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ــشكرك  ــل إلاّ بــ ــب الليــ ــي لا يطيــ ــك  ... إلهــ ــهار إلاّ بطاعتــ ــب النــ ــا ولا ت.. ولا يطيــ ــ ــات إلّ ــب اللحظــ ــذكرك  طيــ بــ

ــالة وأد .... رؤيتــــك  بولا تطيـــــب الجنـــــة إلاّ.. ولا تطيــــب الآخـــــرة إلاّ بعفــــوك   ..  ــــغ الرســـ الأمانـــــة ى إلى مـــــن بلّ

   لمـــه وســـــــــليــــــــى ا عـــلـــسيدنا محمد ص...  إلى نبي الرحمة ونور العالمين. ..ونصح الأمة . ..

ــة ــاء بــــدون انتظــــار إلى مــــن علّ. ..الوقــــار و إلى مــــن كللــــه ا بالهيبــ ــني العطــ ــل . ..مــ ــه بكــ ــن أحمــــل اسمــ إلى مــ

  زالعزي ديـوال...أرجو من ا أن يمد في عمرك لترى ثماراً قد حان قطافها بعد طول انتظار  ...افتخار

ــاة  ــي في الحيــ ــان .. إلى ملاكــ ــب و الحنــ ــى الحــ ــاني  إلى معنــ ــو . ..والتفــ ــر الوجــ ــاة وســ ــسمة الحيــ ــن إلى...دإلى بــ  مــ

  أمي الحبيبة...بلسم جراحي إلى أغلى الحبايبا وحنانه.... كان دعائها سر نجاحي

  ...حفظه ا ورعاه... محمد جمال الطيبي... زوجي الغالي المهندسإلى 

ــد     ــيهم أعتمـ ــبر وعلـ ــم أكـ ــن بهـ ــات   . ..إلى مـ ــة حيـ ــنير ظلمـ ــدة تـ ــة متقـ ــود ...يإلى شمعـ ــن بوجـ ــوة  هم إلى مـ ــسب قـ أكتـ

  ...يإخوت... إلى من عرفت معهم معنى الحياة...احدود له ومحبة لا

  لقبول و التوفيق ا من المولى عز وجل راجيةً...هدي بحثي المتواضع أُ.....مني حرفاًإلى كل من علّ
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"يددذَابيِ لَشع إِن تُمَن كَفرَلئو نَّكُملأزَِيد تُمَكرن شَلئ كُمبر إِذْ تأََذَّن7:إبراهيم ""و"  

 بأسمى آيات الشكر و التقدير و الامتنان وعاًمتب... الشكر الجزيل  رب العالمين كما ينبغي لجلال وجهه و عظيم سلطانه

لكل من مد لي يد العون لإنجاز تلك الرسالة، أخص منهم بالذكر و ليس الحصر،الدكتور الفاضل المشرف يوسف بحر بارك 

 أيضاًو ...جهداً لتقديم النصح والمشورة ا فيه و حفظه و رعاه ، الذي مهد لي درب المعرفة و البحث العلمي ولم يأل ُ

أعظم ا لهم  و الدكتور خليل النمروطي ،  وسيم إسماعيل الهابيل في الدكتورالشكر الموصول للجنة المناقشة متمثلةً

كما أتوجه بعبارات .  الشكر الوافر للدكتور نافذ بركات على ما بذله من جهد مشكور لتحليل الاستبانة أيضاً...ثواباً

كما أتقدم بالشكر العظيم للعاملين في وكالة الغوث ...ا أبدوه من نقد بناء  للاستبانةلمالشكر للسادة أعضاء لجنة التحكيم 

و تشغيل اللاجئين الأونروا في مكتب غزة الإقليمي على تفضلهم بتعبئة الاستبانة و الحصول على البيانات اللازمة للتحليل 

ى مساعدته لي بتوزيع و تجميع الاستبانة من مرافق وأيضاً الشكر الجزيل لوالدي العزيز عل.ختبار فرضيات الدراسةاو

   لما قدموه لي من مساعدة في إتمام الرسالة و بارك ا فيكم و أدخلكم جنات النعيمجزا ا الجميع خيراً.الأونروا في غزة
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  ملخص الدراسة
  

ّهــــدفت الدراســــة إلــــى بحــــث محــــددات وآثــــار الثقــــة التنظیمیــــة علــــى العــــاملین بوكالــــة الغــــوث 
ً محــددا ّحیـث تناولـت الدراسـة أربعـة محـددات للثقـة التنظیمیـة منهـا. فـي قطـاع غـزة_ الأونـروا_الدولیـة ّ

ًة بـــین الـــزملاء، محـــددا للثقـــة التنظیمیـــة فـــي فـــي الـــزملاء وهـــو المـــصارحة والمكاشـــفللثقـــة التنظیمیـــة  ّ
ْالرئیس المباشر وهو نـزوع الـرئیس المباشـر نحـو الخیـر والاسـتقامة والقـدرة، ومحـددی ن للثقـة التنظیمیـة ّ

بینمــا تناولــت الدراســة أربعــة . كرَدُْفــي المنظمــة وهمــا القــیم التنظیمیــة الإیجابیــة والــدعم التنظیمــي المــ
آثار للثقة التنظیمیة منها أثر الثقة التنظیمیة في الزملاء علـى الرغبـة فـي العمـل الجمـاعي، أثـر الثقـة 
التنظیمیــة فـــي الـــرئیس المباشـــر علـــى مـــستوى الـــسلوك الإداري الابتكـــاري لـــدى الموظـــف، وأثـــر الثقـــة 

ّوقـد قــدمت الدراســة . التنظیمــي ومعـدل الــدوران الــوظیفيالتنظیمیـة فــي المنظمـة علــى مــستوى الالتـزام 
ًدلــیلا علمیــا یــدعم فرضــیاتها، ّممــا یــؤدي إلــى زیــادة مــستوى الفهــم لمحــددات الثقــة التنظیمیــة وآثارهــا  ً ّ ّ

  .وذلك من أجل دعم القوى البشریة العاملة وبالتالي النهوض بمستوى أداء المنظمة .على الموظفین
ًدراستها على المنهج الوصـفي التحلیلـي، مـستخدمة العینـة العـشوائیة الطبقیـة وقد اعتمدت الباحثة في 

برنــامج فــي المكتــب الرئیــسي ) 12(ًموظفــا والــذین یعملــون فــي ) 442(علــى مجتمــع الدراســة البــالغ 
، وقــد )20(وحتــى ) 14(لعملیــات الأونــروا فــي قطــاع غــزة، وذلــك لمــن یحمــل الدرجــة الوظیفیــة مــن 

وقـــد اســـتعانت الباحثـــة بالاســـتبانة كـــأداة للدراســـة لقیـــاس متغیـــرات  .ًموظفـــا) 210(كـــان حجـــم العینـــة
  .كأداة للتحلیل الإحصائي SPSS الدراسة، وبرنامج التحلیل الإحصائي 

  دراسة للنتائج التالیةوقد توصلت ال
َِهناك تصورات إیجابیة من قبل الموظفین  .1 موافقـة ّحیـث أن هنـاك : ةّحول محـددات الثقـة التنظیمیـّ

بنـــسبة موافقــة إیجابیـــة جیـــدة ، ولمــصارحة والمكاشـــفة بـــین الـــزملاءاتّجـــاه % 73.52یــدة بلغـــت ج
موافقـــة هنـــاك نّ شـــر نحـــو الخیـــر والاســـتقامة والقـــدرة، كمـــا أحـــول نـــزوع الـــرئیس المبا% 70.14

 موافقـــة منخفـــضة ، بینمـــا توجـــد%70.35إیجابیـــة جیـــدة حـــول القـــیم التنظیمیـــة الإیجابیـــة بلغـــت 
ّول الدعم التنظیمي المدرك الذي تقدمه الأونرواح% 59.36بنسبة ُ َْ ُ. 

ــــة الموظفــــون فــــي زملائهــــم بــــصورة ُیثــــق .2 الــــرئیس فــــي % 69.2، وبنــــسبة %65.4 بنــــسبة مقبول
 . %70.53بینما ثقتهم بمنظمة الأونروا جیدة وتبلغ المباشر، 

َِهنــاك تــصورات إیجابیــة مــن قبــل المــوظفین  .3 لرغبــة ستوى امــّحیــث أن : حــول آثــار الثقــة التنظیمیــةّ
وى الــسلوك الإداري الابتكــاري مقبــول وبنـــسبة مــست، %60.7 بلــغویقبــول فــي العمــل الجمــاعي م

وانخفــاض معــدل الــدوران %. 72.3، مــستوى الــسلوك الالتــزام التنظیمــي جیــد وبنــسبة 65.45%
 %.80.73الوظیفي بنسبة 
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ـــة إحـــصائیة هنـــاك  .4 ة والمـــشاركة بـــین المـــصارح :ّبـــین كـــلا مـــن علاقـــة طردیـــة إیجابیـــة ذات دلال
بـین الثقـة التنظیمیـة بـین الـزملاء  و،0.271بلغـت نظیمیة بین الزملاء الزملاء من جهة والثقة الت

الخیـــر بــین نـــزوع الــرئیس المباشـــر نحــو ، و0.627بلغـــت بـــة فــي العمـــل الجمــاعي ومــستوى الرغ
لثقــة التنظیمیــة بــین ا، و0.731 بلغــت والثقــة التنظیمیــة فــي الــرئیس المباشــر والاســتقامة والقــدرة 

لقــیم التنظیمیـــة بـــین ا، و0.258بلغــت فــي الــرئیس المباشـــر ومــستوى الـــسلوك الإداري الابتكــاري 
ْ الـدعم التنظیمـي المـدرك بین، 0.796بلغت  والثقة التنظیمیة في منظمة الأونرواالإیجابیة  والثقـة ُ

توى الالتـزام نظمـة ومـسبـین الثقـة التنظیمیـة فـي الم ،0.742بلغـت  التنظیمیة فـي منظمـة الأونـروا
 بــین الثقــة التنظیمیـة فــي المنظمــة 0.374بلغـت هنـاك علاقــة عكــسیة  و،0.685بلغــت  التنظیمـي

  .عدل الدوران الوظیفيوم
ّلا توجـــد فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائیة بــــین إجابـــات المبحــــوثین حــــول محــــددات الثقــــة التنظیمیــــة  .5

الفئـة الجـنس، ، زي إلى متغیـر مكـان العمـلالأونروا والتي تع_وآثارها على العاملین بوكالة الغوث
 . وعدد سنوات الخبرة الوظیفیة، العمریة، المؤهل العلمي، الدرجة

  :ومن أهم توصیات الدراسة
ِتوصي   :أهمها،ارة العلیا والباحثین في مجال السلوك التنظیميبمجموعة من التوصیات للإدالدراسة ُْ

ّز مـستوى الثقـة التنظیمیـة لـدى المـوظفین بمـا یحقـق الرغبـة ّأن تتولى الإدارة العلیا في المنظمات تعزیـ َ ُ
فـــي العمـــل الجمـــاعي ودعــــم مـــستوى الـــسلوك الإداري الابتكـــاري وتعزیــــز مـــستوى الالتـــزام التنظیمــــي 

ّولا یتأتى ذلك إلا من خلال التفـاعلات الش وتقلیل معدل الدوران الوظیفي، ّ خـصیة مـع الـرئیس أو بـین ّ
ُونظــم القــیم االــزملاء،  ْلتنظیمیــة الإیجابیــة والــدعم التنظیمــي المــدركُ ینبغــي للدراســات المــستقبلیة أن  و.ُ

أثــر الــصمت التنظیمــي علــى الثقــة "تتنــاول موضــوع الثقــة التنظیمیــة فــي ســیاقات تنظیمیــة أخــرى مثــل 
  ".محددات ثقة المنظمة بالموظفین"و " التنظیمیة
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Abstract  
 
This study aimed to examine the determinants and effects of organizational trust on 
employees in United Nations for Relief and Works Agency_ UNRWA _ in the Gaza 
Strip. Where study examined four determinants of trust, one of them checked for 
organizational trust between peers which is a frankness and openness between peers, 
two of them checked for organizational trust in direct supervisor which is his tendency 
towards the goodness, integrity and ability, and last two checked for organizational trust 
of the organization which are positive organizational values and perceived 
organizational support. While the study examined four effects of trust, including the 
impact of organizational trust in peers on collaboration desire to work, the impact of 
organizational trust of direct supervisor on innovative managerial behavior, and the 
impact of organizational trust in the organization on organizational commitment level 
and job turnover rate. The study provided scientific evidence supports the hypothesis, 
leading to increase the level of understanding of the determinants of organizational trust 
and its effects on employees, In order to support manpower and thus upgrading the 
performance of the organization. A researcher adopted a descriptive analytical method, 
using a random sample stratified on the population of the study of (442) employees who 
are working in (12) programs at the main office of UNRWA operations in Gaza, and 
that those who carries grade of (14) and even (20 ), sample size was (210) employees. 
researcher has used questionnaire tool for the study to measure the variables of the 
study, and SPSS statistical analysis software tool for statistical analysis. 
 
 
The study found the following results 
1. Good approval on the level of staff awareness of the frankness and openness 

between peers (73.52%), good approval on direct supervisor trend of goodness, 
integrity and ability(70.14%), good approval about organizational values(70.35%), 
and low approval on perceived organizational support (59.36%). 

2. There are positive perceptions by employees toward organizational trust among 
peers which is acceptable (65.4%), acceptable organizational trust in the direct 
supervisor (69.2%), and good organizational trust in the organization(70.53%). 

3. There is minimum level of desire for teamwork among the staff (60.7%), acceptable 
innovative managerial behavior(65.45%), good organizational commitment(72.3%), 
and good approval on job turnover rate (80.73%) 

4. Results indicate a positive relationship statistically significant between: openness 
and frankness between peers and organizational trust among peers(0.271), between 
organizational trust among peers and the level of collaboration desire to work with 
peers(0.627), between the tendency of the direct supervisor towards goodness, 
integrity and ability, and the organizational trust of him(0.731), between 
organizational trust in the direct supervisor and  innovative managerial behavior 
level of the employee(0.258), between positive organizational values and the 
organizational trust(0.796), between perceived organizational support and the 
organizational trust(0.742), between organizational trust in the organization and 
organizational commitment level(0.685), and an inverse relationship statistically 
significant amounted to 0.374 between organizational trust in the organization and 
job turnover rate. 
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5. No statistically significant differences between the answers of respondents about the 
determinants of organizational trust and its effects on UNRWA employees, which 
may be attributed to a changing in workplace, sex, age, educational qualification, 
grade, and number of years of experience.  

 
Main recommendations of the study: 
1. Enhancing the level of organizational trust among employees in order to achieve the 

desire to work together and support the level of innovative managerial behavior and 
enhance the level of organizational commitment and reduce job turnover. 

2. Future studies should address the question of organizational trust in other 
organizational contexts. such as performance appraisal systems, systems of 
incentives and rewards, organizational silence and organizational trust between 
organizations, or from organization to its employees. 
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 المقدمة
  ونجـاح المنظمـة مرهـون بنجـاح تفعیـل،ر العنصر البشري أهم عناصر الإنتاج في المنظمـةبََعتیُ

وبجانــــب هــــذه الأهمیــــة یجــــب أن نعتــــرف بــــصعوبة إدارة الــــسلوك ، العنــــصر البــــشري وتحــــسین أدائــــه
رار هــــذه ر فــــي هــــذا الــــسلوك مــــن ناحیــــة، ولعــــدم اســــتقِّؤثُرات التــــي تــــّ وذلــــك لتعــــدد المتغیــــ،الإنــــساني

رة علـى العنـصر البـشري مـا ّمـن أبـرز تلـك المتغیـرات المـؤثو .رة فیـه مـن ناحیـة أخـرىِّرات المـؤثِّالمتغیـ
  . ف بالثقة التنظیمیةَعریُ

 الیابانیـة  Zفقد اكتسبت الثقة التنظیمیة أهمیة خاصة في النظریـات التنظیمیـة حیـث تقـوم نظریـة 
ّ، أهمهــا مبــدأ الثقــة حیــث أن الإدارة الیابانیــة تعتمــد دئعلــى ثلاثــة مبــا) Ouchi, 1981(ناهــا ّالتــي تب

ت ّالإنتاجیــة عنــصران تربطهمــا علاقــة طردیــة، بمعنــى أنــه كلمــا زادّبــدأ الثقــة؛ مــن منطلــق أن الثقــة وم
التعـاون بـین العـاملین صارحة والمـشاركة وهـذه الثقـة تنمـو مـن خـلال المـالثقة بالعامل زادت إنتاجیته و

 التـــي تعتمـــد فـــي  Yّبینمـــا تبنـــى دوغـــلاس مـــاك غریفـــور نظریـــة  .الإداریـــةفـــي مختلـــف المـــستویات 
ّة بــین العــاملین وبهــذا فــإن المــدیر یفــولَــَتبادُأســلوبها علــى مبــدأ الثقــة الم خــاذ مــا یرونــه ّض العــاملین باتّ

ومــا یترتــب " إدارة تفــویض العــاملین" ى بمبــدأ ّهــذا مــا یــسم لإنجــاز العمــل بالــشكل المطلــوب وًمناســبا
وسـحب الثقـة مـن " الـسیطرةالتحكم و"  وفق مبدأ  التي تعمل X من آثار إیجابیة، بخلاف نظریة علیه

  .)2004یان، مالع(ما یترتب عن هذا من آثار سلبیةالعاملین و
 فـــي أداء المنظمـــات حیـــث  تزیـــد مـــن معـــدل التعـــاون غیـــر ً هامـــاًتلعـــب الثقـــة التنظیمیـــة دورا

         إتمــــام العقــــود علــــى الوجــــه الأكمــــللمراقبــــة أداء الآخــــرین و المطلــــوب الرســــمي فبالتــــالي تقلــــل الجهــــد
)Walter, 1990; Boon, 1991(. ّبـالرغم مـن أهمیـة الثقـة التنظیمیـة فـي المنظمـات إلا أن و البـاحثین ّ
ّالنظریة التنظیمیة أكدوا بعـدم المقـدرة علـى تحدیـد العوامـل المـؤث، وي علم السیكولوجي، علم النفسف رة ّ

د لمعرفـــة هـــذا المفهـــوم َّحـــدُ، لـــیس هنـــاك اتفـــاق مًأیـــضاو، )Williams, 2001(میـــة التنظیعلـــى الثقـــة
)Hosmer, 1995 (مـایر ّعرفهـا .ثقافیـة فـي تكوینـهاجتماعیـة ونفـسیة ورات عاطفیـة وِّلتداخل عـدة مـؤث 

 علـى ًذلـك بنـاء آخـر وطـرفة لتـصرفات َرضـُ طـرف فـي أن یكـون عها رغبـةّعلى أن) 1995(وآخرون 
واضــع (ن مَِي تــصرفات مهمــة للطــرف المــؤتِّســوف یــؤد) الموثــوق فیــه( الطــرف الآخــر ّات بــأنالتوقعــ
  .)الثقة

  : وهيّحددت الأبحاث التي تناولت مفهوم الثقة التنظیمیة ثلاثة أبعاد للثقةوقد 
 )(Interpersonal trustالثقة الشخصیة بین الأفراد .1

 (Trust in supervisors)الثقة في المدراء .2

 ) (Trust in Organization المنظمةالثقة في .3
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 فـــــي الآثــــار المترتبــــة علــــى الثقــــةبــــین العوامــــل المــــؤثرة فــــي الثقــــة ومفهــــوم الثقــــة وّتــــم التمییــــز كمــــا 
  فــيدات الثقــة التنظیمیـةدّهــذه الدراسـة ســوف تتنـاول بالدراســة محـ. Mayer et al, 1995)(المنظمـة

 مـستوى مـن مـستویات كـلالعـاملین لرتبـة علـى  المتلآثـاراومنظمة الأونـروا  والرئیس المباشر وزملاءال
  .الثقة التنظیمیة

مكاشــــفة الباشــــرة بــــین العــــاملین، والمــــصارحة وبزیــــادة التفــــاعلات الم) 2009( المنــــسيأوصـــى
ة ّشفافیة  لتوفیر منـاخ تنظیمـي بنـاء لخلـق الثقـبینهم كتبادل المعلومات والخبرات فیما بینهم  بصدق و

