً سناد للآالرئيس المباشر العوف والإ يقدـضرورة أف  -
 .والاىواء والمصالح الشخصية

فكار المبدعة التى تسيـ فى تحسيف مستوى الأع الرئيس المباشر يشجت -
 ىـ.داءأ
فى الاتجاه السميـ عند مواجية اى  العامميف الرئيس المباشر بتوجيو قياـ -

 .مشكمة بالجامعة
جتماعات دورية لتبادؿ وجيات نظر العامميف إعقد الرئيس المباشر  -

  بالجامعة حوؿ العمؿ



 
 

   

   

- 56 - 

ا لتعزيز نقاط الاتفاؽ مع الجميع والابتعاد عف الرئيس المباشر دائمسعى  -
 نقاط الاختلبؼ

 أولويات واحتياجات العامميفالرئيس المباشر بدرجة كبيرة ب اىتماـ -
 .الشخصية والوظيفية

عطاء مياـ محددة إبوالعامميف الرئيس المباشر ضرورة زيادة الثقة بيف  -
 يـ.بمسئوليات

في حالة  لعامميف إذا أخطأوايقوـ الرئيس المباشر بمسامحة اضرورة أف  -
 . الامر البسيطة

 :في تطوير الأداء  الثقة التنظيمية بيف العامميف وزملبئيـ تفعيؿ دور .ٖ
 بتفانى وفاعمية. إلييـ مياـ الموكمةالعامميف لم في أداء لوجو الله  خلبص الإ -
يستجيب زملبء العمؿ بإىتماـ عندما تطرح عمييـ مشكمة فى ضرورة أف  -

 العمؿ.
تقديـ العوف والمساعدة لبعضيـ بدلًا مف التركيز بشكؿ أكبر اىتماـ العامميف ب -

 عمى أنفسيـ.
تبادؿ الزملبء البيانات والمعمومات بشكؿ واضح لأداء العمؿ وحؿ  -

 المشكلبت.
 يحب الزملبء لغيرىـ ما يحبونو لانفسيـ.ضرورة أف  -
ما يحب أف  ما يؤمنوف بو أنفسيـ وليس حث العامميف وتشجيعيـ عمي قوؿ  -

 يسمعو الأخريف.
ضرورة تفويض الزملبء لبعضيـ في إتخاذ القرارات المناسبة لمعمؿ فى حالة  -

 غياب أحدىـ.
 ضرورة تواجد ثقة متبادلة بيف الزملبء في العمؿ. -
 توجيو الزملبء لبعضيـ البعض بالعمؿ. -
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 ئنمرئجع:
المدرسية في مطمع القرن الحادي الإدارة (: ٖٕٓٓأحمد ، أحمد إبراىيـ) .ٔ

 ، القاىرة: دار الفكر العربي. والعشرين

، أحمد حمداف محمد )  .ٕ (: واقع الثقة التنظيمية فى المدارس الثانوية ٕٚٔٓبرىوـ
 .ٕ،عٚ، مج مجمة جامعة فمسطين للأبحاث والدراساتبمحافظة رفح، 

 معممي لدى ظيفيالو  بالأداء وعلبقتو الإداري التمكيف(: ٕٛٓٓ) محمد البموي، .ٖ
 وجية مف السعودية العربية بالمممكة الوجو محافظة في الحكومية المدارس
 .الأردف الكرؾ، مؤتة، جامعة ، ماجستير رسالة نظرىـ،

: القاىرة، الأ مال إدارة في الحديثة الاتجاهات(. ٕٓٔٓ) محمد سيد الرب، جاد .ٗ
 . والتوزيع لمنشر شتات دار

(: درجة الذكاء العاطفى لمديرى المدارس ٕٚٔٓ، نسيـ فلبح رفيفاف )الحرداف .٘
الثانوية الحكومية وعلبقتيا بالقة التنظيمية لممعمميف مف وجية نظرىـ فى 

 ، جامعة الشرؽ الاوسط،كمية العموـ التربوية، رسالة ماجستيرالعاصمة عماف، 
 قسـ الادارة والمناىج.