ّد مـن إحـدى محـددات الثقـة التنظیمیـة بـین عَـُالمكاشفة بین العـاملین تارحة وّالتنظیمیة، حیث أن المص
ّالعـاملین، حیـث أنــه كلمـا زادت المــصارحة والمكاشـفة بــین العـاملین كلمــا أدى ذ ك إلــى زیـادة مــستوى لـّ

ّبأنـه ربمـا (Golembiewski and McConkie, 1975) بینمـا لاحـظ . الثقـة التنظیمیـة بـین العـاملین
المجموعــات كمـا تفعـل الثقـة التنظیمیـة، كمــا ر علـى الـسلوك بـین الأفـراد وّر واحـد یــؤثّمتغیـلـیس هنـاك 

ّ إلى أن الثقة التنظیمیـة بـین العـاملین تـؤد)2003(ساندرا بترسون وآخرون ل ّتوص ي إلـى زیـادة الرغبـة ّ
  .في العمل الجماعي ضمن فریق

ل تـــوفیر الثقـــة التنظیمیـــة ِّسهُ للمـــشرف تـــً ذكـــر أحـــد عـــشر ســـلوكا(1991)نّ بتلـــرفـــي حـــین أ
نیـة، العدالـة، الاسـتقامة، ، العقلاالملائمـة إلـى الخیـر، القـدرة،  المـشرفنزوعلأفراد وهي المتبادلة بین ا

ّومــن منطلــق تلــك النتیجــة فــإن الباحثــة .، الانفتــاح، الوفــاء بالوعــد، الاســتجابة، الثقــة الإجمالیــةالــولاء
المباشــر نــزوع الــرئیس  المباشــر كمتغیــر تــابع ورئیسفــي الــقــة بــین الثقــة التنظیمیــة ســوف تختبــر العلا

ّأن الثقــة التنظیمیــة تــؤدي إلــى تعزیــز  كمــا .كمجموعــة متغیــرات مــستقلةالقــدرة الخیــر و وإلــى الاســتقامة ّ
زیـــادة  العـــاملین وتنمیـــة ذواتي إلـــى تحـــسین وّا یـــؤدّالـــسلوك الإداري الابتكـــاري لـــدى المرؤوســـین ممـــ

  . )2009نسي، الم( إنتاجهم بأفضل الطرق
یمیــة بــین ّإلــى القــیم التنظیمیــة كأحــد محــددات الثقــة التنظ )1998(الحوامــدة فــي حــین  أشــار 

أوصت الدراسة بزیادة الاهتمام بـالقیم التنظیمیـة الإیجابیـة لخلـق أجـواء مـن الثقـة ، والمنظمةالعاملین و
ي إلـى الحـد مـن دوران ّتنظیمیـة تـؤدّإلى أن المستویات العالیة من الثقة ال لّوصم التبینما ت .التنظیمیة

  .Sonnenburg, 1994)( العمل داخل المنظمة حیث لا یرغب الموظفون في ترك المنظمة
 رئیسالــالــزملاء و فــي لثقــة التنظیمیــة دات اّتــتلخص مــشكلة الدراســة فــي التعــرف علــى محــد

 رئیسالــالــزملاء وفــي لثقــة التنظیمیــة ، كمــا تهــدف إلــى التعــرف علــى آثــار اًالمنظمــة إجمــالاالمباشــر و
  . على العاملین في وكالة الغوث وتشغیل اللاجئین الأونروا في قطاع غزةالمباشر والمنظمة ككل
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  الدراسة مشكلة
 أحــد هّأنــ علــى التنظیمیــة الثقــة مفهــوم حــول تَجریــأُ التــي الأبحــاث و الدراســات مــن العدیــد ّأكــدت

 تتـــضمن حیــث ).Lee, 2009(للمنظمــات النجـــاح تحقیــق فــي ًالاّفعـــ ًدورا تلعــب التـــي المتغیــرات أهــم
 العلیـــا الإدارة فـــي الثقـــة الأفـــراد، بـــین الشخـــصیة الثقـــة: للثقـــة مـــستویات ثلاثـــة التنظیمیـــة الثقـــة بحــوث
 عنهــا، الناتجــة والآثــار التنظیمیــة الثقــة داتّمحــد بــین البــاحثون ّمیــز كمــا .نفــسها المنظمــة فــي والثقــة
حیـث یتعـرض بعـض العـاملین فـي منظمـة  .لكك النظام في والثقة ةالشخصی الثقة بین التمییز ًوأیضا

ًالأونروا العاملة في قطاع غزة إلى فقدان الثقة الواضح في تعـاملاتهم الیومیـة ممـا یـنعكس سـلبا علـى 
  :ة في الإجابة عن السؤال التاليخص مشكلة الدراسّتتللذا . أدائهم المهنيمستوى 

   على العاملین؟هاآثار المباشر والمنظمة ككل، ورئیسالزملاء وال فيّما هي محددات الثقة التنظیمیة 
  

  الدراسة فرضیات
  :التالیة الفرضیات اختبار سیتم ،للدراسات السابقة التي تناولت موضوع الثقة التنظیمیة ًاستنادا

  :الأولى الفرضیة
  بالزملاء التنظیمیة الثقة ّمحددات

 بزمیلـه الموظـف ثقـة بـین α= 0.05 معنویـة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .أ 
 .الموظف لإدراك ًتبعا والمكاشفة المصارحة إلى زمیله نزوع وبین

  بالزملاء التنظیمیة الثقة آثار
ـــة ذات طردیـــة علاقـــة هنـــاك  .ب   الموظـــف ثقـــة بـــین  α= 0.05 معنویـــة مـــستوى عنـــد إحـــصائیة دلال

 .الموظف لدى الجماعي العمل في الرغبة وبین بزمیله
 

  :الثانیة الفرضیة
  المباشر بالرئیس التنظیمیة الثقة ّمحددات

ـــة ذات طردیـــة علاقـــة هنـــاك  .ج   الموظـــف ثقـــة بـــین  α= 0.05 معنویـــة مـــستوى عنـــد إحـــصائیة دلال
  .الموظف لإدراك ًتبعا والقدرة والخیر الاستقامة إلىالمباشر  رئیسه نزوع وبین المباشر برئیسه

  مباشرال بالرئیس التنظیمیة الثقة آثار
 برئیـسه الموظـف ثقـة بین α= 0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .د 

 .الموظف لدى الابتكاري الإداري السلوك مستوى وبین المباشر
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  :الثالثة الفرضیة
  بالمنظمة التنظیمیة الثقة ّمحددات

 التنظیمـــي الــدعم ینبــ α= 0.05 معنویـــة مــستوى عنــد إحــصائیة دلالـــة ذات طردیــة علاقــة هنــاك  .ه 
  .بمنظمته الموظف ثقة وبین المدرك

 التنظیمیـــة القـــیم بـــین α= 0.05 معنویـــة مـــستوى عنـــد إحـــصائیة دلالـــة ذات طردیـــة علاقـــة هنـــاك  .و 
   .بمنظمته الموظف ثقة وبین الإیجابیة

  بالمنظمة التنظیمیة الثقة آثار
 الموظـــف ثقـــة بـــین α= 0.05 معنویـــة مـــستوى عنـــد إحـــصائیة دلالـــة ذات عكـــسیة علاقـــة هنـــاك  .ز 

  .الوظیفي الدوران معدل وبین بمنظمته
 الموظــــف ثقــــة بــــین α= 0.05 معنویــــة مــــستوى عنــــد إحــــصائیة دلالــــة ذات طردیــــة علاقــــة هنــــاك  .ح 

 .التنظیمي الالتزام وبین بمنظمته

  
  :الرابعة الفرضیة

: الیـــةالت الشخـــصیة المتغیـــرات إلـــى ىَعـــزتُ المبحـــوثین إجابـــات بـــین إحـــصائیة دلالـــة ذات فـــروق توجـــد
  .الخبرة سنوات عدد ،الوظیفیة الدرجة العلمي، لّالمؤه ،العمریة الفئة الجنس،مكان العمل، 

  

 الدراسة متغیرات
 كمــا ًمــستقلا ًمتغیــرا كونهــا ّوثــم ،ًأولا تــابع رِّتغیــُكم الثلاثــة بأبعادهــا التنظیمیــة الثقــة اختبــار ســیتم

  :یلي
  :التنظیمیة الثقة ّمحددات

 بـــین التنظیمیـــة الثقـــة ومـــستوى مـــستقل كمتغیـــر الـــزملاء بـــین والمكاشـــفة المـــصارحة اختبـــار ســیتم .1
 .تابع كمتغیر الزملاء

 الثقــة ومــستوى مــستقل كمتغیــر القــدرةو الخیــرو الاســتقامة إلــى المباشــر الــرئیس نــزوع اختبــار ســیتم .2
 .تابع كمتغیر المباشر الرئیس في التنظیمیة

 ومـستوى مـستقل كمتغیـر الإیجابیـة التنظیمیـة لقـیموا المدرك التنظیمي الدعم من ًكلا اختبار سیتم .3
 .تابع كمتغیر المنظمة في التنظیمیة الثقة
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  :التنظیمیة الثقة آثار
 الجمــاعي العمــل فــي والرغبــة مــستقل كمتغیــر الــزملاء بــین التنظیمیــة الثقــة مــستوى اختبــار ســیتم .1

 .تابع كمتغیر

 الــــسلوك ومــــستوى مـــستقل كمتغیــــر شــــرالمبا الـــرئیس فــــي التنظیمیــــة الثقـــة مــــستوى اختبــــار ســـیتم .2
 .تابع كمتغیر الابتكاري الإداري

 الــــدوران معـــدل مـــن ًوكــــلا مـــستقل كمتغیـــر المنظمــــة فـــي التنظیمیـــة الثقــــة مـــستوى اختبـــار ســـیتم .3
 .تابع كمتغیر التنظیمي والالتزام الوظیفي
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  ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارهامتغیرات ): 1(شكل رقم

  الدراسة أهداف

 فـي العـاملین علـى وآثارهـا التنظیمیـة الثقـة اتّمحـدد علـى التعـرف إلـى ًإجمـالا الدراسة هذه دفته
ـــة  الفرعیـــة الأهـــداف مـــن مجموعـــة صـــیاغة ّتـــم فقـــد العـــام، الهـــدف ولتحقیـــق. الأونـــروا_ الغـــوث وكال

  :كالتالي وهي عنها والإجابة لتحقیقها
 رغبـــة علـــى أثرهـــا وبیـــان والمكاشـــفة كالمـــصارحة الـــزملاءفـــي  التنظیمیـــة الثقـــة ّمحـــددات توضـــیح .1

 .فریق ضمن الجماعي للعمل العاملین

 رئیـــسه المباشـــر إلـــى كنـــزوع المباشـــر رئیـــسهو الموظـــف بـــین التنظیمیـــة الثقـــة ّمحـــددات توضـــیح .2
 .للموظف الابتكاري الإداري السلوك على أثره بیان ّثم ومن والقدرة الخیرو الاستقامة

 القـــــیم مثـــــل ًإجمـــــالا -الأونــــروا – والمنظمـــــة الموظـــــف ینبـــــ التنظیمیــــة الثقـــــة ّمحـــــددات توضــــیح .3
 الــدوران ومعــدل التنظیمــي الالتــزام علــى أثــره وبیــان المــدرك التنظیمــي والــدعم الإیجابیــة التنظیمیــة
 .الوظیفي

 

  الدراسة أهمیة
  :یلي كما وذلك وعملیة علمیة ٍأبعاد من تطرحه بما الدراسة أهمیة تتمثل

  :العلمیة الأهمیة .أ 
 دراســـات علـــى العثـــور ّتــم لاع،ّوالاطـــ البحـــث خــلال مـــن ّأنـــه حیـــث العربیــة الدراســـات درةلنـــ ًنظــرا

 ، 1998الحوامـدة ،1992 رشـید دراسـة منهـا أذكـر ، التنظیمیـة الثقـة موضـوع تتنـاول والتـي قلیلـة عربیـة
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 يفــ العربیــة والدراســات للمكتبــة لإثرائــه ًأهمیــة البحــث یزیــد مــا وهــذا. 1990 الغامــدي ،2009 المنــسي
. العـاملین علـى وآثارهـا التنظیمیـة الثقـة داتّلمحـد أعمـق فهـم علـى سیساعد اّمم التنظیمیة الثقة مجال

  .المنظمات في المدراء لبَقِ من ًإداریا النتائج تطبیق یتم بأن الباحثة تأمل كما
  :العملیة الأهمیة  .ب 

 تتوقـــع حیـــث مـــات،المنظ عمـــل أداء فـــي التنظیمیـــة الثقـــة تـــأثیر أهمیـــة مـــن الدراســـة أهمیـــة تنبـــع
ـــة مـــدراء إلمـــام ّبـــأن الباحثـــة  التنظیمیـــة الثقـــة داتّبمحـــد - الأونـــروا – اللاجئـــین وتـــشغیل الغـــوث وكال
 التنظیمـي التـزامهم مـن ّینمـي بمـا العـاملین تجـاه سیاسـاتهم تعـدیل إلـى ّیـؤدي قد عنها، الناجمة والآثار
 ســیكفل اّممــ فریــق ضــمن الجمـاعي لعمــلا فــي رغبــتهم وزیـادة لــدیهم الابتكــاري الإداري المــستوى ورفـع

  .الأفضل بالشكل اللاجئین تجاه خدماتها تحقیق في والإسهام الأونروا لمنظمة النجاح تحقیق
  

 الدراسة مصطلحات
  :التنظیمیة الثقة

 مـــن ظـــروف تحـــت آخـــر شـــخص علـــى شـــخص اعتمـــاد ّأنهـــا علـــى) 2004( الرواشـــدة ّعرفهـــا
ـــه الـــذي عُّلتوقـــا وهـــي. معـــین هـــدف تحقیـــق أجـــل مـــن المخـــاطرة  الوعـــود ّبـــأن الجماعـــة أو الفـــرد یحمل
  .علیها الاعتماد یمكن جماعات أو ًأفرادا أكانوا سواء الآخرین من الكلامیة أو المكتوبة

  
  :التنظیمیة القیم

 المنظمــة أعــضاء دركهایُــ التــي للمنظمــة الــداخلي للمحــیط ًنــسبیا الثابتــة الخــصائص تلــك هــي
  .)1994 قحم،م (عنها رونّویعب ویعایشونها

  
  :المدرك التنظیمي الدعم

 مـــن أعـــضائها، ورفاهیـــة برعایـــة المنظمــة فیـــه تهـــتم الـــذي القــدر إلـــى التنظیمـــي الـــدعم یــشیر
ــــــــة، معــــــــاملتهم خــــــــلال ــــــــي ومــــــــساعدتهم بعدال  والإنــــــــصات مــــــــشكلات مــــــــن یواجهونــــــــه مــــــــا حــــــــل ف
  .)George, 1999(لشكواهم

  
  :نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرة

ّتعنــي النزعــة إلــى الخیــر مــدى إیمــان الموظــف بــأن رئیــسه یملــك نوایــا حــسنة تجاهــه، ویریــد 
ٕم له المساعدة وان لم یكن مطلوبـا منـه، كمـا أنـه لا یـستغله حتـى وان سـنحت لـه ّعمل الخیر له، ویقد ّٕ
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ّبینمـــا الاســـتقامة تعنـــي إدراك الموظـــف بـــأن رئیـــسه یتمـــ .الفرصـــة بـــذلك سك بمجموعـــة مـــن المبـــادئ ّ
مثل تطابق أقوال الرئیس بأفعاله، وامتلاكه إحـساس قـوي بالعدالـة،  الأخلاقیة المقبولة من وجهة نظره

ك الـرئیس لمجموعـة مـن بینما تعني القـدرة امـتلا .ساق أفعاله في الماضيّاتبالإضافة إلى مصداقیته و
  .)(Mayer et al, 1995 نه من أداء مهامه والتأثیر في موظفیهّالكفاءات التي تمكالمهارات و

 
  :الابتكاري الإداري السلوك

، للتوصل إلى كـل جدیـد مـن شـأنه تطـویر  المتكامل الذي یقوم به المدیرونليُالنشاط الكهو 
، أو هــو عملیـــة تــسعى إلــى إحــداث نقلــة ممیــزة  داخــل المنظمــة وزیــادة فعالیتهــاالنــاس والتنظــیم والــنظم

ِالابتكاریـة وتنفیـذها مـن قبـل أفـراد قة وّلأفكار الخلامجموعة من ا على مستوى التنظیم من خلال تولید
  .)2003الفضلي، (العمل  وجماعات

  
  :الوظیفي الدوران معدل

 الأعمــال تبــادل ویــتم ،المــوظفین بــین الأعمــال تبــادل أو خــر،لآ ٍعمــل مــن الموظــف لّتنقــهــو 
 وحــدة مــن قــالالانت خــلال مــن أفقــي بــشكل التنظیمــي المــستوى نفــس فــي الوظیفیــة الترقیــة خــلال مــن

 یـــسمح فریـــق إطــار فـــي العمـــل أو لآخــر، عمـــل منـــصب مــن الانتقـــالأو  أخـــرى، وحــدة إلـــى تنظیمیــة
  .(Probst, 1997)قصیرة زمنیة فترة في لآخر عمل منصب من بالانتقال

  
  :المكاشفة و المصارحة
  :المكاشفة لأنواع  المصارحة وًجدولا) 2010(الثویني  ّسطر

 .الرفض أو بالقبول إشارة :التلمیح .1

 لا لكـن الـشخص علـى حكـم فیهـاأي  ،)سـعید غاضـب، راضـي، (عـام انطباع إعطاء :المصارحة .2
ّحیث أن  تفاصیل، یوجد  .تفاصیل دون فقط) ًإیجابا ،ًسلبا( انفعال فیهاُ

  .سبب بیان أو رأي حل، تفاصیل، إعطاء: المكاشفة .3
  

  :التنظیمي الالتزام
 الــولاء مــن ًعالیــا ًمــستوى رهِــظْیُ الــذي الفــرد ّوأن ابهــ وارتباطــه منظمتــه مــع الفــرد تطــابق قــوةهــو 
 اســتعداد، المنظمــة وقــیم أهــداف ولبُــَبق قــوي اعتقــاد: التالیــة الــصفات لدیــه مــا ٍمنظمــة جــاهتّ التنظیمــي

 فــي عــضویته اســتمرار علــى المحافظــة فــي قویــة رغبــة، المنظمــةأجــل  نمــ ممكــن جهــد أقــصى لبــذل
  .)1998 العبادي،( المنظمة
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  انيالث الفصل
  للدراسة النظري الإطار

  
  
  

  التنظیمیة الثقة :الأول المبحث
  

  الزملاءفي  التنظیمیة لثقةا وآثار داتّمحد :الثاني المبحث
  الزملاء بین والمكاشفة المصارحة:الأول المطلب
  الجماعي العمل في الرغبة:الثاني المطلب

  
  مباشرال الرئیس في التنظیمیة الثقة وآثار ّمحددات :الثالث المبحث
  والقدرة والاستقامة الخیر إلى المباشر الرئیس نزوع :الأول المطلب
  الابتكاري الإداري الأسلوب :الثاني المطلب

  
  المنظمة في التنظیمیة الثقة وآثار داتّمحد :الرابع المبحث
  المدرك التنظیمي الدعم :الأول المطلب
  الإیجابیة التنظیمیة القیم :الثاني المطلب
  التنظیمي الالتزام :ثالثال المطلب
  الوظیفي الدوران معدل :الرابع المطلب
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  الأول المبحث
  التنظیمیة الثقة

  
 الغایـة بوصـفه فیهـا، الموجـود البـشري العنصر كفاءة على تتوقف المنظمات نجاح عملیة ّإن

 لــذا ،)2004 الحوامــدة،(فیهــا المطلوبــة التغییــرات إجــراء وفــي المنظمــات تطــویر فــي الریادیــة الوســیلةو
 تهـتم التـي الحدیثـة الإداریـة المفـاهیم ّبتبني وذلك الهام العنصر بهذا الاهتمام على المنظمات تحرص

 بـــروح بالعمـــل نـــاديُوت القیـــادة أطـــراف بـــین التنظیمیـــة الثقـــة تبـــادل علـــى ّركـــزُوت الإنـــسانیة بالعلاقـــات
 الأشــقر،(الإنــساني البعــد مــع نــسجمی وهــذا بالنتــائج والاهتمــام للعمــل إطــار وضــع فــي والمبــادأة الفریــق
 ًعنــــصرا التنظیمیــــة الثقـــة ّأن ثحیــــ التنظیمــــي، النجـــاح فــــي رئیــــسي عامـــل التنظیمیــــة فالثقـــة ).1994

 الشخـــصي الـــسلوك علـــى رّیـــؤث متغیـــر مـــن هنـــاك لـــیس ّوأنـــه ّالبنـــاءة الإنـــسانیة العلاقـــات فـــي ًأساســـیا
 العلـوم بحـوث فـي هـام مفهـوم التنظیمیـة ةالثقـ ّأن كما ،)Tan and Tan, 2000 (الثقة مثل والجماعي

 Morgan and(الاجتماعیـة والقـوى الموارد وممارسة التنظیمي النجاح في رئیسي كعامل الاجتماعیة

Hunt, 1994(، مـن منـاخ وجـود ّأن كمـا ودعمـه، والتنظیمـي الفـردي التـأثیر تعزیـز علـى تعمـل حیـث 
 بكفـــاءة التنظیمیـــة الأهـــداف تحقیـــق فـــي ًحاســـما رًاعنـــص لّیمثـــ والمـــوظفین الإدارة بـــین المتبادلـــة الثقـــة

ــَعتتُو ،)2004الرواشــدة،(  ،(Lindsay, 1994)النجــاح متطلبــات مــن أولــي مطلــب التنظیمیــة الثقــة ربَ
ّتـم  بینمـا .(Tan and Christy, 2000)الـضمنیة الإنـسانیة للعلاقـات الأساسـیة العناصـر أحـدًوأیـضا 
 ذات عملیـات عنهـا وینـتج المنظمـة وكفاءة الفریق عمل لدعم ًشرطا أنها على الشخصیة الثقةتعریف 
 والالتــزام التنظیمــي المواطنــة ســلوك تعزیــزو المــشكلات، وحــل الاتــصالات جــودة: مثــل إنتاجیــة علاقـة

 المؤســـسات ّأنإلـــى  ریشـــأُ كمـــا ،(Gillespie, 2004)الـــوظیفي الـــدوران معـــدل وتخفـــیض التنظیمـــي،
  .)Joan, 1996(متبادلة وثقة مشتركة أخلاقیة مقی إلى تستند التي تلك هي فاعلیة الأكثر

  
  التنظیمیة الثقة مفهوم: ًأولا

 لبَـــقِ مــن تعریفهــا علــى الاتفـــاق یــصعب الإداریــة المفــاهیم كافـــة شــأن هاُشــأن التنظیمیــة الثقــة
 والمنظمــات، والمجموعــات الأفــراد بــین العلاقــة وتتــضمن المفــاهیم متعــددة الثقــة عــدتُ حیــث البــاحثین،

 اتفــاق هنــاك لــیس ّأنــه كمــا ،)2004 الیعقــوب، (وكنتیجــة وســیط وعامــل بّسبُكمــ إلیهــا النظــر كــنویم
 حـدث نتـائج حـول الأفـراد جانـب مـن متفائـل عُّتوقـ عـن عبـارة فهـي ، المفهـوم لهـذا دّمحـد تعریـف على

  .(Hosmer, 1995)ما
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   ًلغة ةقَِالث مفهوم .1
َوثــق الثلاثـــي الفعــل مـــن شتقةمُــ ةقَــِالث ِ  قِاثـــوَ فهــو ائتمنـــه،: بفــلان اًقَـــِوثُوم ، ًوقــاثُوُ و ةًقَــثِ قثِـــیَ َ

 وهــي بــه، موثــوق والمفعــول. القلبــي والاطمئنــان الائتمــان بــه ُویــراد یــأتي ةقَــِالث فلفــظ. بــه موثــوق وذاك
  .بهم موثوق وهم بها، موثوق
 أمـره فـي بالوثاقـة ذخـأ: الرجـل وثاقـة یوثـق ُوثـق. والإتقـان والإحكـام والقـوة الثبـات بها ُویراد تأتي والثقة

 علـى یعنـي ،والإحكـام العقل على تدل كلمة  الثقة ّأن كما .ًماكَحْمُ وكان وقوي ثبت والشيء بالثقة أو
ـــتمكن والقـــوة الـــضبط  المحكـــم، العهـــد فهـــو عاهـــده: ومواثقـــة ًوثاقـــا واثـــق أحكمـــه،: الأمـــر ّوثـــق و .وال
 یمكـــن بحیـــث وضـــبطه إلیـــه والاطمئنـــان الأمـــر إحكـــام هـــي الثقـــة ّأن بمعنـــى المعاهـــدة، هـــي والوثیقـــة
 تعتمـد أن تـستطیع لا فإنـك ًمحكمـا یكـون لا الـذي الأمـر اّأمـ .علیه والبناء علیه والاعتماد به الانتفاع

  .)والأعلام اللغة في المنجد( علیه
: یقولـــون ولـــذلك علیـــه والبنـــاء منـــه الاســـتفادة ویمكـــن علیـــه یعتمـــد بحیـــث الأمـــر إحكـــام معناهـــا فالثقـــة
 وثـــائق واخلـــع: (وســـلم علیـــه االله صـــلى النبـــي دعـــاء فـــي بالثقـــة والأخـــذ إحكامـــه، هـــي بـــالأمر ةالوثیقـــ

 الــذي ومیثاقــه:  "كتابــه فــي قــال وجــل عــز واالله النفــوس، فــي تكــون التــي والعهــود العقــود أي) أفئــدتهم
  ".به واثقكم

  
  ًاصطلاحا الثقة مفهوم .2

ّیمكـن تعریــف الثقــة اصــطلاحا علـى أن  إلــى ًاســتنادا علیــه والاعتمــاد بـه موثــوقال لأمــر الإحكــامهــا ً
 بـه، الموثـوق بـه ّیـسوس الـذي المنهج فرِعَ قد الإنسان یكون أن حینئذ معناه والإحكام الإحكام، ذلك
 بنــا تحــیط التــي البیئــة مــن سبتَـكْمُ شــيء هــي بــالآخرین والثقــة ،علیــه اسـتمر ثــم المــنهج هــذا ّطبــق ثـم

  .الشخص مع لدوْتُ ولا بها نشأنا والتي
ّفقــد حــدد معنــى الثقــة بأن) Oxford, 2003(ًقــا لقــانون اكــسفورد فْوِ و  الــشعور الإیجــابي الــذي هــاّ

  . الأفعال المتفق علیهامن حیث قیامه بالأعمال و تجاه الطرف الآخر یمتلكه طرف
  الأجنبیة الأدبیات في نظیمیةتال الثقة مفهوم .3

ــ یــة،الأجنب الأدبیــات فــي التنظیمیــة للثقــة تعریفــات عــدة وردت  مجموعــة هــي الثقــة:منهــا كرذْیُ
 ركِـذُ بینمـا ،(Yung, 2006)الوقـت مـرور مـع رّوتتغیـ رّتتطـو التـي المتفاعلـة والتقییمـات العواطـف من
 ظـل فـي بـه الموثـوق سـلوكیات فـي جانـب مـن أكثـر أو واحد جانب في یثق الواثق ّأن تعني الثقة ّبأن

 كالمنظمـــــات تجمعـــــات أو ًأفـــــرادا بــــه الموثـــــوق یكـــــون قـــــدو ،(Nootboom, 2003)معینـــــة ظــــروف
ّ كما عرفتوالمؤسسات،  .(Robbins, 2005)القائـد وكفـاءة شخـصیة بنزاهـة، الإیمـان هـاّأن على الثقة ُ
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 الواثـق لإیمـان" بـه الموثـوق "الآخر للطرف ًرضةعُ لیكون" قِالواث "طرف رغبة هاّأن على الثقة تفِّرعُو
 الأفــراد لبَــقِ مــن بنــاؤه یــتم شــيءأو هــي  ،(Mishra, 1996)علیــه الاعتمــاد یمكــن بــه الموثــوق ّبــأن

 التنبــــــؤ إمكانیــــــة مــــــن معینــــــة درجــــــة ظهــــــور إلــــــى ذلــــــك يِّیــــــؤد وبالتــــــالي المؤســــــسات فــــــي وللأفــــــراد
  .)Greenberg, 1984(بالسلوك
ّیصنف الثقة مفهوم ّأنكما   ْأن بـد لا الثقـة مفهـوم لممارسـة أي والفعـل، القرار خاذّوات الإیمان إلى ُ

 الاعتقـاد مـستوىوهـي . (Dietz, 2006)الثقـة إجـراء ّثـم ومـن القـرار خاذّات ّثم ومن الإیمان لةبمرح تمر
  :(Walter, 1998)للثقة أبعاد ثلاثة هناك ولذا آخر لطرف عرضة یكون بأن طرف لدى والرغبة

 .والعدل بالإنصاف تتمیز المنظمة ّبأن الإیمان : التكامل .1
 .تفعل سوف بأنها تقول ما فعلت سوف المنظمة ّبأن الإیمان :الوثوق .2
 .تفعل سوف بأنها تقول ما لفعل القدرة تملك المنظمة ّبأن الإیمان:التنافسیة المیزة .3

 المــستندة الثقــة (كهــذه أفعــال إبــداء نحــو نوایــاه أو المقــدرة علــى الــشریك بقــدرة تتعلــق الثقــة ّأنكمــا 
 دوافــع حــول إیجابیــة توقعــاتّى أنهــا علــ الثقــةّ تــم تعریــف بینمــا ،)Das, 2001( )الحــسنة النوایــا إلــى

 هنـا الأساسـیة الفكـرة ّأن حیـث بالمخـاطر، محفوفـة حـالات فـي الفـرد بوجـود یتعلق فیما الآخر الطرف
 المحـصلة كانـت فـإذا الخلافـات، أو المخـاطر على تشتمل التي بالحالات إلا یرتبط لا عامل الثقة ّأن

  .)(Boon and Holmes, 2000ورد أي للثقة یكون فلن والغموض الشكوك من خالیة
 (Anderson and Narus, 1990) أو توقعـات لتلبیـة بـه الموثـوق رغبـة ّأنهـا علـى الثقـة ّعرفـوا  

 بحیــث التــصرف علــى بــه الموثــوق لبَــقِ مــن دةّمتعمــ رغبــة ة بأنهــاالثقــت ّعرفــ بینمــا .الواثــق احتیاجــات
  :(Harari, 2002)هما للثقة نْمفهومی دّمقُ وقد .(Cannon, 1999)للواثق یجابیةإ نتائج عن تسفر

 الغمـوض مـن بیئـة فـي یعملـون عنـدما ًمعـا النـاس یجمـع الـذي الغـراء فهي للغایة قوي شيء الثقة .1
 الاتـــصال "یـــصبح الثقـــة فبـــدون وجودهـــا، عـــدم أو القائـــد مـــصداقیة جـــذور لّتمثـــ كمـــا. الـــشكوكو

 الأســفل إلــى الأعلــى مــن مةالــسلا ودفــع التمكــین أهــداف وتــصبح نْمتناقــضتی نْلفظتــی " الــصادق
  .التحقیق عن بعیدة

 التــي الأسـباب رِّفـسیُ الـذي هــو وجودهـا انعـدام أو الثقـة وجـود ّأن ذلــك المفقـودة، الحلقـة هـي الثقـة .2
  .التنافسي التفوق بلوغ أجل من ممكن حد أقصى إلى الفكریة الأصول في نستثمر تجعلنا لا

 الـذین موظفیهـا لـسلوك ةضَـرْعُ تكـون أن في ةالمؤسس رغبة على كمؤشر الثقة تعریف یمكنكما 
 ًاتــصالا لِّمثــتُ طــرفین بــین الثقــة ّأن كمــا ،)Six, 2003(للمؤســسة هامــة ًأفعــالا واّیــؤد بــأن مــنهم عَّتوقــیُ

  .(Jone, 1995) الشخصي التعاون في توجد التيو والمخاطرة التأكد عدمدرجة  لتقلیل رسمي غیر
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 الآخـرین سـلوك حـول أو بخـصوص یجابیـةإ توقعـات تـشكیل ةعملیـ ّبأنهـا الثقـة آخرون ّعرف وقد
 لـــ ًفقــاوِ ،(Guseva and Rona, 2001) الاجتماعیــة العلاقـات مــن الناشـئة الیقــین عـدم مواجهــة فـي

(Das and Teng, 2001) رغبـة  وهـي الحـسنة، والنوایـا الكفـاءة علـى یجابیـةالإ التوقعـات هـذه تـستند 
 ,Mayer) الانتهازیـة مخـاطر علـى تنطوي حالات في الآخرین لتصرفات عرضة یكون ْأن في المرء

Davis and Schoorman, 1995)، ونتـائج سـلوك ّبـأن مـا طـرف عُّتوقـ أو اعتقـاد تـشكل  هـاّأن حیـث 
  . (Andaleeb, 1992) مصلحته في تصب سوف العلاقة شریك تصرفات
 حـــین فـــي ،(Coleman, 1990)والمجازفـــة المخـــاطر مـــع ًوثیقـــا ًارتباطـــا مرتبطـــة الثقـــة ّأن كمـــا

 ّأن كمـا ،(Das and Tang, 1998)الـبعض املبعـضه المـرآة صـور والمخـاطر الثقـة مـن ٌكـل تربِـتُْاع
 ,Bigley and Pearce) الأفـراد بـین الثقـة بحـوث مجـال فـي مـشتركة أرضـیة ّیمثـل موضـوع التطـوع

 ,Doney and Cannon(الآخر الطرف لدوافع والتقییم التفسیر خلال منالثقة  تظهرًیضا أو ،(1998

 شـخص یحملهـا التـي التـأثیر مقـدار ّبأنهـا الثقـة (Peter and Olson, 1990) اعتبـر حـین في .)1997
 ظـــــل فــــي آخــــر فــــرد علـــــى للفــــرد الــــسلوكي الاعتمــــاد هــــي الثقـــــةّأو أن . كــــائن ضــــد أو لــــصالح مــــا

 بالثقـة الموظـف رشـعو ّأنهـاعلـى  التنظیمیـة لثقـةت ارّفـعُ ولقـد ،)Curral and Judg, 1995(مجازفـة
 .(Gilbert and Thomas, 1998)فیـه یثـق الـذي للموظـف للـدعم تقدیمـه وٕامكانیـة العمل صاحب في
 ّمیـــز وقـــد .بالتزاماتـــه ویفـــي تعاملاتـــه فـــي ًمـــستقیما ســـیكون العمـــل صـــاحب ّبـــأن الإحـــساس ّإنهـــا أي

 للثقـة قتـصادیونالا فینظـر واجتمـاعي؛ یكولوجيسـو اقتـصادي، منظـور مـن الثقـة مفهوم بینالباحثون 
 باحتمالیــة ًغالبــا عنهــا ّویعبــر وعوائــدها الثقــة مخــاطر بــین عقلانــي وخیــار حــسابیة عملیــة أنهــا علــى

ّیعرف بینما  التعاون،  ّویركـز فیـه والموثـوق للواثـق السمات من مجموعة أنها على الثقة النفس علماء ُ
 أنهــا علــى للثقــة ینظــرون جتمــاعالا علمــاء ّأن حــین فــي الــداخلي، الإدراك عوامــل مــن مجموعــة علــى
 .(Gordon Scott, 2006)الناس بین القائمة العلاقات من یتجزأ لا جزء

  

  العربیة الأدبیات في التنظیمیة الثقة .4
 نظــام ّأن علــى الجماعــات أو الأفــراد توقعــات بأنهــا التنظیمیــة الثقــة) 1996(الكــساسبة ّعــرف   

 حتـى الجماعـة أو للفـرد فیهـا مرغـوب نتـائج تحقیـق فـي علیـه الاعتمـاد یمكـن التنظیمیة القرارات اتخاذ
 شــخص اعتمــاد ّأنهــا علــى) 2004 ( الرواشــدةّعرفهــا بینمــا .النظــام هــذا علــى تــأثیر أي ممارســة دون
 الـــذي قـــعّالتو وهـــي. معــین هـــدف تحقیـــق أجـــل مــن المخـــاطرة مـــن ظـــروف تحــت آخـــر شـــخص علــى

ــــه ــــأن الجماعــــة أو الفــــرد یحمل ــــة الوعــــود ّب ــــةال أو المكتوب  أو ًأفــــرادا أكــــانوا ســــواء الآخــــرین مــــن كلامی
 راتّوتـصو عـاتّتوق ّأنهـا علـى الثقـة) 1997 ( محارمـةّعـرف حـین فـي .علیها الاعتماد یمكن جماعات

 بهـا الالتـزام وسـیتم علیهـا الاعتمـاد یمكـن خـذةّالمت والقـرارات والاتفاقـات الوعـود ّبأن والجماعات الأفراد
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 للثقــــة رظَــــنْیُ مــــا ًوكثیــــرا العلاقــــة، ذات لأطــــرافل المــــشتركة مــــصالحوال المرغوبــــة النتــــائج یحقــــق بمــــا
 شةَهمـُالم الأطـراف لـسلوك عرضـة تكـون أن اسـتعداد علـى المنظمـة فیهـا تكـون التـي الحالـة باعتبارها
  .القرار لهذا كفرصة أمل بخیبة یجري ما عن النظر بغض الأخرى

 وذلــك آخــر طــرف لتــصرفات ةضَــرْعُ یكــون أن فــي طــرف رغبــة أنهــا علــى الثقــةت رّفــعُ وقــد
 للــــشخص مهمـــة تـــصرفات يِّؤدیُـــ ســـوف) فیـــه الموثــــوق (الأخیـــر الطـــرف ّبـــأن التوقعـــات علـــى ًبنـــاء

  (Mayer et al, 1995). )الثقة واضع (المؤتمن
  :یلي كما هي جوانب عدة على یشمل التعریف هذا ّأن ونجد

 الثقــة واضــع الــشخص یكــون نأ فــي مثــلتی الخطــر وهــذا خطــر وجــود علیهــا یترتــب قــد الثقــة ّأن .1
 .فیه الموثوق الشخص لتصرفات عرضة

 معینـــة ســـلوكیات يّیـــؤد ســـوف فیـــه الموثـــوق الـــشخص ّبـــأن عـــاتُّتوق علـــى مبنیـــة تكـــون الثقـــة ّأن .2
 .فیها مرغوبة

 مهمـة تكـون قـد فیـه الموثـوق الـشخص یهاّیؤد أن الثقة واضع الشخص یتوقع التي السلوكیات ّأن .3
 أدوار بــأداء لقیـاما علـى بنـاء ّأنـه: المثـال سـبیل فعلــى: الأسـباب مـن دللعدیـ الثقـة واضـع للـشخص
 عـلاوة، أو الأجـر فـي زیـادة مجـرد مـن أكثـر علـى یحـصل أن یتوقـع سـوف الموظـف ّفإن إضافیة

ــقِ مــن معاملتــه تــتم أن فــي یرغــب فقــد  أكثــر نفــسیة منفعــة تعكــس بطریقــة التنظیمیــة الــسلطات لبَ
 .اقتصادیة منفعة منها

 الـــشخص ســـلوكیات لِّشكتُـــ التـــي للـــدوافع الثقــة واضـــع الـــشخص إدراك علـــى یـــشمل ثقـــةال تعریــف .4
 .فیه الموثوق

 التعریــف هــذا ّلأن وذلــك (Mayer et al, 1995) وضــعه الــذي التعریــف علــى الباحثــة تعتمــد سـوف
 توقعـات فیـه، الموثـوق الـشخص الثقـة، واضـع الـشخص علـى تـشتمل التـي الثقـة انـبوج لجمیـع شامل

 تبـــادل مبـــدأ علـــى قـــائم التعریـــف أن جانـــب إلـــى الثقـــة، موضـــع الـــشخص فـــي الثقـــة ضـــعوا الـــشخص
  .الطرفین كلا بین المنفعة

  
  ر الثقة التنظیمیةّتطونشأة و: ًثانیا

تعـــود الجـــذور التاریخیـــة لنـــشأة موضـــوع الثقـــة إلـــى عقـــود بعیـــدة ارتبطـــت بنـــشأة المجتمعـــات   
 الاهتمــام العلمـــي بالثقـــة ّالإنــسانیة، فـــي حـــین أنوتطورهــا فهـــي قدیمــة قـــدم الأشـــكال الأولــى للـــروابط 