 الاكاديمية الكميات عمداء لدي سمطةال تفويض درجة :(ٕٔٔٓ)نظيمة حمدي، .ٙ
 لدي الوظيفي والأداء التنظيمية الثقة مف بكب وعلبقتيا الأردنية الجامعات في

 .الأردف: عماف العربية، عماف جامعة ،دكتوراه رسالة ، فييا الأقساـ رؤساء

 ضوء في لمجامعات البحثي الأداء تطوير: (ٕٙٔٓ)حسف الله عبد محمد ، حميد .ٚ
 .اليمف حجة، جامعة التربية، كمية ، بالقيـ الإدارة

 الأداء في التقوى فضيمة أثر(. ٕٕٓٓ) فيمي والفيداوي، نضاؿ الحوامدة، .ٛ
 ،والاجتما ية الإنسانية العموم سمسمة: والدراسات لمبحوث مؤتة مجمة، الوظيفي

ٚ(ٕ.) 
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 بالرضا وعلبقتيا التنظيمية الثقة (:ٕٛٔٓ) سميـ بف عوده بف أحمد الحويطى، .ٜ
 ،التربوية المجمة تبوؾ، بمدينة الحكومية الابتدائية المدارس معممى لدى الوظيفى
 .ٔ٘سوىاج،ج جامعة

(: العلبقة بيف مستوى ادراؾ فاعمية وعدالة نظاـ ٜٕٓٓنضاؿ صالح )الحوامدة،  .ٓٔ
تقويـ الاداء الوظيفى والرضا الوظيفى والولاء التنظيمى والثقة التنظيمية فى 

 .ٙٔ، مجمجمة جامعة المك سعودوزارات الخدمة الاردنية دراسة ميدانية، 

بتدائية بوكالة التنظيمية لدى مديرى المدارس الإ (:الثقةٕٙٔٓديب، عايدة سعيد ) .ٔٔ
السائد لدييـ، الجامعة الغوث الدولية بحافظات غزة وعلبقتيا بالمناخ التنظيمى 

 قسـ اصوؿ التربية. ، رسالة ماجستيرغزة، الاسلبمية، 

- الأمنية لمقيادات الوظيفي الأداء فاعمية في المؤثرة العوامؿ" .محمد الربيؽ، .ٕٔ
 الخاصة والقوة المنشآت أمف قيادة في الداخمييف الضباط عمى يةتطبيق دراسة
 ،السعودية ،الأمنية لمعموـ نايؼ أكاديمية ، ماجستير دراسة ،"الطرؽ لأمف

ٕٓٓٗ. 

 النظيمية الثقة بيف العلبقة تحميؿ(: ٜٕٓٓ) محمد حسنيف رجب رفاعى، .ٖٔ
 ،الادارية لمعموم العربية المجمة ميدانية، دراسة الابتكارى الادارى والسموؾ
 .ٕ،عٙٔمج العممى، النشر مجمس الكويت، جامعة

 .غريب مكتبة:  القاهرة البشرية، الموارد إدارة: (ٕٜٜٔ) عمي ، السممي  .ٗٔ

"أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي"،  (:ٜٕٓٓ)زيد صالح حسف ،سميع .٘ٔ
 .اليمف، جامعة حمواف، رسالة ماجستير

 ميارات تنمية في المدرسي التطوير برنامج دور: (ٕٙٓٓ)صبحي وائؿ شبلبؽ، .ٙٔ
 ، التربية كمية ، ماجستير رسالة ، الثانوية المدارس مديري لدي التخطيط
 .غزة ، الاسلبمية الجامعة



 
 

   

   

- 59 - 

 الوظيفي بالأداء وعلبقتيا القيادية الأنماط :(ٕٗٓٓ) الممؾ عبد طلبؿ الشريؼ، .ٚٔ
 نايؼ جامعة ، ماجستير رسالة المكرمة، مكة بإمارة العامميف نظر وجية مف

 .الرياض الأمنية، لمعموـ  العربية

 الحادى القرن معمم:  (ٕٔٓٓ)مالؾ محمد ،محمد ، أحمد محمود ،شوؽ .ٛٔ
 . العربى الفكر دار :القاىرة ، والعشرين

 في العامميف أداء عمى وأثره التنظيمي المناخ" (:ٕٕٓٓ)محمد بف فيد الصغير، .ٜٔ
 .الأمنية لمعموـ العربية نايؼ جامعة ، ماجستير رسالة . "الأمنية ة الأجيز