ّالتنظیمیـــة بـــدأ فـــي بدایـــة الخمـــسینیات بوصـــفها موضـــوعا رئیـــسیا فـــي علـــم الـــنفس حیـــث أن الأفـــراد  ً ً
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شخـصیاتهم وتجـاربهم لمیول تنـشأ مـن طفـولتهم المبكـرة وّأن هذه الفون في میولهم للثقة بالآخرین ویخت
  .)2008الشكرجي، ( في الحیاة
الـدور  فصِـُرزت أفكار الثقة التنظیمیة في علـم الاجتمـاع فـي بدایـة الـستینات، حینمـا ووقد ب  

ّومـــن ثـــم  .)Goffman, 1963(الجــوهري للثقـــة التنظیمیـــة فــي المحافظـــة علـــى العملیــات الاجتماعیـــة
ذلــك عنـــدما تزایــد الاهتمـــام عینیات وتبلــور مفهـــوم ودور الثقــة ضـــمن الــسیاقات التنظیمیـــة خــلال الـــسب

 علـى أهمیـة الثقـة داخـل  البـاحثونّحیـث أكـد. كة العاملین كخطوة أساسیة لتحسین نوعیة العملبمشار
إنجــــاز فـــــرق العمــــل الأكثـــــر و) Luhman, 1979(نظیمیــــة لتحقیـــــق التنــــسیق الإداري العلاقــــات الت

ًقـــد نـــال موضـــوع الثقـــة اهتمامـــا متزایـــدا بـــین علمـــاء الإدارة خـــلال فتــــرة و). Strater, 2005(كفـــاءة ً
رات المــستمرة التــي تــشهدها المنظمــات لزیــادة الحاجــة إلــى تفعیــل ّرات والتغیــّسعینیات نتیجــة للتطــوالتــ

  .مفهوم الثقة ضمن السیاقات التنظیمیة
ّشـــهد مفهـــوم الثقـــة تطـــورا ملحوظـــا بتطـــور الفكـــر الإداري والتنظیمـــي، حیـــث ركـــ   ً زت المدرســـة ً

الـــسلطة، تقـــسیم العمـــل، (ة الـــسائدة للمنظمـــةالتقلیدیـــة علـــى الجوانـــب الرســـمیة فـــي العلاقـــات التنظیمیـــ
لإنـــسانیة ّوالتـــي حـــدت مـــن تطـــور الثقـــة داخـــل المنظمـــة، بینمـــا اهتمـــت المدرســـة ا) نطـــاق الإشـــراف

ــــت عنایــــة خاصــــةبالجوانــــب غیــــر الرســــمیة و ــــه العنــــصر  بالنــــشاط التعــــاوني بــــین الأفــــراد وأول اعتبرت
  .التنظیمیة خلال تلك المرحلةر مفهوم الثقة ّبذلك تبلوالأهداف، والأساسي في تحقیق 

التنظیمـــي بمفهـــوم الثقـــة التنظیمیـــة ي الفكـــر الإداري و ازداد اهتمـــام المـــداخل الحدیثـــة فـــبینمـــا   
الثقـة، المهـارة، (فـي لـة ّالمتمث علـى ثلاثـة مرتكـزات أساسـیة وZّخلال تلك المرحلة حیـث أكـدت نظریـة 

  .) 2007الطائي،)(المودة
  

  میةالتنظی الثقة أنواع: ًثالثا
  :وهي التنظیمیة للثقة أنواع عدة تحدید یمكن

 :التعاقدیة الثقة .1
 نّیتـــضم الأطـــراف بـــین الاتفـــاق ّأن حیـــث الاتفـــاق، لتنفیـــذ الاســـتعداد ّأنهـــاّتـــم تعریفهـــا علـــى    

 رًاُّتـصو أم ًحقیقیـا الاتفـاق ذلـك أكـان سـواء الآخـر الطـرف مـن الوفـاء عقُـّوتو الأطراف، أحد من دُّالتعه
 ّأنــه بمعنــى التعاقدیــة، الطبیعــة تتــضمن الثقــة ّأن یعنــي التعریــف هــذا ّإن ،(Glasser, 1997)ًضــمنیا
د مـن أحـد ُّن التعهـَّیتـضم علـى الأقل؛التفاعـل الأول طـرفین بـین خیـالي أو حقیقـي تفاعل على یقتصر

بهــذا التعهـــد، بحیـــث تحـــصل الثقـــة فـــي الآخـــرین ) أو عـــدم الوفـــاء(الوفـــاء و ا الثـــاني فهـــّالأطــراف، أمـــ
 مـا یقولونــه سـوف ینفذونـه، وهــذا النـوع مــن الثقـة فــي مجموعـات العمــل ّتوقـع بــأن حینمـا یكـون هنــاك
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 خـلال مـن الثقـة من النوع هذا تطویر یتم كما. ُّ، وهو الاستعداد لتنفیذ الاتفاق"المسؤولیة" طلق علیهیُ
 أقـل تكـون اطرالمخـ ّأن الاجتمـاعي كمـا الـسلوك عقـد طریـق عـن وكذلك تعاونیة، العمل طبیعة جعل
 مـن ًبـدلا الملموسـة والنتـائج الخـارجي الـسلوك علىاً َّنصبُیكون م التركیز ّلأن الثقة، من الفرع هذا في

  .) 1990الغامدي،(والقیم والشعور المعتقدات أو الاتجاهات على التركیز
ٍن الأفـــراد مـــن خـــلال تفـــاعلهم الیـــومي فـــي مجـــال العمـــل یقومـــون بتحدیـــد أدوار كـــل مـــنهكمـــا أ م فـــي ّ

ّالمجموعــة التــي ینتمــون إلیهــا، وقــد یــؤدي هــذا التحدیــد إلــى إیجــاد علاقــات تبــادل منخفــضة بــین أفــراد 
التعـاون والاحتـرام ّبالتـالي فـإن علاقـات الثقـة والمجموعة حیث یشعر الفرد باندماجه مع بقیة أفرادهـا و

 تبـادل مرتفعــة بـین أفــراد ّ بیـنهم تكــون ضـعیفة، أو قــد یـؤدي هـذا التحدیــد إلـى وجــود علاقـاتةالموجـود
زملائـه فــي بیئـة العمــل التعــاون بـین الفــرد والاحتـرام وة التــي تتمیـز بالثقــة المتبادلـة والمحبــة والمجموعـ

 وزیــادة فرصــة تبــادل الأدوار والأفكــار ّا یــؤدي إلــى زیــادة التفاعــل بــین الأفــرادّالتــي یعملــون فیهــا، ممــ
  .)Sally and Butcher, 2003(ردود الأفعالوالملاحظات والمعلومات و

  :المكشوفة الثقة .2
 والآراء المـــشاعر إظهـــار عملیـــة ّبـــأن الجماعـــة أو الفـــرد یحملهـــا التـــي عـــاتُالتوق بهـــا قـــصدیُ    

 الاحتــرام زیــادة إلــى يّتــؤد بــل الجماعــة أو بــالفرد ضــرارالإ إلــى يّتــؤد لا للآخــرین والقــیم والاتجاهــات
 تبـدأ للمكاشـفة درجـات هنـاك ّأن كمـا ،)2005سعودي،ال ؛2004الرواشدة، ؛1996الكساسبة،( والتقدیر

 الشخــصیة، والمــشكلات الوجدانیــة المــشاركة فــي خطــورة الأكثــر إلــى الــرأي، بإظهــار ًخطــرا الأقــل مــن
 الإنـــسانیة للعلاقـــات التـــدریب مجـــالات فـــي مناســـبة العالیـــة الخطـــورة ذات المكـــشوفة الثقـــة تكـــون وقـــد

 علـى تنطـوي مخـاطرة الأقـل المكـشوفة الثقـة بینمـا).  1990،الغامـدي(للمجموعـات النفـسیة والدراسـات
  :وهما مستویین

 اّممـ یجابیـةإ شخـصیة مـشاركة بتطویر تسمح التي الشخصیة المعلومات في بالمشاركة: الصداقة .1
  .) 2008اس،ورواند معایعة(ًوجماعیا ًفردیا المشاكل وحل مواجهة عملیة ّسهلیُ

وهـذا النــوع  والمهـام، الوظیفــة بمـسائل المتعلقـة والمــشاعر تالمعلومـا فـي المــشاركة تـشمل: المهـام .2
ــــه ُمــــن الثقــــة ی ــــق علی ــــةطل ــــة، بأن بالأمان هــــا المیــــل لمــــشاركة ّوكخــــط اجتمــــاعي یمكــــن تعریــــف الأمان

 حـین هّإنـ،  أم مـشاعر، والتـي ربمـا تـساهم فـي حـل مـشاكل المجموعـة المعلومات سواء أكانـت حقـائق
ــــتم  والمــــشاركة بــــالالتزام الوفــــاء بالمــــسؤولیة، قــــةّوالمتعل ســــلوكیة، ناحیــــة مــــن الثقــــة مفــــاهیم تعریــــف ی

 عمــــل مجموعــــات لبنــــاء مفیــــدة كأنمــــاط تــــساهم أن یمكــــن هــــاّفإن ، والإخــــلاص الشخــــصیة والعلاقــــات
ًأن الاختیــار الــذي یواجــه كــلا منــا فـي لحظــة، هــو هــل نــسمح للآخــرین بمعرفتنــا كمــا  حیــث .متماسـكة ّ

 ).Sidner Jourand, 2005(و لا نود أن یرونا على حقیقتنا؟ًنحن أو أن نبقى أشخاصا غامضین 
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  :ً متمثلة فيالمجموعات،ًمیة بناء على المستوى الفردي أو یمكن تحدید أنماط أخرى للثقة التنظیو
  : الفردي الثقة على المستوى .3

 الأمـر. الرئیس ومرؤوسـهاً كالعلاقة بین  ضروریاً إنشاء الثقة في العلاقات الشخصیة أمرنّإ  

قلیـــل مـــن توال، لعـــاطفي وزیـــادة الإبـــداع والابتكـــارالـــذي نـــتج عنـــه ســـرعة التطـــور الفكـــري والاســـتقرار ا
راته لدوافعـه وقیمـه، ّوتـصو  قـدرة الفـرد فـي اسـتیعاب المحادثـاتنّإ. الاستحثاث النفـسي ضـد الأخطـار

الثقـة بـین الدراسـات إلـى ضـرورة وجـود  وشـعور الآخـرین بدقـة تتـأثر بدرجـة الثقـة؛ لـذلك ذهبـت بعـض
ي إلـى التـضحیة ّ عـدم الثقـة یـؤدّالمـشكلات، حیـث إن الأفراد، حتـى یمكـن للمجموعـات التـصدي لحـل

  .)1996الكساسبة، (بالأفكار الجیدة
  :المجموعات الثقة على مستوى .4

ًعـد عـاملاُمنذ ظهور حركة التطـویر التنظیمـي، والثقـة ت وقـد ، ًرئیـسیا فـي عملیـة التطـویر والتغییـر ُّ
بكفـاءة، أهمیـة إیجـاد تعـاریف عملیـة وأنمـاط سـلوكیة  جـارب حـول جعـل المجموعـات تعمـلأظهـرت الت

  )1996 الكساسبة، (ةالثق واضحة ومحددة حول مفهوم
ًوأیضا یمكن تحدید أنماط أخرى للثقة التنظیمیة بناء على ما تست   :ًند علیه الثقة، متمثلة فيً

 :ةلعاطفالثقة المستندة على ا .5

یــث تتــألف مــن الأواصـــر ي الاهتمــام والرعایــة الشخـــصیة المتبادلــة، حفــ ةر هــذه الثقــّتتجــذ  
 ّعبــرون عــنُ الأفــراد یــصنعون اســتثمارات عاطفیــة فــي علاقــات الثقــة ویّذلــك أن. الأفــرادن العاطفیــة بــی

 ّویعتقـدون بــأن ٍاهتمـام حقیقـي بـسعادة شـركائهم ویؤمنـون بالفـضائل الداخلیـة لمثـل هـذه العلاقـات، بـل
. ر قاعـدة للثقـةِّالأفراد یمكن أن تـوف ًوأخیرا فإن الارتباطات العاطفیة بین، ون متبادلةهذه العواطف تك

هـا یجـب أن ّالفرد حیـال دوافـع الـسلوك لـدى الآخـرین فإن ا كانت الثقة العاطفیة تستند إلى معتقداتّولم
ٍعلـــى تفـــاعلات متكـــررة حیـــث یكـــون هنـــاك مقـــدار كـــاف مـــن  تقتـــصر علـــى الـــسیاقات التـــي تـــشتمل

  .) 2005 السعودي،(قةإلى القناعات المتعلقة بالث لبیانات الاجتماعیة یسمح بالتوصلا
  : الثقة المستندة إلى المعرفة .6

الاعتماد  ر هذه الثقة في المعتقدات الفردیة حول موثوقیة الزملاء ومدى إمكانیةّتتجذ  
ْنختار من نثق به في جو(علیهم، وتكون الثقة مستندة إلى المعرفة عندما  وظروف محددة  انبَ

ویتراوح ) للحصول على الثقة ًل دلیلا لأهلیة الفردِّشكتُ" أسباب جیدة"ع الاختیار إلى ِرجنُوعندما 
ر المعرفة المتوفرة ّوتوف. الكلیة والجهل الكلي مقدار المعرفة اللازمة لظهور الثقة ما بین المعرفة

ة، أي المنصة التي ینطلق منها نحو الإیمان القرارات المتعلقة بالثق  قاعدة لاتخاذالأسباب الجیدةو
 الكثیر من الأبحاث المتعلقة بالجوانب ّوعلى الرغم من أن. یثقون بالآخرین مثل أولئك الذین
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زت على حالات المزاج غیر الثابتة ّالمؤسسات والعلاقة بین العاطفة والمعرفة قد رك العاطفیة في
ًهناك اهتماما متزایدا من قبل الباحث فإن  اثـطت الأبحّوقد سل. ین بالأسس الشخصیة للعواطفً

ًتطور العواطف بین الأفراد استنادا  في العلاقات الحمیمة الضوء على  والتأثیر لمتعلقة بالمعرفةا
أكثر سطحیة وأقل "الثقة المعرفیة على أنها  ُوفي هذا السیاق ینظر إلى، إلى قاعدة معرفیة

  .) 2005السعودي،(ةمما هي علیه الثقة العاطفی" وصیةخص
  

  التنظیمیة الثقة أبعاد: ًرابعا
 قویــة علاقــة علــى وهــي المنظمــات داخــل الإنــسانیة العلاقــات فــي أساســي رّتغیــمُ هــي الثقــة

 التالیــة الأبعــاد دّحــد وقــد ،)Sullivan, 1981(الجماعــة ودینامیــة القــرار اتخــاذ فــي المــشاركة بفعالیــة
 علـــى الاعتمادیـــة الحمیمیـــة، العلاقـــة فـــي الرغبـــة ذر،الحـــ مـــستوى يّتـــدن والإخـــلاص، الـــصدق :للثقـــة

 فـي الثبـات المـستقبلي، بالـسلوك التنبـؤ الجیـدة، العلاقة عُّتوق السلطة، بعدالة الإیمان الآخر، الشخص
 Gilbert and ( لــًفقـاوِ و.المـستقبلیة الثقـة واحتمالیـة الآخرین، مع العام الانسجام المستقبلي، السلوك

Thomas,1998(أكبـر حـصة المـوظفین إعطـاء المفتوح، الاتصال وهي الثقة ّتولد عوامل أربعة هناك 
 ّتوصــل بینمــا .راتّوالتــصو للمــشاعر الحقیقــي الاقتــسام الهامــة، المعلومــات تبــادل القــرارات، صــنع فــي

 وتحقیــق الابتكــار الترقیــة، فــي العدالــة وهــي التنظیمیــة للثقــة مكونــات أربعــة إلــى) 1990الغامــدي،(
 ومعایعـــة، اسورانـــد(ذكـــر  حـــین فـــي،)2005 الـــسعودي، (المعلومـــات وتـــوافر الـــسائدة لقـــیما ، الـــذات
   :وهي التنظیمیة للثقة مكونات أربعة) 2008

 والمــشاركة داریــةالإ الــسیاسات وضــوح علــى القائمــة الإداریــة الممارســات ّإن: الإداریــة الــسیاسات .1
 فـــي الإدارة وأســـلوب الأداء قـــویمت وعملیـــة التحفیـــز وسیاســـات التـــدریب وبـــرامج القـــرار صـــنع فـــي

 ًانطباعــا تتــرك ،) 2005الــسعودي، ؛2004الرواشــدة، ؛ 1996الكــساسبة،(المــوظفین مــع التعامــل
 بتنفیـــذ ًوالتزامـــا التنظـــیم، مـــستویات علـــى ًوانفتاحـــا المتبادلـــة بالثقـــة ًوشـــعورا العـــاملین لـــدى ًإیجابیـــا
 .التنظیمیة القرارات

 والـصلاحیات، الـسلطات وتفـویض العمـل، فـي الابتكـار ودعـم تـشجیع على القائمة:الإبداع فرص .2
 التنظـــیم فـــي الـــسائدة والقـــیم العـــاملین، لمجهـــودات الإدارة وتقـــدیر العـــاملین، بقـــدرات الإدارة وثقـــة

 .الموظفین لدى التنظیمیة بالثقة الشعور من ًمزیدا ّیولد)  1996 الكساسبة،(
 للمنظمــة الـداخلي للمحـیط ًنـسبیا الثابتـة ائصالخــص عـن عبـارة وهـي :التنظــیم فـي الـسائدة القـیم .3

 الإدارة احتــرام مثـل عنهـا رونّعبــُوی )Sullivan, 1981 (معهـا ویتعایــشون أعـضاؤها یـدركها والتـي
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 ذلـــك كـــل المنظمـــة؛ داخـــل لَادَتبـــُالم والتعـــاون التنظیمیـــة، والعدالـــة الرؤســـاء، وكفـــاءة للمـــوظفین،
 .الموظفین لدى التنظیمیة ةالثق نمو على یساعد ًتنظیمیا ًمناخا یخلق

 المنظمـة الدقیقـة الـشاملة المعلومات توافر ذلك یتضمن :التنظیمیة القنوات في المعلومات تدفق .4
 فــي معهــا یتعامــل التـي المعلومــات مــصادر مـصداقیة یــضمن بمــا المناسـب، الوقــت فــي للموظـف

 التـي اتدّالمـستج مـع مّتـأقلوال التكیـف علـى المنظمـة قـدرة وتعزیـز التنظیمیـة، الثقة من أجواء بناء
 .) 2005السعودي، ؛2004الرواشدة، ؛ 1996الكساسبة،(المعلومات ثورة تفرضها

 
  قواعد الثقة التنظیمیة : ًخامسا

 الاعتمـاد علـى الـسیطرة والرقابـة ّلما كانت الثقة هـي المتطلـب الأساسـي فـي ظـل التحـول مـن  
اكبـة التطــور فــي المجتمـع ومواجهــة التحــدیات المعلومــات والمعرفــة، ومـن أجــل موعلـى لـى الاعتمــاد إ

ًوالمتطلبــات الجدیــدة، فــإن الثقــة تحتــاج إلــى قواعــد لابــد مــن مراعاتهــا لبنــاء مناخــا مــن الثقــة لــیس مــن  ّ
  )Handy,1995:(وفیما یلي أهم هذه القواعد، )2004الرواشدة، (السهل تحطیمه أو زعزعته

م یـتم ملاحظـة كمة بمكـان الوثـوق بأنـاس لـ فلیس من الح:عدم الإفراط في الثقة في الآخرین .1
  .لا توجد أهداف مشتركة بینهم وسلوكهم لفترة كافیة،

ّثقـة بـلا حـدود تعنـي ثقـة غیـر واقعیـة، حیـث أن الثقـة بحـدود فـي المنظمـات  : محدودیة الثقـة .2
 .تعني الثقة بقدرة العاملین والتزامهم بتحقیق الأهداف والتضحیة من أجل تحقیقها

ُّلــــتعلم و التكیــــفالقــــدرة علــــى ا .3 ثبــــات ء التنظیمــــي یحــــدد مــــدى اســــتقلالیة وكــــان البنــــاا إذ: ُّ
ـــذا یتوجـــب علـــى المنظمـــات  ّالجماعـــات، فـــإن بعـــض الظـــروف قـــادرة علـــى إحـــداث تغییـــر، ل

 .امتلاك القدرة على التكیف
ـــذا یتوجـــب علـــى الإدارة اختیـــار مـــو :الحـــزم .4 ظفین لـــدیهم القـــدرة علـــى تتطلـــب الثقـــة الحـــزم، ل

ـــذات، وّالتكیـــف وت ـــیهم فـــي إنجـــاز ّالتعـــایش مـــع التوقجدیـــد ال عـــات، مـــع إمكانیـــة الاعتمـــاد عل
 .المطلوب

الثقــة بحاجــة للتكامــل التنظیمــي، فهنــاك تنظیمــات داخــل المنظمــة یمكــن  :التكامــل التنظیمــي .5
 .ًالوثوق بها لإیجاد حلولا للمشاكل الحاصلة بالمنظمة

ًا لكــي یكــون حقیقیــا وًصالا شخــصیحاجــة الثقــة للاتــصال یتطلــب اتــ :الاتــصال .6 ق شــروط ّحقــیًُ
 الشخـــصیة لتعزیـــز أهـــداف لـــذا لا بـــد مـــن عقـــد المزیـــد مـــن اللقـــاءات. الوفـــاءتكــوین الالتـــزام و

 .إعادة النظر بالاستراتیجیات التنظیمیةالتنظیم و
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ّتتطلـب الثقـة تعددیـة فـي القـادة حیـث أنـه مـن الـصعوبة بمكـان إدارة الوحـدات  :تعددیة القادة .7
 . المنظمات المعتمدة على الثقة لوحدهاالمستقلة في

متوقعـة، بینمـا مـن  من السهل تحطیم الثقة إذا ما ذهبنا بطرق غیر :تناقض الثقة التنظیمیة .8
 .المحافظة علیها إذا لم نقع ضحایا للتفكیر السطحي الضیقالسهل بناؤها و

  
  التنظیمیة الثقة في المؤثرة العوامل: ًسادسا
  :هافی رّؤثتُ عوامل أربعة هناكو الأبعاد، متعدد كتركیب الثقة إظهار ىإل (Corazzini,1974)لّتوص

 التنافــسیة، الظـروف فــي والیقظـة الحــذر بـضرورة الــبعض لـدى الــسائد الاعتقـاد وهــو:الــشك عامـل .1
ّوالا  .للفرد المتاحة الفرص على الآخرون یستولي أن المحتمل من ٕ

 .الجسدیة للمخاطرة الموظف داستعدا درجة به قصدیُ :الشخصیة المخاطرة أخذ عامل .2
 .المالیة للمخاطرة الفرد استعداد درجة به قصدیُ :المالیة المخاطرة أخذ عامل .3
 الذاتیـــــة المـــــصالح علیـــــه نمِْتهـــــی البـــــشري الـــــسلوك ّبـــــأن الـــــسائد الاعتقـــــاد هـــــو :الأنانیـــــة عامـــــل .4

 ). 2005،يالسعود(وحدها
 العلاقــات ثقــة: للتحلیــل رئیــسیة یاتمــستو ثلاثــة التنظیمــي المــستوى مجــال فــي الثقــة بحــوث تتــضمن

 والثقــة العلیــا، الإدارة فــي والثقــة الرؤســاء، فــي والثقــة العمــل زمــلاء فــي الثقــة ذلــك فــي بمــا الشخــصیة،
 الحالیـة الدراسـة تناولتسـ، لـذا المنظمـات في الثقة مفهوم یظهر بدأ الأخیرة الآونة في. المنظمات بین

 ٍكــل علــى المترتبــة والآثــار والمنظمــة المباشــر والــرئیس زملاءالــفــي  التنظیمیــة الثقــة ّمحــددات بالبحــث
  . على العاملین في وكالة الغوث وتشغیل اللاجئین الأونروا في قطاع غزةمنها

  

  
  ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها على العاملین في الأونروا): 2(شكل رقم

  

 مستویات الثقة التنظیمیة 

  الثقة التنظیمیة في المنظمة
 

الثقة التنظیمیة في الرئیس 
  المباشر

 

 الثقة التنظیمیة في الزملاء

:الآثار  
الرغبة في العمل الجماعي مع 

 الزملاء

:ّالمحددات  
المصارحة والمشاركة بین 

 الزملاء

:الآثار  
مستوى السلوك الإداري 
 الابتكاري لدى الموظف

:ّالمحددات  
نزوع الرئیس المباشر نحو 
 الخیر والاستقامة والقدرة

:الآثار  
لتنظیميمستوى الالتزام ا  

 معدل الدوران الوظیفي

:ّالمحددات  
 القیم التنظیمیة الإیجابیة
 الدعم التنظیمي المدرك
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  الثاني لمبحثا
  الزملاء في التنظیمیة الثقة وآثار داتّمحد 

  
ّمتعددة تلك الدراسات التي تناولت أبعاد الثقة التنظیمیة، ولكن معظمها یرك   ز على ثلاثة ْ

ّأبعاد حظیت قبولا من أكثر الباحثین و تم اعتمادها من قبل الكثیر من الدراسات و البحوث، نذكر  ً
الثقة في :  وهي;Strater, 2005( (Adams, 2004);(Dirks and Ferrin, 2002)(منها دراسة

  .الرئیس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في المنظمة
المیل الموقفي الإیجابي بین  العلاقات التعاونیة المتبادلة وزملاء العمل هي تلكد بالثقة في صَقْیُ

لات المفتوحة تصاالاین من حیث الاعتماد المتبادل والاشتراك في الأفكار والمعلومات والأفراد العامل
، )Mayer et al, 1995(الغایات المشتركةذلك بما یسهم في تحقیق الأهداف وبین جمیع الأطراف و

وقد أصبحت الثقة بین زملاء العمل مسألة مهمة في منظمات الیوم والتي تعتمد بشكل كبیر على 
ة لإنجاز هدف ملتزمین بالمساءلالذین یتمتعون بمهارات تكاملیة ومجموعات أو فرق العمل، 

 ,Tan and Tan(ّمشترك حیث أن الثقة تؤثر في أداء الفریق للوصول إلى الأهداف المطلوبة

2000.(  
یجري من أحداث ها شعور الفرد بالطمأنینة وحسن الظن والتفاؤل بما ّأن الثقة على فّتم تعریحیث 

 الثقة التنظیمیة ْنوعین منّكما أن هناك ). Hoy and Kupersmith, 1985(من حوله بشكل عام
ّالثقة الروتینیة، والثقة الأساسیة؛ فالثقة الروتینیة تغطي العلاقات الیومیة التي تتكون : في المنظمة ّ

ّمع مرور الزمن، وهي تشتمل على الاعتقاد بأن شخصا معینا یتمتع بالقدرة على أداء مهام محددة  ً ً ّ
ً الفرد قادرا على وضع التوقعات في ظل ظروف معینة، ومن خلال التعاملات المتكررة یصبح

ًالمتعلقة بالثقة حیال بعضهم بعضا ّ)Whitener, 1997( .  
ا الثقة الأساسیة فتظهر في الحالات التي لا یمتلك فیها الفرد سوى القلیل من المعلومات حول ّأم

ًمادة الثقة، حیث أن إخفاق الموظف في بلوغ الثقة الأساسیة یؤثر سلبا على المنظمة، ویؤ دّي وجود ّ
   .الثقة الأساسیة إلى ظهور مواضع الضعف في المنظمة،وذلك لأنها تنشأ عن عدم الثقة ببیئة الشك

ّسیتناول المبحث الحالي بالدراسة المصارحة والمشاركة بین الزملاء كأحد محددات الثقة 
التنظیمیة في ًالتنظیمیة في الزملاء، ومستوى الرغبة في العمل الجماعي مع الزملاء كأثرا للثقة 

  .الزملاء
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  الأولالمطلب 
  )المكاشفة بین الزملاءالمصارحة و(الزملاءفي  التنظیمیة الثقة ّمحددات 

  

 Harvey and (الأفراد بین العلاقات بناء في ًهاما ًدورا والمكاشفة المصارحة تلعب  

Omarzu, 1997(، تعمل ماك العلاقة، طرفي فعل ردود على والمكاشفة المصارحة تعتمد حیث 
 ،)Beals,2003; Greena, Derlega, Yep and Retronio,2003(الإنسانیة الشخصیة تحدید على
 الحمیمیة الرومانسیة للعلاقات الباحثین رّتصو كیفیة في مهم نّكومُ هاّأن على اعتبارها یمكن كما

)Chelune, Waring, Vosk, Sultan, and Ogden, 1984 .(  
ه ّالبعض على أن ّم المصارحة والمكاشفة، حیث عرفهّیف موحد لمفهولم یتفق الباحثون على تعر

ًالسماح لشخص ما بأن یعرف ما تشعر به أو ماقد فعلته سابقا ٍ)Jourard, 1971(كما یمكن ، 
 إحداهما يدِبْیُ بحیث الأقل، على نْاثنی نْشخصی بین تفاعل أنها على المكاشفةالمصارحة و تعریف
 ,Derlega, Merts, Petronio, and Margulis(للآخر خصوصیاته نع ًعمدا بالإفصاح الرغبة

 أنا "أو ،"بكذا أشعر أنا "العبارات یحمل الذي اللفظي الاتصال خلال منته دراس ویمكن ،)1993
 خاصة أشیاء على الحصول إمكانیة تمنح التي العملیة  هاّأن علىآخرون  ّوعرفها ".كذا أعتقد

  .)Rosenfeld, 2000(وأسرار
اس ّالكشف عن شىء حسعلى اث المتعلقة بالمصارحة والمشاركة ًالبا ما تركز الأبحوغ

ْدینیة التي یشعر بها الشخص، ولكن المصارحة والمكاشفة بین اثنین قد الاعتقادات المثل الخوف و
ًكما تلعب المعلومات دورا هاما في ". أنا أحب البیتزا المنزلي"تمتد لتشمل مواضیع أقل أهمیة مثل  ً

ّتصحیح العلاقات مثل المعلومات الشخصیة والتي یترتب علیها نتائج هامة مثل تطور العلاقات 
  ). Rubin, 1970(ٕالشخصیة واصلاحها

ّكما ركزت الأبحاث الأولى على كیفیة كشف الناس عن ذواتهم الحقیقیة ووجودهم   
ح عن الذات والإفصاح ، لذا لابد من التمییز ما بین الإفصا)Altman and Tylor, 1973(للآخرین

ٕالعلائقي الخاص بالعلاقة مع الآخرین وكلاهما له تأثیر هام على نمو واصلاح العلاقة بین 
 یقول شخص ْأنبالإفصاح عن الذات ، یكون فعلى سبیل المثال).  Derlega et al, 1993(ْالطرفین

ر به أو یفكر به ُ، فهي تعطي إیماءات عن مدى ما یشع"كان عندي یوم حافل في العمل:" لآخر
عطلة لا أتخیل كیف سأقضي :"الشخص، بینما الإفصاح العلائقي كأن یقول شخص لآخرهذا 

ْ، حیث تعبر تلك الجملة عن مدى العلاقة بین شخصین"نهایة الأسبوع بدونك؟ ّ)C.F. Waring, 

    .ئهمسیتناول البحث بالدراسة أثر المصارحة والمشاركة بین الموظفین على ثقتهم بزملا). 1987
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  الثاني المطلب
  ) مع الزملاءالجماعي العمل في الرغبة (الزملاءفي  التنظیمیة الثقة آثار 

  
  ًمفهوم الجماعة لغة : ًولاأ

 القوم إذا اجتمعوا من هنا عّقال تجمُقة یرُْا أن تعنى الإجتماع وهو ضد التفرق وضد الفّإم
ّوام .فهاّالقلوب أله إلى بعض وجمع إلیه ُه بعضّق ضمّ، وجمع المتفروهناك تعنى الجمع وهو ا أن ٕ

تفرق قلت إذا أردت جمع الم: اءّقال الفر. إسم لجماعة الناس، والجمع مصدر قولك جمعت الشئ
ّوام .جمعت القوم فهم مجموعون  يقال أجمع الأمر أُفاق والإحكام یّالإت وهو  الإجماعي تعنّا أنٕ

اعة العدد الكثیر من الناس وطائفة من الناس یجمعها فقوا والجمّ اتيقال أجمع أهل العلم أُأحكمه وی
  .)1/135المعجم الوسیط ( غرض واحد

  
  ًمفهوم العمل الجماعي اصطلاحا: ًثانیا

ْأنه أسلوب التفاعل المباشر بین طرفیالباحثون على ّعرفه  ن ْن على الأقل، یكونان متكافئیّ
 ,Friend and Cook(ق هدف مشترك في صنع القرار أثناء عملهما نحو تحقیًویشتركان إرادیا

ً عنصر هام جدا وهي الجماعة والتي ىعل العمل الجماعي یشتمل ّأنآخرون ب ىیر، بینما )1996
ن من عدد من الأفراد بینهم علاقة ّوحدة اجتماعیة ذات إرادة ومقدرة ذاتیة، تتكو ّعرف بأنهاتُ

م سلوك ّد وقیم ومعاییر خاصة تنظ قواعىعل ًبناءتجمعهم اهتمامات ومصالح مشتركة، ویتفاعلون 
  .)Shulman, 1968( بینهم تماسك عاطفي یظهر بوجود الجماعةّأفرادها، ویشعرون بأن

  
  خصائص العمل الجماعي: ًثالثا

ّلكي یكون العمل الجماعي فعالا وایجابیا، فلابد له أن یتمیز  ْ ً ًٕ   :)Friend and Cook, 1996 (التاليبّ
ٕن الصعب إجبار الناس على العمل الجماعي، وان ساهموا في م: العمل الجماعي الرغبة في .1

ّلذا یجب على اللوائح المنظمة للعمل أن . العمل الجماعي فربما تتسم مساهمتهم بالسطحیة
  .ّتسهل الطریق للعمل الجماعي وذلك بأن یحدث العمل الجماعي برغبة الأطراف المشتركة فیه

َویقصد بذلك المساواة في  :تقاسم العمل .2 تقدیر عمل كل طرف بین الأطراف المشتركة، وأن ُ
فلا یمكن أن یتم العمل الجماعي، إذا كان . تكون صلاحیة صنع القرار بین الأطراف متساویة

ّینظر لأحد الأطراف على أن لدیه صلاحیة أكبر في صنع القرار َ ُْ.  



 25 

ل، یتفق یجب أن یكون هناك هدف واحد على الأق :ن أعضاء المجموعةْالهدف المشترك بی .3
  .علیه جمیع أعضاء الفریق ولا یشترط الاتفاق على جمیع الأطراف

ّوذلك بأن یتحمل كل طرف المسؤولیة في المساهمة  :اسم مسؤولیة المشاركة وصنع القرارتق .4 ّ
ًهذا التساوي في عبء العمل، فقد یختلف ذلك تبعا لطبیعة في النشاط وصنع القرار، ولا یعني 

  .هام بالاتفاق بین الأطراف المشاركةالعمل، ویكون توزیع الم
ََالثقة المتبادلة بین أطراف العمل الجماعي ضروریة وهذه الثقة  :ة بین الأعضاءلََالثقة المتباد .5 ُ

ّیبدأ العاملون في التعرف ، العملومن خلال تجربة . ًلا تظهر فجأة بل لا بد من بنائها تدریجیا
  .  التوسع والانفتاح في العمل الجماعي لدرجة معلى بعضهم البعض وبالتالي تظهر الثقة بینه

ّبحیث تشعر الجماعة وكأنها فرد واحد وتتحمل نتائج ومترتبات  : للمجموعةالشعور بالانتماء .6
ّحیث یشعر كل واحد منهم بأنه جزء لا یتجزأ منها وأن العمل الجماعي . العمل بشكل جماعي ّ

 . بضرورة إسهامه في العملیرفع من فاعلیة العمل ویقلل من سلبیاته، ویشعر
  

  مقومات نجاح العمل الجماعي: ًرابعا
ال في غایة الأهمیة بالنسبة للعلاقات الخالیة من ّوالتفاعل الفع ر عناصر الثقة والالتزامبََعتتُ

ّمقومات لنجاح العمل الجماعي ّوقد تم تحدید ، )(Lippitt, 1983الخلاف بین أعضاء المجموعة 
  :)Dettmer et al, 2005(مثل
 .من خلال إیضاح الدور، الانتماء للدور لكل من أعضاء المجموعة: تحدید الأدوار .1
المكان ل العمل الجماعي، توفیر الزمان ووضع إطار عمل واضح من خلال تحدید هیك .2

 .ن لأداء مهام المجموعةْالمناسبی
 .ًداف المعدة مسبقاتحدید درجة تحقیق الأه من تقییم أداء الأعضاء للمهام وحیث لا بد: تقییمال .3
 .تحقیق الأهداف المنشودة، لتشمل الإعداد الجید للأعضاء وتعزیز قدراتهم ومهاراتهم: دالإعدا .4

  
  ّمعوقات العمل الجماعي: ًخامسا

عدم وضوح الأدوار لأفراد المجموعة،  :تشملللعمل الجماعي وّد عدة معوقات یحدّكما تم ت
عدم الربط بین م وجود إطار عمل، عدم تقییم العمل، قلة أو عدم التدریب لأعضاء المجموعة، عد

التطبیقیة، ضعف تكاثف التخصصات ، قلة البحوث النظریة والتطبیق العملي لهاالنظریات و
الاحتراق الضغوط والبشریة، بالإضافة إلى وارد المادیة والمختلفة لأعضاء المجموعة، قلة الم

  .)Dettmer et al, 1993(النفسي
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  الثالث المبحث
     المباشر الرئیسفي  التنظیمیة الثقة وآثار داتّمحد   

  
 كعامــــل المباشــــر ورئیــــسه الموظــــف بــــین الشخــــصیة العلاقــــات أهمیــــة عــــن البــــاحثون كـــشف

 ّتبـین كمـا ،)Nyhan, 2000; Dirks and Ferrin, 2002(التنظیمـي الـسلوك فـي التـأثیر فـي جـوهري
 الــرئیس فاعلیــة وفــي المباشــر، ورئیــسه الموظــف بــین العلاقــة نوعیــة فــي الأهــم العامــل هــي الثقــة ّأن
)Frost and  Moussavi, 1992; Dirks and Ferrin, 2002(، بـین الثقـة تمـایز بالدراسـة ثبـت وقـد 

 تــشیركمــا (Nyhan and Marlowe, 1997; Nyhan, 2000). فالموظــ لــدى والمنظمــة الــرئیس
 الـرئیسفي  للثقة محددات ثلاثة هناك ّبأن )Mayer et al, 1995; Bhattacherjee, 2002(الدراسات
أحـــد عـــشر  ركِـــُوقـــد ذ .والقـــدرة والاســـتقامة، الخیـــر، إلـــى النزعـــة: ّالمحـــددات هـــذه نّوتتـــضم المباشـــر،

َسهل توفیر الثقة التنظیمیة المتبادُ للمشرف تًسلوكا تاحـة المـشرف، الاختـصاص، ة بین الأفـراد وهـي إلَّ
ــــــةالملائمــــــة ــــــة، الاســــــتقام، العقلانی ــــــولا، العدال ــــــة ءة، ال ــــــاء بالوعــــــد، الاســــــتجابة، الثق ــــــاح، الوف ، الانفت
ل الثقـة بـالرئیس المباشـر بتلـك التوقعـات الإیجابیـة الواثقـة اتجـاه ّحیـث تتمثـ .(Butler,1991)الإجمالیة

، والثقــة هــي ســمة مرتبطــة )Pillai, 1999(ًفقــا للعلاقــات المتبادلــة بــین الطــرفینِمــشرفهم فــي العمــل و
حتمیــة للقیــادة فعنــدما یثــق الأفــراد بالقائــد فــإنهم الاســتقامة هــي ســمة أساســیة ومانــة وّبالقیــادة،إذ أن الأ

ّنهـم علـى ثقـة بـأن كـل مـن حقـوقهم و یكونوا تحت طـوع أوامـره لأْیرغبون بأن ساء لهـا، ُمـصالحهم لـن یـّ
ُإذ أنـه مـن غیـر الم  ,Robbins(ًل أن یتبـع الأفـراد مـا یرونـه غیـر أمینـا أو یعمـل علـى اسـتغلالهممَـَحتّ