(:ممارسة مديرى مدارس ٕٗٔٓالصقير، عبد المحسف بف محمد بف عبدالله ) .ٕٓ
التعميـ العاـ بمنطقة القصيـ لمصلبحيات الإدارية الممنوحة وعلبقتيا بالثقة 

، جامعة رسالة ماجستيرالتنظيمية مف وجية نظر المعمميف والمديريف ووكلبئيـ، 
 كمية التربية قسـ الادارة التربوية والتخطيط. القرى ،ـ أ

علبقة بيف العدالة (: الثقة التنظيمية كمحدد لمٕٗٔٓطارؽ رضواف محمد رضواف) .ٕٔ
جامعة  ،مجمة التجارة والتمويل لتزاـ التنظيمى دراسة تطبيقية،التنظيمية والإ

 .ٗطنطا،ع

 قػػػتحقي  في اػىرثوأ ةػيميظلتنا ةػلثقوا ةػيدلقياا طلأنماا(: ٕٚٓٓ) رشا الطائي، .ٕٕ
 تكارػػػش يػػػف نبيردػػػلما– نػػػم ةػػػعين راءلآ ةػػػبيقيطت ةػػػسدرا  -يػػػيمظلتنا اـزػػػلالتا
 د،لاقتصاوا دارةلإا كمية ، شماجستي الةــــسر ، طتمػػػلمخا ناعيػػػلصا عاػػػػطلقا

 .اددبغ جامعة

لتتبع مستوى الثقة (: افضؿ الممارسات ٕ٘ٔٓالطريؼ، خالد بف حمد ) .ٖٕ
التنظيمية فى المدارس الابتدائية وعلبقتيا بسموؾ المواطنة التنظيمية لدى 

 مركز الوراؽ لمدراسات والابحاث، ،المجمة العربية لمجودة والتميز المعمميف،
 .ٗ،عٕمج
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 برنامج ضوء في المعمميف أداء تطوير:  جميؿ نشواف، ، عمي فؤاد العاجز، .ٕٗ
 لممؤتمر مقدم بحث بغزة، الدولية الغوث لوكالة لتابعا تطوير كمركز المدرسة
 جامعة  ،" العربي لممعمم المستدامة المهنية التنمية" بعنوان السادس العممي
 .ٕ٘ٓٓ/  أبريؿ/ ٕٗ-ٖٕ مف الفترة في التربية كمية – الفيوـ فرع – القاىرة

 ،جديد لعالم...جديدة مداخل :الأداء تقييم(. ٕٕٓٓ) محمد توفيؽ المحسف، عبد .ٕ٘
 .ةالعربي والنيضة العربي الفكر دار :بيروت

(: الثقة التنظيمية والانغماس الوظيفى:دراسة ٕٚٔٓعبدالله، محمد حمزة اميف ) .ٕٙ
 .ٕ،جٖٓجامعة طنطا،ع ،مجمة كمية الآدابميدانية بجامعة بنى سويؼ، 

(: تصور مقترح لتدعيـ العلبقة بيف الثقة التنظيمية ٕٙٔٓعتريس، محمد عيد ) .ٕٚ
والولاء التنظيمى لدى اعضاء ىيئة التدريس وعاونييـ بكمية التربية جامعة 

 .ٕ،جٖٜ،عمجمة كمية التربية بالزقازيق الزقازيؽ،

 جامعة مطبعة وينشستر، سايموف:  (ٖٕٓٓ) الإنكميزية أكسفورد اموسق .ٕٛ
 .المتحدة المممكة أكسفورد،

 ..الصحاح مختار: الرازي بكر ابي بف محمد .ٜٕ

 المدارس لمديري تدريبي برنامج بناء: (ٕ٘ٓٓ) محمود ىاني ، مصطفي .ٖٓ
  وء في الإدارية كفاياتهم لتطوير الحكومية الثانوية المدارس ومديرات

 .والتوزيع لمنشر جرير دار: عماف ،التدريبية احتياجاتهم

 الأداء تحسيف في والتنظيمية الشخصية القيـ ثرأ: (ٕٚٓٓ) رائدة موافي، .ٖٔ
 رسالة الخاصة، الأردنية الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء لدى الوظيفي
 .الأردف، الكرؾ مؤتو، جامعة ،ماجستير
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