الارتیـاح  ذلـك یبعـث الثقـة وّالثبات النسبي لأن أن یتصف أسلوب المدیر بالوضوح ولذا یجب). 2003
ثیــر مخـاوف العـاملین وتــدفعهم ُامـضة التـي تفـي نفـوس العـاملین، وذلــك بعكـس الـسیاسات المتقلبــة الغ

  ).Lanho, 2001(استیائهم إلى إظهار سخطهم و
لــى أســاس مــا یتمتــع بــه الــرئیس المباشــر مــن صــفات، ّقــد عــرف الــبعض الثقــة التنظیمیــة عو

قــدرة الــرئیس المباشــر موظفیــه وّ الثقــة علــى أنهــا العلاقــة بــین الــرئیس المباشــر و البــاحثونّحیــث یعــرف
ّعلـى أنهـا المبـادئ التـي آخـرون ّ، بینمـا یعرفهـا )Tyler, 2003(على توفیر محیط آمـن لـدى المـوظفین

ّمكـن مـن توظیـف مـا یتمتـع بـه الـرئیس المباشـر تُفـي المنظمـة، ووبنـاء جـو مـن الثقـة تسهم فـي تـوفیر 
  .)Megan and Wayne, 1998(من صفات ومهارات وقدرات لتحقیق أهداف المنظمة

ّالاســتقامة كمحــدد مــن محــددات نــزوع الــرئیس المباشــر نحــو الخیــر والقــدرة وســتتناول الدراســة  ّ
الــــسلوك الإداري الابتكـــاري كأحـــد آثـــار الثقــــة ، بینمـــا ســـتتناول ثقـــة التنظیمیـــة فـــي الــــرئیس المباشـــرال

  .التنظیمیة في الرئیس المباشر على سلوك الموظفین
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  المطلب الأول
   محدِّدات الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر

  ) الخیر والاستقامة والقدرةنزوع الرئیس المباشر نحو(
  

  المباشر الرئیسفي  التنظیمیة الثقة مفهوم: ًأولا
 مــن الــرئیس یطلبــه بمــا للقیــام المــرءوس اســتعداد ّأنهــا علــى المباشــر الــرئیسفــي  الثقــة ترّفــعُ

 Tan and)الإیجابیـة المـرؤوس توقعـات إلـى ًاسـتنادا الأعمـال هـذه عواقـب نتـائج معرفـة ودون أعمال

Tan, 2000) .الكلمــة ّأن مـن المجموعـة أو الفـرد یحملـه الــذي عُّالتوقـ ّأنهـاآخـرون علـى  ّعرفهــا بینمـا 
 أي ،)Albrecht, 2003(علیـه الاعتمــاد یمكـن رئیـسه عـن یـصدر الــذي ًكتابـة أو ًلفظـا والقـول عـدوالو
 الطـــرف ّبــأن الاعتقـــاد إلــى ًاســتنادا آخـــر لطــرف ًخاضــعا لیكـــون معــین طــرف اســـتعداد هــي الثقــة ّأن

 للتــــصرف الموظــــف اســــتعداد هــــي العلیــــا الإدارة فــــي فالثقــــة موثــــوق، مهــــتم، منفــــتح، مقتــــدر، الآخــــر
  .)الخطر(المجازفة من ظروف ظل في العلیا الإدارة وقرارات وأفعال كلمات مثل أسس إلى ستنادبالا

  

  القدرة الرئیس المباشر إلى الاستقامة والخیر ومفهوم نزوع: ًثانیا
 Bennis and)عنـصر جـوهري لبنـاء ثقـة المـرؤوس بـالرئیسهـو ّأن النـزوع للخیـر الباحثون علـى ّأكد 

Townsend, 1995) تـــشیر الدراســـات إلـــى التـــأثیر الإیجـــابي لنـــزوع الـــرئیس إلـــى الخیـــر علـــى ، كمـــا
 ;Cummings and Bromily, 1996; Shaw, 1997(مــستوى ثقــة الموظــف برئیــسه المباشــر

Engelbrecht and Cloete, 2000( حیث تعني النزعة إلى الخیر مدى إیمـان الموظـف بـأن رئیـسه ،ّ
ًم له المساعدة وان لـم یكـن مطلوبـاّ، ویقدر له حسنة تجاهه، ویرید عمل الخییملك نوایا ّ منـه، كمـا أنـه ٕ

بینمـا الاسـتقامة  .یأخذ المبادرة في مساعدته في عملـهٕلا یستغله حتى وان سنحت له الفرصة بذلك، و
 ,Mayer et alئ الأخلاقیـة المقبولـة ّتعنـي إدراك الموظـف بـأن رئیـسه یتمـسك بمجموعـة مـن المبـاد

، بالإضـافة إلـى مـصداقیته عدالـةامتلاكه إحـساس قـوي بال الرئیس بأفعاله، وطابق أقوال مثل ت)(1995
دات الثقــة بــالرئیس ّد مــن محــدّر نــزوع الــرئیس للاســتقامة محــدَعتبــُكمــا ی .ساق أفعالــه فــي الماضــيّاتــو

بینمــا تعنــي القــدرة امــتلاك الــرئیس لمجموعــة مــن المهــارات والكفــاءات التــي ). Butler,1991(المباشــر
ّســین أن فحینمــا یــدرك المرؤو ،بالتــالي كــسب ثقــتهم فیــهالتــأثیر فــي موظفیــه ون أداء مهامــه ونــه مــّتمك

مـشاكلهم التـي الاعتمـاد علیـه فـي حـل ّفـإنهم یبـادرون إلـى الوثـوق بـه و ،القـدرةرئیسهم یتمیز بالكفـاءة و
 ,Butler(ر مــن محــددات الثقــة التنظیمیــة بــالرئیس المباشــًعتبــر محــدداُالقــدرة تف .تــواجههم فــي العمــل

1991; Mayer and  Davis, 1999; Aubert and Kelsey, 2000.(  
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  لمطلب الثانيا
  )السلوك الإداري الابتكاري(الرئیس المباشرفي آثار الثقة التنظیمیة 

  
 نتـــائجال مـــن العدیـــد إلـــى يّســـتؤد المباشـــر الـــرئیسفـــي  التنظیمیـــة الثقـــة ّأن فیـــه شـــك لا اّممـــ

 الرضـا ، (Dirks and Ferrin, 2000) التنظیمـي المواطنـة سـلوك ثـلم والمنظمة، للموظف یجابیةالإ
  .) 2009المنسي،(الابتكاري الإداري السلوك ، )Williams, 2001(الوظیفي

ضح مــن خــلال رغبـة الموظــف فــي ّتحقیـق الــذات مــع الثقـة التنظیمیــة تتـ علاقـة الابتكــار وّإن
التجدیــد فــي مارســة دوره فــي الابتكــار ونــه مــن مّالمهــام، التــي تمكالحــصول علــى قــدر مــن الــسلطات و

ّالعمــل، بحیـــث یـــشعر معهــا بـــأن الإدارة تثـــق بقدراتـــه المبدعــة، ورغبتـــه فـــي الحــصول علـــى قـــدر مـــن 
الثقافـة العالیـة لـدى الـرئیس ّى إلا عـن طریـق المعرفـة وتّّلثناء على مجهوداته، وهذا لن یتأالتشجیع و ا

ّإلــى أن الثقـة التنظیمیـة تــؤدي إلـى تعزیـز الــسلوك  ون البـاحثلّتوصـكمــا  ،)1996الكـساسبة، (المباشـر ّ
تنمیـــة ذوات العـــاملین وزیـــادة إنتـــاجهم ي إلـــى تحـــسین وّا یـــؤدّالإداري الابتكـــاري لـــدى المرؤوســـین ممـــ

ـــسي،( بأفـــضل الطـــرق  التطـــور والتجدیـــد مـــن أهـــم الخـــصائص للمنظمـــات ّحیـــث أن .) 2009المن
، وحاجـة المنظمـات إلـى الابتكـار دریجي نحـو العالمیـةالمعاصرة التي تعمل في ظل مفهوم التحول الت

  .)2005، ّالعواد(زة لأدائها وفاعلیتهاّهو أهم السمات الممی
  

  الابتكاري الإداري السلوك مفهوم: ًأولا
َبكــر مــن مـشتق ًلغــة الابتكـار َ َأبكــر ومنـه َ َ  لــم فعلــة كـل أو ئشــ لكــل لأو هــو ركْـِوالب وابتكــر، ْ

ّعـرف الابتكـار یُو .باكورتـه الـشيء وأول الـشيء بـاكورة علـى الاسـتیلاء كـارالابت وأصـل مثلها، یتقدمها
جدید نتیجة لما یحدث من تفاعـل بـین الفـرد بأسـلوبه  العملیة التي ینشأ عنها ناتجه َ على أنًاصطلاحا

 ٍبالمـشكلات والثغـرات فـي مجـال العملیة التي تتضمن الإحساس هو بیئته، أو المتمیز وما یواجهه في
تعــالج هـذه المـشكلات، واختبــار مـدى صــحة أو  م تجدیــد بعـض الأفكـار ووضــع الفـروض التــيمـا، ثـ

  .)2007الزعبي والجریري، (إلى الآخرین خطأ هذه الفروض، وتوصیل النتائج

ّیمكــن تعریــف الــسلوك الإداري  بأنــه دراســة التــأثیر النــاتج عــن الأفــراد أو المجموعــات  بینمــا 
ك فــــي المنظمــــات وذلــــك بغــــرض انــــسجام وترشــــید تلــــك المتغیــــرات أو الهیكـــل التنظیمــــي علــــى الــــسلو

  .) 1994،الطجم والسواط( لتحسین الكفاءة التنظیمیة
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، فمـنهم مـن ات النظـرولقد تعددت التعاریف الخاصة بمفهوم الابتكار الإداري باختلاف وجهـ
َعرفه بأن د مـن شـأنه تطـویر ، للتوصـل إلـى كـل جدیـ المتكامـل الـذي یقـوم بـه المـدیرونلـيُ النشاط الكهّ

، أو هــو عملیـــة تــسعى إلــى إحــداث نقلــة ممیــزة  داخــل المنظمــة وزیــادة فعالیتهــاالنــاس والتنظــیم والــنظم
ِالابتكاریة وتنفیـذها مـن قبـل أفـراد قة وّمجموعة من الأفكار الخلا على مستوى التنظیم من خلال تولید

مؤســسات العامــة لا مقیاّالعــام بأنــه  تعریفــه فــي القطــاع ّ، كمــا تــم)2003الفــضلي، (العمــل  وجماعــات
مـشاكل متعلقـة بالـسیاسات  لمعالجة  جدیـدةةدحَـّل موعماءات جرٕبوضـع تـصامیم جدیـدة للـسیاسات وا

الأمــم (لمــشاكل قدیمــة جدیدٕأي إیجــاد حــل نــاجح وابــداعي وفریــد لمــشاكل جدیــدة أو حــل  العمومیــة
ّ بأنـه عملیـات اتخـاذ القـرارات الرشـیدة، لذا یمكن تعریـف الـسلوك الإداري الابتكـاري ).2006المتحدة، 

التـي تـرتبط  ّوتطـویر العقلیـة البـشریة وتطـویر الهیكـل التنظیمـي، بحیـث یـؤثر كـل ذلـك فـي التـصرفات
بالنواحي الفعلیة أو التفكیر الابتكـاري، مـن خـلال اسـتحداث أشـیاء جدیـدة قـد تكـون خـدمات أو أفكـار 

م بتنمیـة قـدرات الفـرد العقلیـة بوجـود العوامـل المـؤثرة مـن أو حلول أو طرق عمل مفیدة ولا بد من القیا
  .ّالمناخ المناسب والعلاقات المتفاعلة التي تنمي القدرة في إیجاد الأفكار والحلول بطریقة مبتكرة

  أنواع الابتكار: ًثانیا
  : إلى معظم الأدبیات على تقسیم الابتكاراتفقت

ــــاء التنظیمــــّوالمتــــضم: لإداريبتكــــار االا .1 ٕي والقواعــــد والأدوات والإجــــراءات واعــــادة تــــصمیم ن للبن
یـدة بجانـب النـشاطات الابتكاریـة  جدم رقابـةظُـُ بالإضـافة إلـى نوالـسیاسات والاسـتراتیجیاتالعمل، 

 .ةَّالتي تهدف إلى تحسین العلاقات بین الأفراد والتفاعل فیما بینهم لتحقیق الأهداف المرجوو

جــات القدیمـــة َنتُجــات أو خــدمات جدیــدة وتطــویر المتَنُْ مرابتكــاویتــضمن : الفنــي التقنــيالابتكــار  .2
 ). 1997حریم،(ٕواحداث تغییرات بوسائل وأدوات المنظمة

 
  مستویات السلوك الإداري الابتكاري: ًثالثا

ُحدد تایلور خمسة مستویات للابتكار ت ِعبر عن مدى قـدرة الإداري المبتكـّ ر وفعالیتـه وقدرتـه علـى ّ
   نضج ومدى ر عن قدرة المبتكرِّعبُفكل مستوى یوالتحلیل والربط بین العلاقات،ج الاستنباط والاستنتا

  :وكیفیة استغلاله في التطبیق العملي للأفكار الابتكاریة تفكیره الابتكاري
یعنــــــي تطــــــویر فكــــــرة أو نــــــواتج فریــــــدة بغــــــض النظــــــر عــــــن نوعیتهــــــا أو و :الابتكــــــار التعبیــــــري .1

 لظهــور المــستویات ًد ضــروریاعَــُتویات الأساســیة وی، وهــو مــن أكثــر المــس)2002جــروان، (جودتهــا
 ). 2001حجازي،(التالیة جمیعها
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  ویعنى بقدرة الإداري للتوصل إلـى إنتـاج أعمـال كاملـة بأسـالیب متطـورة غیـر :الابتكار الإنتاجي .2
 الأشـكال اج منتجـات كاملـة بمختلـففي مجال إنتـبتكار لا ما یكون هذا النوع من اًتقلیدیة، وغالبا

 ).2004ویدان والعدلوني، الس(

 المرونـــة فـــي إدراك علاقـــات جدیـــدة غیـــر بتكـــار یتطلـــب هـــذا النـــوع مـــن الا:الابتكـــار الاختراعـــي .3
أو دمــج معلومــات قــد تبــدو غیــر مترابطــة بهــدف ،  بــین أجــزاء منفــصلة موجــودة مــن قبــلمألوفــة

 .)2001حجازي، (  ومعنىٍالحصول على شيء جدید ذو قیمة

 المبـــادئ أو ســـسالأُ فـــي ًهامـــا ًتعـــدیلا إیجـــاد علـــى المبتكـــر قـــدرة إلـــى شیریُـــ :الإبـــداعي الابتكـــار .4
 . )2002جروان، ( الأدب أو الفن أو العلم في ًكلیا ًمیدانا تحكم التي العامة

 أو مبـدأ إلـى الوصـول فیـه یتحقـق حیـث وأندرها، الابتكار مستویات أعلى لّیمث :المنبثق الابتكار .5
 .جدیدة بحثیة وحركات مدارس بروز أو ازدهار علیه ترتبوی كلیة، جدید افتراض أو نظریة

  
  خصائص الابتكار: ًرابعا

یلفـــورد ج، وأفـــضل تـــصنیف هـــو مـــا قدمـــه ت الكتـــاب والعلمـــاء لعناصـــر الابتكـــارتعـــددت تـــصنیفا
 المتمثلة في الطلاقـة والمرونـة والأصـالة والتوسـیع والكـم نة للابتكارّللعناصر المختلفة المكوومعاونوه 

  :) 2005الفاعوري،(، وفیما یلي شرح لهذه العواملوالكیف
عطــي الــشخص مــن نــوع معــین مــن ُد بعــدد وكمیــة مــا یّحــدُقــاس وتُ إن الطلاقــة ت:عنــصر الطلاقــة .1

توجــد ثلاثـــة  ه فــي الاختبــارات الكلامیـــة وحــدهاَّد أنــجِـــُالمعلومــات فــي وحــدة زمنیـــة معینــة، وقــد و
ل هــذا النــوع مــن الطلاقــة مــرتبط بالقــدرة العقلیــة جُــوزة للطلاقــة وهــي الطلاقــة الفكریــة ّعوامــل متمیــ

راك والحــدس، والطلاقــة الترابطیـــة ل والتــشبیه والاســتنباط وســعة الإدّلــشخص كالقــدرة علــى التخیــ
ً بعملیة إكمال العلاقات وذلك تمییزا لها عن النوع السابق من الطلاقـة، والطلاقـة التعبیریـة يوتعن

  . ل، وهكذاوالتي لها علاقة بسهولة بناء الجم
ّ أما المرونة فـي التفكیـر فتعنـي تغییـرا مـن نـوع معـی:عنصر المرونة .2 ورؤیـة المـشكلة مـن زوایـا ، نً

مختلفــة والتغییــر فـــي المعنــى أو التفـــسیر أو الاســتعمال أو فهــم المهمـــة أو إســتراتیجیة العمـــل أو 
ًتغییرا في اتجاه التفكیر الذي قد یعني تفسیرا جدیدا للهدف ً ً.  

هــو جدیــد وغیــر ومــا   وتعنــي إنتــاج مـا هــو غیــر مــألوف، ومــا هــو بعیـد المــدى،:لةعنــصر الأصــا .3
 .حاذق من الاستجاباتعادي، وما هو ذكي و

ظهر هذا العامل مقدرة الفرد على الإضافة ذات القیمـة علـى فكـرة أو أسـلوب ُ وی:عنصر التوسیع .4
  .ئدة وسهولةمها غیره بحیث تكتمل الفكرة بشكل أفضل، أو یصبح تطبیقها أكثر فاّقد
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ه إذا كــان شــخص ّد الكیفیــة حیــث أنــِّولــُالكمیــة ت ثمــة فرضــیة تقــول إنّ ّ إن:عنــصر الكــم والكیــف .5
ّینتج عددا أكبر من الأفكار فإن ه لا بد أن ینـتج هـذه الأفكـار بنوعیـة جیـدة وفـي وقـت محـدد، فـي ً

یـــر مـــن ه إذا صـــرف الإنـــسان وقتـــه فـــي إعطـــاء عـــدد كبّ هنـــاك فرضـــیة أخـــرى تقـــول بأنـــّحـــین أن
 .لأفكار الجیدة بینها ستكون قلیلةالأفكار فإن ا

 

  أثر السلوك الإداري الابتكاري على المنظمة: ًخامسا
اجـة لـدى تلـك  الح،رات في عناصر البیئة التنافسیة التـي تواجههـا المنظمـاتُّلقد أوجدت التغی
 علـــى مـــستوى بتكـــارنـــي سیاســـات للاّلهـــذه الحاجـــة بتب، فقامـــت بالاســـتجابة المنظمـــات إلـــى الابتكـــار

  . التنظیمي وٕانشاء وحدات إداریة كدوائر البحث والتطویر ووحدات التطویر المنظمة،
  :ه ّوتظهر أهمیة الابتكار الإداري في أن

یــساعد المنظمــة فــي العمــل بــصورة أفــضل مــن خــلال تحــسین التنــسیق والرقابــة الداخلیــة والهیكــل  .1
ن المنظمــــة مــــن الاســــتمرار ّمكــــُ التــــي تبتكاریــــةي إلــــى تــــسهیل العملیــــات الاّ كمــــا یــــؤد.التنظیمــــي

 .ومواصلة عملها

 .ي تواجهها بكفاءة وفاعلیة للمشكلات التإیجاد الحلول الابتكاریة .2

 .لمنظمة وفي عملیاتها الإداریةیجابیة في بناء اإإحداث تغییرات  .3

نتاجیتهــا، ف و التفاعــل مــع كافــة المتغیــرات البیئیــة المحیطــة بهــا، وتحــسین إّیــساعدها علــى التكیــ .4
 .ستوى أدائها وأداء العاملین فیهاوالارتقاء بم

ٕإیجاد اكتـشافات ومقترحـات وأفكـار لوضـع أنظمـة ولـوائح واجـراءات وأسـالیب عمـل جدیـدة مبدعـة  .5
 .ت خارج أنشطة المنظمة الرئیسیة، الأمر الذي ینجم عنه بروز برامج وخدماقةّوخلا

جمهــور المــستفید مـن الخدمــة وزیــادة مــدخلاتها تحـسین جــودة المنتجــات والخــدمات التـي تقــدمها لل .6
  ). 1997حریم،( المالیة

 الإداري، ونـتج عـن ذلـك أكثـر مـن تركیزهـا علـى الابتكـار التقنـي زت المنظمات علـى الابتكـارّولقد رك
التــي تقـــل  المنظمــات ّرت بـــصورة ســلبیة علــى أداء المنظمــة، ووجـــدت الدراســات أنّفجــوة تنظیمیــة أثــ
 ّ، كمـا كـشفت الأبحـاث أنضل الفني كان مـستوى أدائهـا أفـلابتكار الإداري والابتكارفیها الفجوة بین ا

التقنـي لا  أي أن الابتكـار(حقـة أكثـر مـن العكـس  تقنیـة لاالابتكار الإداري یمیل إلى تشجیع ابتكـارات
  ).2004حریم، )(  إداریة لاحقایمیل إلى تشجیع ابتكارات
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  بتكاري الاتنمیة السلوك الإداري: ًسادسا
في مجال عملها، وذلك مـن خـلال العمـل ز ّات لتحقیق التمی الإداري وسیلة المنظمد تنمیة الابتكارعَیُ

ــــا ــــادة قــــدراتها وصــــقل خبراتهــــا علمی ــــة الكــــوادر البــــشریة وزی  عــــن تطــــویر الخطــــط ً، فــــضلاًعلــــى تنمی
 لابتكـــارع اّتــي تــشجمـــع تــوفیر البیئــة التنظیمیـــة ال هــداف المنظمــة،والاســتراتیجیات اللازمــة لتحقیـــق أ

  )1996العیسى، ( من فرص الإبداعًلل نسبیاقُ إغفال عنصر من هذه العناصر یّلأن، والتجدید
  : التي تتمثل فیما یلي مراعاة متطلبات السلوك الابتكاري  الإداريویتطلب تنمیة الابتكار

خاصـــة بتحـــسین ر المنـــاخ التنظیمـــي القـــائم علـــى التـــشاور والمـــشاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات الّتـــوف .1
ـــــا ـــــى أنمـــــاط العمـــــل الإداري، فـــــالفكر الإداري ًأســـــالیب العمـــــل وتطویرهـــــا بمـــــا یـــــنعكس إیجاب  عل

ً الفرد إذا توفرت له الظروف یكون قادرا على الابتكـار وتحقیـق ذاتـه والتزامـه ّالمعاصر یؤمن بأن
الــولاء التنظیمــي ومــاء الانتتعزیــز كمــا یعمــل علــى  ،یــا ویراقــب نفــسه مراقبــة ذاتیــة ســلیمةلُْل عثُــُبم

  )1976، الهواري(ي تنمیة قدراتهم الابتكاریة والإداریةسهم فُا یّلدى الموظفین، مم
توجیههـــا لتحـــسین نوعیـــة ، وةاســـتثمار المـــوارد المتاحـــالاقتـــصادیة مثـــل  تحقیـــق الكفـــاءة والفاعلیـــة .2

 .المنتجات والخدمات التي تقدمها المنظمة، وتضخیم عوائدها ومنافعها

مــن أهــم عوامــل نجــاح المنظمــات الإبداعیــة : ورة التغییــر وأهمیــة التطــویر المــستمرالإیمــان بــضر .3
إیمانهم بضرورة التطویر والتحسین المستمر للمنتجات والخدمات التـي تقـدمها ، فلـیس هنـاك حـد 

 ). 2005المطیري،(للتطویر والتحسین 

 العملیــــات تنــــشیط علــــى الأســــالیب هــــذه ّتركــــز حیــــث:المــــوظفین لــــدى الابتكاریــــة القــــدرات تنمیــــة .4
 الإدراك تــشمل التــي العقلیــة العملیــات وهــي الابتكــار عملیــة علیهــا تقــوم التــي المختلفــة المعرفیــة

 المورفولــوجي، التحلیــل دلفــي، أســلوب الــذهني، العــصف أســلوب مثــل والتفكیــر، والتخیــل كروالتــذ
 .)1998 عبدالوهاب، (الاسمیة المجموعة طریقة القوائم، طریقة

 
  قات السلوك الإداري الابتكاريّمعو: ًسابعا

ل مـن قـدرة الفـرد ّالإداري التـي تقلـدات للابتكـار ّقـات والمحـدّد من المعون على العدیأجمع الباحثو
  مجموعاتقات في أربعة ّعلى استثمار قدراته وتنمیة ذاته وتقدیم الجدید، ویمكن تصنیف هذه المعو

  :قات العقلیةّالمعو .1
یـــــة علــــــى الأشــــــخاص ّالمــــــسبقة غیـــــر المدروســــــة وغیــــــر المتأنوالتـــــي تتمثــــــل بإصـــــدار الأحكــــــام 

ّوالمــشكلات، وضــعف الملاحظــة والنظــرة الــسطحیة للمــشكلات والأمــور المهمــة، وات بــاع عــادات ٕ
  ).2004، السویدان والعدلوني(التفكیر النمطیة، والقیود وقلة الحركة الفكریة 
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  : الدافعیة وقات الانفعالیة ّالمعو .2
ل أو نقـص الثقـة فـي الـنفس أو انتقـاد الآخـرین أو الاعتقـاد بعـدم القـدرة الخـوف مـن الفـشّحیث أن 
 ووضـــع إلـــى إعاقـــة الابتكـــاري ّل مـــسؤولیة تنفیـــذ الأفكـــار أو الخـــوف مـــن نتائجهـــا یـــؤدّعلـــى تحمـــ

  .ًحاجزا ضد الأفكار الجدیدة
 :قات التنظیمیةّالمعو .3

، وتركیــــز  المهــــاراتة عــــن القــــصور الهیكلــــي فــــي المنظمــــات، وانخفــــاضقــــات الناتجــــّوهــــي المعو
تـــشمل ، و)1998القاضـــي، (دة ّقیــُ، واللــوائح والتعلیمـــات الماء وعــدم تفویـــضهاالــسلطة لــدى الرؤســـ

ــِز مــن قُّ التحیــًالمعیقــات التنظیمیــة أیــضا ة َخــذّر القــرارات المتُّل الرؤســاء لــبعض المرؤوســین، وتــأثبَ
ب العدالـة فـي توزیـع المكافـآت م الحـوافز المادیـة والمعنویـة وغیـاظُُبالعلاقات الشخصیة، ضعف ن

  .)2001الصیدلاني، (الة ّوالحوافز، وغیاب أنظمة الاتصال الفع
  :قات البیئیةّالمعو .4

راف والتقالیـد ومـا یفرضـه  المشاكل النابعة من البیئة وجمود الرئاسات وعدم الخروج عن الأعمثل
ًتلعب الظروف البیئیة دورا كبیراحیث ،المجتمع   .لإبداعیة أو الحد منها في تشجیع القدرات اً
النمـــاذج ب علیهـــا الاســـتفادة مـــن الأســـالیب وّا ســـبق یتـــضح أن المنظمـــات الناجحـــة یتوجـــّممـــ
ٕاعـــادة هندســة العملیـــات الإداریـــة، وادارة الجـــودة الـــشاملة، یــة الحدیثـــة كـــالإدارة بالأهـــداف، والإدار ٕ

ّدرة علـى التكیـف اقـة ومرنـة ودارات مبدعـلإ  للوصـولوالإدارة الالكترونیة بإدخال الابتكار الإداري
 تواجـه فـي العـصر الحـدیث ّكمـا أن المنظمـات ،)2006  ورشـید، صـالح،(مع المتغیرات الحاصلة

ّات تتمثــل أبرزهــا فــي قلــة المــوارد المتاحــة، تعــدد الأهــداف، انخفــاض المــستویات الإنتاجیــة، ّتحــدی
ّ الحاجــة ملحــة إلــى تحــسین ّتزایــد الحاجــات المجتمعیــة، تــدني مــستوى الرضــا لــدى المــوظفین، لــذا

ّالــربح والإنتاجیــة، ممـــا یــستدعي إحــداث تغییـــرات دینامیكیــة فــي جمیـــع نــواحي المنظمــة لـــضمان 
  ). 2006قنادیلي،(ّلبقاء في ظل التغیرات المتسارعةا

 نزوعــــه نحــــو الخیـــــر  مــــن الــــصفات الإیجابیــــة مثــــلّتمتــــع الــــرئیس المباشــــر بقــــدرّفــــإن ذا لــــ
لك ســـیكون موضـــع ثقـــة ذللتـــصرف بعدالـــة وتفـــاهم مـــع مرؤوســـیه، وبـــالقـــدرة ســـیدفعه والاســـتقامة و

یـة بحیـث الإدارم وتطـویر مهـاراتهم الابتكاریـة ّ، ممـا یمكـنهم مـن التغلـب علـى جوانـب ضـعفهبینهم
  .)2005ّالعواد، (یصبحوا راضین عن عملهم
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  المبحث الرابع
  المنظمةفي  التنظیمیة الثقة وآثار داتّمحد 

 بنظـام الثقـة ّأن حیث ،)Ouchi, 1981(التنظیمیة الثقافة في ًمهما ًعنصرا بالمنظمة الثقة عدتُ
 تقـویم نظـام وعدالـة ،)Robinson, 1996(النفـسیة بـالعقود الالتـزامو ،)Pearce et al, 1993(المكافـآت

  .المنظمة في الموظف ثقة في ّتؤثر)  McCauley and Kuhnert, 1992(الأداء
 المنظمـــة باســـتحقاق الـــشامل الـــشعور ّبأنهـــا بالمنظمـــة ظیمیـــةالتن الثقـــة البـــاحثون ّعـــرف ولقـــد

 بوعودهــا، سـتلتزم المنظمـة ّبـأن الموظــف یـؤمن حیـث الموظـف، لإدراك ًوفقــا ةنَـمَتَؤْمُ تكـون أن ككیـان
  .(Gambetta, 1988)به ضارة تكون لن الأقل على أو الموظف لصالح إجراءات خذّوستت

 والانفتـاح التنظیمیـة والثقـة الـداعم التنظیمي المناخ بین واضحة علاقة وجود إلى ّتوصلّكما تم ال
 ّبــأن الــسابقة الدراســات خــلال مــن ّتبــین ولقــد ،الثقــة تــساند التــي هــي التــصرف فحریــة العلاقــات، فــي

  :(Hottman, 1991)مثل بمنظمتهم الموظفین ثقة إلى يّتؤد مسبقة ظروف هناك
 مــع الاتــصال تبــادلات ونوعیــة كمیــة زیــادة خــلال مــن الاتــصال انفتــاح ّأن حیــث :الاتــصال منــاخ .1

  .)Whitener et al, 1997(التنظیمیة للثقة هام تحدید عنصر یمثل  الزمن مرور
 وســــلوكیات مواقــــف علــــى رّیــــؤث المهنــــي والأمــــان الــــوظیفي بالرضــــا الــــشعور :الــــوظیفي الأمــــان .2

ــــــث المــــــوظفین، ــــــَعتیُ حی ــــــوظیفي الأمــــــان ربَ ــــــ شــــــرط ال ــــــَحتمً قَسبمُ ــــــة لظهــــــور لمَ   بالمنظمــــــة الثق
)Albrecht, 2003(. 

 سیـــستجیبون بهــم، وتهــتم تحتــرمهم المنظمــة ّبـــأن المــوظفین إدراك ّإن :المــدرك التنظیمــي الــدعم .3
 )Tan and Tan, 2000(بمنظمتهم كثقتهم المنظمة تجاه إیجابیة وسلوكیات مواقف إلى بالمقابل

 الــشعور إلــى يّتــؤد العادلــة، تاوالعملیــ المعاملــة عــن المــوظفین راتّتــصو ّإن :الإجرائیــة العدالــة .4
 ,Albrecht (التنظیمیـــة بالثقـــة تـــرتبط الإجرائیـــة العدالـــة ّأن كمـــا لمنظمـــة،ل الإیجـــابي بـــالاحترام

2003(. 
ٕلذا إذا ما أُرید للمنظمات النجاح في تحقیق أهدافها، وادارتها بكفـاءة عالیـة، لابـد مـن وجـود الثقـة 

 انعـــدام الثقـــة یجعــــل الأفـــراد یفــــضلون ّ أن قیمـــة، كمــــاالمتبادلـــة، فـــنقص الثقــــة یجعـــل المـــوظفین بــــلا
ـــــزامهم التنظیمـــــي ـــــم انخفـــــاض الت ـــــى مـــــصالح المنظمـــــة ومـــــن ث ـــــزي، (ّمـــــصالحهم الشخـــــصیة عل العن

َذا تعتبــر الثقــة التنظیمیــة مــصدر المیــزة التنافــسیة لمــساهمتها فــي تكــوین رأس لــ).  2004الــساعدي، ُ
 ,Cohen(الرغبـة فـي العمـل الجمـاعي م التنظیمـي ووتعزیـز سـلوك الالتـزاالمال الفكري في المنظمة، 

 التنظیمیــة للثقــة داتّكمحــد الإیجابیــة التنظیمیــة والقــیم المــدرك التنظیمــي الــدعم تنــاول ســیتم ).2001
 .عدل الدوران الوظیفيمالمنظمة على الالتزام التنظیمي وفي وأثر الثقة ، بالمنظمة
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  الأول المطلب
  )كرَدُْالم التنظیمي الدعم (نظمةالمفي  التنظیمیة الثقة داتّمحد

    
ّؤكد العدید من الباحثین على أهمیة الدور الفعال الذي یلعبه إدراك الدعم التنظیمي باعتیُ باره ّ

ّمحددا من محددات الأداء ٕ، حیث یؤدي الدعم التنظیمي المدرك إلى زیادة التزام العاملین واحساسهم ً ّ
ُ، كما أن إدراك الدعم التنظیمي ی)(Eisenberger et al, 1997 الذاتیة بالتنمیة سهم في تحقیق ّ

 ساعد على زیادة اهتمامهم بتنمیةُ؛ یّ فإدراكهم  بأن المنظمة تساندهمالتنمیة الذاتیة للموظفین؛
ّیؤدى إدراك الدعم  ، كما ) 2002،شاهین(خبراتهم سواء عن طریق التدریب الرسمي أو غیر الرسمي

 Eisenberger) تحقیق الأهداف التنظیمیة ل الأفراد نحوبَِبذول من قالتنظیمي إلى زیادة الجهد الم

et al, 1986) ُینمي إدراك، و  هم تجاه العمل لزیادة كفاءة الأداءَ الدعم التنظیمي لدى الموظفین دوافعّ

 ,Eisenberger et al) ةارات والأقسام والمنظمة بصفة عامقعة للإدَتوُوتحقیق أعلى معدلات عائد م

ّما بینت الدراسات السابقة بأن الموظفین ذوي المعدلات العالیة لإدراك الدعم التنظیمي  ك.(1990 ّ
بالتالي یتم تدعیم الاتجاهات لارتباط العاطفي تجاه منظماتهم ویتمتعون بدرجات عالیة من ا

ون ین یدركلذا فالموظفین الذ (Rhoades et al, 2002). بتكاريالایجابیة نحو العمل الإبداعي والإ
كلما زاد و. (McCauley and Kuhnert, 1992)سیكونون أكثر ثقة بمنظماتهم الدعم التنظیمي 

إحساس الموظفین بالدعم التنظیمي المدرك كلما ازدادت درجة ثقتهم بالمنظمة، في حین أفادت 
ُ أن إدراك الموظفین للدعم التنظیمي المدرك م(Whitener, 1997)دراسة    بالثقة ً وثیقاًرتبط ارتباطاّ

  .مةفي المنظ
  

  كرَدُْمفهوم الدعم التنظیمي الم: ًأولا
ئها، اأعـض ك إلـى القـدر الـذي تهـتم فیـه المنظمـة برعایـة ورفاهیـةرَدُْشیر الـدعم التنظیمـي المـیُ

 لــشكواهم مــشكلات والإنــصات مــن خــلال معــاملتهم بعدالــة، ومــساعدتهم فــي حــل مــا یواجهونــه مــن
ــــتم (George, 1999)بعنایــــة  ــــه اعتقــــاد الأفــــراد وشــــ، أو ی عورهم باهتمــــام المنظمــــة ّتعریفــــه علــــى أن

ا یخلــق لــدیهم مــشاعر الالتــزام والانتمــاء التــي تجعلهــم ّ، ممــوٕاســهاماتهم ، وتقــدیرها لأفكــارهمبرفــاهیتهم
للـسلوكیات التـي  روا عـن ذلـك مـن خـلال ممارسـتهمّراضـین بانتمـائهم للمنظمـة وعلـیهم أن یعبـ سـعداء

 فــــي نجـــازنحـــو الإوزیـــادة دافعیـــتهم  یـــة مثـــل ســـلوكیات الالتــــزام والمواطنـــةتـــدعم الأهـــداف التنظیم
ُأن إدراك الـدعم التنظیمـي ی ّ، ومـن ثـم یمكـن القـول (Eisenberger  et al, 1986)العمـل ًعـد مؤشـرا ّ

   ( Shore and Tetrick, 1995) .على التزام المنظمة تجاه مرؤوسیها
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العـون ؛ كتقدیم یـد المـساعدة واهتمام المنظمة بموظفیها ى المدرك یتمثل في مد لذا  فالدعم التنظیمي
ظمـة  الحفـاظ علـى دوام ، كما ینبغـي علـى المنسن الرعایة لمتطلباتهم المادیة والنفسیةإظهار حلهم، و

  .ل منظمتهمبَِ، فبالتالي یدرك الأفراد ذلك التأیید والدعم لهم من قالاهتمام وشمولیته

  
  یمي المدركنظریات الدعم التنظ: ًثانیا

ّبدأ البحث عن الدعم التنظیمي المدرك بملاحظة أنه إذا كان یرغب المـدراء بـالتزام مـوظفیهم 
ّللمنظمــة، فإنــه یجــب علــى المنظمــة أن تركــز علــى التزامهــا تجــاه موظفیهــا قــاس ذلــك مــن خــلال ُوی. ّ

العاطفیــة؛ یــة ولمـوارد الاجتماعتعمــل المنظمـة بمثابــة مـصدر مهــم لْوذلــك بـأن وجهـة نظــر المـوظفین، 
 لنظریـة الـدعم التنظیمــي ًوفقـاو. ، مثـل الأجـور والفوائــد الطبیـةملموسـة مثـل الاحتـرام والرعایـة، وفوائـد

المــدرك؛ یتوقـــف تنمیـــة الـــدعم التنظیمـــي المـــدرك لـــدى المـــوظفین علـــى مـــدى تعییـــنهم للـــسمات  التـــي 
 Eisenberger) مـن   ٌ، كمـا أشـار كـل)Eisenberger et al, 1986(یجـب أن تتـصف بهـا المنظمـة 

et al,1986; Hofman et al, 1999 ;Shore and Shore , 2006)  ، ّبـأن المكافـآت التنظیمیـة
مـــدى التـــأثیر علـــى الـــسیاسات روف العمـــل المواتیـــة مثـــل الأجـــور والترقیـــات والإثـــراء الـــوظیفي ووظـــ

 ً المــوظفین، وبنــاءّل ذلــك یــساهم بــشكل فعــال فــي تكــوین الــدعم التنظیمــي المــدرك لــدىُ كــ؛التنظیمیــة
منظمـاتهم ومـساعدتها فـي   إدراك الـدعم التنظیمـي یظهـر الالتـزام النفـسي للعـاملین تجـاهَّعلى ذلك فإن

  .تحقیق أهدافها التي تسعى إلیها من خلال التزامهم الوجداني وجهـــدهم المبذول 
  

  العوامل المؤثرة في  الدعم التنظیمي المدرك: ًثالثا
یمـــي المـــدرك حتـــى منتـــصف لدراســـات التـــي تناولـــت موضـــوع الـــدعم التنظبـــالرغم مـــن قلـــة عـــدد ا

ً، إلا أن الـــسنوات الأخیـــرة قـــد شـــهدت ازدهـــاراالتـــسعینیات ّ  بخـــصوص دراســـة الـــدعم التنظیمـــي ً نوعیـــاّ
أكثـر مـن ثلاثمائـة و،  میلادیـة1999ن دراسـة خـلال العـام  القیام بإجراء حوالي سبعیّحیث تم .المدرك

، وقـد (Rhoads and  Eisenberger , 2002) ت دراسـةبعـد ذلـك حـسبما أفـاددراسـة تحلیلیـة فیمـا 
ّبینـت تلــك الدراسـات بــأن هنـاك علاقــة ذات صـلة  وثیقــة داتــه، ّ مـا بــین الـدعم التنظیمــي المـدرك ومحدّ

ومــن أهـــم تلـــك العوامــل التـــي تـــؤدي إلـــى إدراك . نتائجـــه أو آثـــارهومــا بـــین الـــدعم التنظیمــي المـــدرك و
  : التنظیمي ما یليالموظفین للدعم

 العدالة التنظیمیة .1

 قـصد بالعدالـة التنظیمیـة میـل المـوظفین لمقارنـة حـالتهم مـع حالـة الـزملاء الآخـرین فـي العمـل یُ

(Byrne, 2003)ّعلــى أنهــا  تعكــس الطریقــة التــي یحكــم مــن خلالهــا الفــرد  آخــرون ّ، فــي حــین عرفهــا
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    الإنــسانين الــوظیفي ویَْ معــه علــى المــستویعلــى عدالــة الأســلوب الــذي یــستخدمه المــدیر فــي التعامــل
)Greenberg, 1990( .جـاه المنظمــة ّخلات كالمـساهمة بجهـودهم  تدُْیقـارن الموظفـون بـین المـ حیـث

ــــد التــــي یــــستلموها مــــن المنظمــــة، ورجــــات كاخُْوالم ــــة نــــسبة المــــًأیــــضالعوائ خرجــــات ُالمدخلات وُ مقارن
، حیـث )Kohke and Sharafinski, 1988(الآخـرینالوظیفیـة الخاصـة بهـم بتلـك الخاصـة بـزملائهم 

، كمـا یـشعر بالغـضب فـي حالـة حـصوله ّ حالة حصوله على أكثر مما یستحقیشعر الفرد بالذنب في
خــصائص الفــرد مثــل العمــر، خلات فــي نــوع ودُْتتمثـل المــ). Adam, 1965(ا ینبغــي لــه ّعلـى أقــل ممــ

، خرجـــــات فتـــــشمل العوائـــــدُا المّ أمـــــ.ت، وغیرهـــــالتعلـــــیم، مـــــدة الخدمـــــة، المهـــــاراالحالـــــة الاجتماعیـــــة، ا
  ).Hekman et al, 2009(المكافآت، الترقیة، السلطة وغیرها

  :تشیر معظم الأدبیات التي تناولت موضوع العدالة التنظیمیة إلى وجود ثلاثة أبعاد رئیسیة وهي
  المــــستلمةجــــاتَخرُز عدالـــة التوزیــــع علـــى إدراك الموظــــف لعدالـــة المّحیـــث تركــــ: عدالـــة التوزیــــع .1

)Lee, 2003(أي تشیر إلى عدالة العوائد التي یحصل علیها الفرد ،. 

العدالــــة المدركــــة فــــي  تــــشیر عدالــــة الإجــــراءات إلــــى مــــدى إحــــساس الأفــــراد ب: عدالــــة الإجــــراءات .2
 Rego and(الترقیـــة  تحدیـــد المكافـــآت كتعیـــین الأجـــور وبعـــة فـــيّالـــسیاسات المتالإجـــراءات و

Kenho, 2006( 

ّحیـــــث تعبـــــر عدالـــــة   لعدالـــــة الإجـــــراءات،اًعتبـــــر عدالـــــة التعـــــاملات امتـــــدادتُ: املاتعدالـــــة التعـــــ .3
عـاملون بهـا ُالتنظیمیـة التـي یفین بعدالـة المعاملـة الإنـسانیة والتعاملات عـن درجـة إحـساس المـوظ

  ).Robert, 2001(ل الإدارةبَِمن ق
 لإنجـاز أهـداف المنظمـة یتمثل إدراك الدعم التنظیمي للموظف بأنه كلما زادت جهوده فـي العمـل

ِســیتم مكافأتهــا وتقــدیرها مادیــا ومعنویــا مــن ق ً ز العدالــة التنظیمیــة علــى اهتمــام ّل المنظمــة، كمــا تركــبَــً
رة علـى فعالیـة الأداء، وفـي ضـوء ذلـك یـسهم تـوفیر المنـاخ ّالإدارة بمشاعر العاملین وسلوكیاتهم المـؤث

اك العـــاملین للـــدعم التنظیمـــي الـــذي تمارســـه المنظمـــة ًم بالعدالـــة التنظیمیـــة إیجابیـــا فـــي إدرّالـــذي یتـــس
  ).2010المغربي، (
 الدعم القیادي .2

 مـدى المـساندة ّه علـى أنـهُشیر الدعم القیادي إلى سلوك القادة تجاه المرؤوسین، حیـث یـتم تعریفـیُ
عم ل قیــــام الــــرئیس بــــدّمثــــُ الــــدعم القیـــادي یَّوالتأییـــد التــــي یــــشعر بهــــا الفـــرد مــــن رئیــــسه بالمنظمــــة، إن

 )2002شـاهین، (وتقـدیر مـساهماتهم ،مرؤوسیه وتابعیه بالإرشاد والتوجیـه ومعـاملتهم بحیادیـة وعدالـة

 الــشعور بالرضـــا الـــوظیفي یرجــع إلـــى شـــعور العـــاملین ّكمــا تـــشیر نظریـــة التبــادل الاجتمـــاعي إلـــى أن
 وتقـــدیم بوجــود دعــم قیــادي یمكــن إدراكــه عــن طریــق اجتهــاد القائــد فــي تحدیــد المــسارات للمرؤوســین



 38 

 لـدى التـزاما ینعكس في صـورة ّمم ،العون لهم لإتمام المهام المختلفة وتقدیم الحوافز والتأثیر الإیجابي
المــرؤوس فیبــادل ذلــك بإنفــاق الوقــت وتكــریس الجهــد والفكــر لإنجــاز تعلیمــات القائــد وتحقیــق أهــداف 

 (Settoon, Bennett and Liden, 1996) .التنظیم

 قراراتالمشاركة في اتخاذ ال .3

، حیــث یـــتم الأخـــذ المرؤوســین فـــي عملیـــة إتخــاذ القـــرارهــي عملیـــة توســیع الـــدور الـــذي یقــوم بـــه 
ّبــــدیها المرؤوســــین، ممــــا یمكــــن الوصــــول ُبالاقتراحــــات والتوصــــیات والآراء الفردیــــة والجماعیــــة التــــي ی ّ

  .) 2002شاهین،(للقرارات الأكثر فعالیة وضمان سهولة تنفیذها 
 ى الموظفیندعم و تأكید الذات لد .4

 احتیاجــاتهم وتحقیــق تلبیــة بمقــدورهم ّأن بالمنظمــة العــاملین اعتقــاد إلــى الــذات وتأكیــد دعــم یــشیر
 موجبـة ارتباطیـة علاقـة هنـاك ّأن كمـا المنظمـة، فـي متنوعـة أدوار فـي الإیجابیـة المشاركة طریق عن
 أهمیـــة المهـــام، تحدیـــد العكـــسیة، التغذیـــة الاســـتقلالیة، المهـــارات، تنویـــع مثـــل متعـــددة متغیـــرات بـــین

  .)2000 ، العلیم عبد (الأفراد لدى الذات وتأكید مل، ودعمالمتكا التنظیمي الهیكل الوظیفة،
 بـشكل رِّؤثیُـ التنظیمـي الـدعم إدراك ّأن إلـى (Eisenberger et al, 2001) دراسـة توصـلت كمـا
 فــي ومـساعدتها المنظمــة اتبمتطلبـ العنایـة شــكل فـي التنظیمــي الالتـزام فیظهـر العــاملین لـدى إیجـابي
 عّوالتطـو التنظیمـي الـدعم إدراك بـین ًوسـیطا ًمتغیـرا دعَـیُ الالتـزام ّأن الدراسة أثبتت كما. اأهدافه تحقیق

 والالتـزام التنظیمـي الـدعم إدراك بـین العلاقـة ّأن القـول معـه یمكـن اّممـ الدور، داخل والأداء التنظیمي
  .المطلوب الأداء وتحقیق المشاركة لشكل العاملین قبول من تزید

 الالتزام التنظیمي .5

ّإن إدراك الــدعم التنظیمــي یــؤد ي إلــى زیــادة الالتـــزام التنظیمــي لــدى المــوظفین، حیــث  یزیــد مـــن ّ
زیـادة ثقـة الفـرد  ًهـا أصـبحت تمثـل جـزءا مـنهم، بالإضـافة إلـى ّإحساس العاملین بعضویتهم للتنظیم وأن

  . التنظیم سیكافئه على مجهوداتهّفي أن
 دافعیة الانجاز لدى الموظفین .6

 والرضـــا زیـــادة دافعیـــة الإنجـــاز لـــدیهم، فـــي العـــاملین لـــدى ًإیجابیـــا التنظیمـــي الـــدعم إدراك رّیـــؤث
 إدراك بـین واضـح ارتبـاط هنـاك ّأن كمـا العمـل، تـرك فـي بالرغبـة ًسـلبیا یـرتبط ولكنه والأداء، الوظیفي

 التنظیمـي الـدعم إدراك یـساهم حیـث .(Chia and Lee, 2000) التنظیمـي والالتـزام التنظیمـي الـدعم
 دراسـات مـن إلیـه التوصـل تـم والـذي الابتكـاريو الإبـداعي العمـل نحـو الإیجابیة الاتجاهات تدعیم في

 یتمتعـــون التنظیمــي الـــدعم لإدراك العالیــة المعـــدلات ذوى الأفراد، فــمنظمـــاتهم لمــساعدة الأفـــراد میــول
 (Rhoades et al, 2001).إلیه ینتسبون الذي التنظیم اهتج العاطفي الارتباط من عالیة بدرجات
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  الثاني المطلب
  )الإیجابیة التنظیمیة القیم (المنظمةفي  التنظیمیة الثقة داتّمحد

  
 ًجــزء رَعتبــتُ القــیمّحیــث أن  ، المنظمــة و الفــرد لشخــصیة الأساســیة الركــائز إحــدى القــیم عــدتُ

 ًواجتماعیـا ًوعلمیـا ًدینیـا: المختلفـة مجالاتهـا وفـي لعامـةا الحیـاة في للسلوك المرجعي الإطار في ًهاما
البــاحثون  ّأكـد وقـد. )2001عبــدالفتاح،(الفـرد حیـاة فــي ًدورا القـیم تلعـب كمــا ،ًوفنیـا ًوسیاسـیا ًواقتـصادیا

 الایجابیـة القـیم استحـضار هـو المنظمـة داخـل الأمـد طویلة نجاحات لتحقیق الأفضل الخیار ّأنعلى 
 أن تــستطیع القــیم فمنظومــة ،) 1998ســنیبرغ،(المنظمــة فــي العــاملین بــین  القــیم ههــذ مكانــة وتعزیــز
 القـــیم أثــر مــدى إلــىآخــرون  كـــشف كمــا. والمرؤوســین القــادة بــین شـــراكة مــساحة وضــع علــى تعمــل

. )1998 هیجــان،(الأهــداف وتحقیــق العمـل فــي والكفــاءة الجیـد كــالأداء العمــل فـي الإیجابیــة التنظیمیـة
ًوفعـالا ًقویـا ًنظامـا لانّیـشك قد المنظمة لأفراد الداخلي والتفاعل العاملین بین المشتركة القیم ّأنحیث  ّ 
 فـي .) 1990ولیمـسون،(الأمـور مجریـات علـى التامـة طرةیالـس مـن الإدارة ّیمكـن ممـا المنظمـة داخـل
 العمـــل وفـــرق والعدالـــة والفاعلیـــة القـــوة مثـــل التنظیمیـــة القـــیم تـــأثیر إلـــى) 2001(الزومـــان أشـــارت حـــین

  .المنظمة في أهمیتها ومدى ، والمنافسة الفرص واستغلال والدفاع والقانون
: أهمهــا مــن مختلفــة جوانــب فـي العملیــة الحیــاة فــي تكمــن القـیم أهمیــة ّبــأن) 2002 ( العمیــانذكــر كمـا

 القــیم وتبــرز والجماعــة، الفــرد لــسلوك مرشــدة كمعــاییر واســتخدامها الأفــراد، اتجاهــات خلــق و تكــوین
  . والتنظیمي الإنساني السلوك فهم في سهمیُ اّمم المجتمعات بین الحضاریة ختلافاتالا
  

  الإیجابیة التنظیمیة القیم مفهوم: ًأولا
 فــي تختلــف الأخــرى هــي المنظمــات ّفــإن ســلوكهم، ّتحــدد التــي القــیم فــي الأفــراد یختلــف كمــا

 الفـرد دمُـتَ التـي المـستمرة المقـاییس أو رالمعایی ّبأنها القیم) 2002( بیومي ّعرف ولقد التنظیمیة، قیمها
 مـــن جـــزء وهـــي للتفـــضیل تـــصورات ّبأنهـــا القـــیم ّتعـــرفو الرغبـــات، وترتیـــب لتنظـــیم یـــستخدمها بأحكـــام
 تعكــس التــي القــیم مجموعــة هــي هــاّبأن التنظیمیــة القــیم تعریــف  یمكــن بینمــا ،)1984 مرعــي، (الثقافــة

 الـسلوك لتوجیـه العریـضة الخطـوط رِّوفُوتـ فلـسفتها نع ّتعبر التي وهي للمنظمة، الداخلیة الخصائص
  ). 1994مقدم،(القرارات وصنع التنظیمي

 العمـل بیئـة أو مكـان فـي القـیم لِّتمثـ التـي تلـك  ّبأنهـا التنظیمیـة القـیم) 2001 ( التركـيّعـرف حین في
 ّ مقـدمفهـاّوعر المختلفـة، التنظیمیـة الظـروف ضـمن العـاملین سلوك توجیه على القیم هذه ملعت بحیث

 الخطــوط رِّوفُوتــ المنظمــة فلــسفة عــن تعبــر فهــي للمنظمــة الداخلیــة الخــصائص تعكــس ّبأنهــا) 2004(
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 زَّتتمیــــ كمــــا، التنظیمــــي والأداء القــــیم بــــین قویــــة علاقــــة هنــــاك ّأن كمــــا الــــسلوك، لتوجیــــه العریــــضة
 یتــضمن القـیم ممفهـو ّأن إلــى )1998( زحلـوق یـشیر حــین فـي.  للقـیم جیــد بنظـام الناجحـة المؤسـسات

 ســـلوك علـــى مباشـــر تـــأثیر ذات ویلیـــامز یعتبرهـــا فـــالقیم. والعاطفـــة بالـــشعور تـــرتبط متعـــددة عناصـــر
  .سلوكهم وراء الواقع في هي بل، وأفعالهم، الأفراد

 الأهمیـة هـذه وتتـراوح معـین، لـشئ الفـرد یعطیهـا التـي الأهمیـة درجـة ّبأنهـا) 2005(ّ الجلاد ّعرفها كما
 وتكــون مــا ٍجماعـة مــن تنبثـق التــي والمقــاییس القـوانین مجموعــة هـي أو ،أدناهــا ىإلــ درجـة أعلــى مـن

 والتــأثیر القــوة مــن لهــا وتكــون والمعنویــة المادیــة والممارســات الأعمــال علــى للحكــم هــاتِّموج بمثابــة
  ). 1983أحمد،(الجماعة على

 التــشریعات فــي وتظهــر مــةالمنظ فــي الــسائدة والمبــادئ القــیم ّأنهــا علــى التنظیمیــة القــیم تعریــف یمكــن
 الداخلیــة نْالبیئتــی عناصــر مـع علاقاتهــا تحكــم التــي النافـذة والإجــراءات والأنظمــة واللــوائح والـسیاسات
  .الآخرین ومع البعض بعضهم مع تعاملهم في العاملین سلوك خلال من وتظهر والخارجیة،

  
   التنظیمیة القیم أنواع: ًثانیا

 ناحیـة مـن بیـنهم اتفـاق هنـاك ّأن ّإلا، التنظیمیـة القـیم تـصنیف حـول المـؤلفین اخـتلاف من بالرغم
 فــي اشــتهرت التــي التقــسیمات ومــن. وتــصنیفها القــیم بتقــسیم بــل ًجوهریــا لــیس فــالاختلاف، المــضمون

 قیمـــة عــشر اثنتــا إلـــى التنظیمیــة القــیم ّقــسما فقـــد)  1995وودكــوك، فرانـــسیس( تقــسیم المجــال هــذا
   :   هي رئیسیة قضــایا أربع تحـت فتِّنصُ تنظیمیة،

 النفـــوذ خـــلال مـــن بهـــا تتعامـــل أن المنظمـــة علـــى یجـــب التـــي القـــیم وهـــي :الإدارة إدارة قـــیم .1
 .والمكافأة، الصفوة القوة،: هي الإدارة هذه تتبع التي والقیم، )القوة(

 والــــسلطة المعلومـــات تمتلــــك فـــالإدارة ،" یـــدیروا أن یجــــب المـــدیرون "العبــــارة تكـــافئ  :القـــوة
. المنظمــة مــستقبل مــسؤولیة لّوتحمــ خــاذّوات المهــام تقریــر مــن نهــاِّمكیُ الــذي الــوظیفي ركــزوالم

  .والمكافأة الجاذبیة، المعلومات، الملكیة، هي مصادر أربعة من القوة المنظمة وتكتسب
 الحــصول أهمیــة كرِدْتُــ الناجحــة فالمنظمــة ،"القمــة فــي دائمــا بــةخُْالن"العبــارة تكــافئ :الــصفوة

  .باستمرار تطویرهم على تعمل كما الإداریة، الأعمال في الموظفین أفضل على
 وتكـــافئ النجـــاح دّتحـــد التـــي هـــي الناجحـــة فالمنظمـــة ،"ملـــك الأداء" العبـــارة تكـــافئ :المكافـــأة

  .علیه
 وتحقیــق العمــل بــأداء الــصلة ذات بالقــضایا المنظمــة اهتمــام بهــا قــصدُوی :المهمــة إدارة قــیم .2

  .والاقتصاد والكفایة الفعالیة هي المهمة لإدارة تتبع يالت والقیــــم الأهداف،
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 دّتحــــد التـــي هـــي الناجحـــة فالمنظمـــة ،"الــــصحیحة الأشـــیاء اعمـــل" العبـــارة تكـــافئ :الفعالیـــة
  .علیه وتكافئ النجاح

 تركیـز ىعلـ قـادرة الناجحـة فالمنظمـة ،"صـحیحة بطریقة الأشیاء اعمل"العبارة تكافئ :الكفایة
  .بالنتائج علیها تعود التي الأنشطة على مصادرها

 الحقیقـــة مواجهـــة أهمیـــة تـــدرك الناجحـــة فالمنظمـــة ،"ًمجانـــا شـــئ لا"العبـــارة تكـــافئ :الاقتـــصاد
  .الاقتصادیة

 علــى الحـصول بهـدف صـلة ذات قـضایا مـع المنظمـة تتعامـل وبموجبهـا :العلاقـات إدارة قـیم .3
 والقـیم، المـوظفین هـؤلاء امالتـز دون أداؤه یمكـن لا العمل ّأن حیث موظفیها من إسهام أفضل
  .والنظام والقانون، العمل فرق، العدل هي العلاقات لإدارة تتبع التي

 الأفـــراد نظـــر وجهـــات ّأن تـــدرك الناجحـــة فالمنظمـــة ،"یكـــسب یهـــتم مـــن"العبـــارة تكـــافئ:العـــدل
  .أهمیة ذو وشعورهم

 َأن تـــضمن تـــيال هـــي الناجحـــة فالمنظمـــة ،"بانـــسجام ًمعـــا العمـــل"العبـــارة تكـــافئ:العمـــل فـــرق
  .الفاعلة العمل فرق من الفوائد جني بإمكانها

 بـاحترام تـدیر التـي تلـك هـي فالمنظمـة ،"یـسود أن لابـد العـدل"العبـارة تكـافئ :والنظام القانون
  .والاجراءات القواعد من ًمناسبا ًنظاما

ــیم .4  فیــةوكی بهــا تعمــل التــي البیئــة تعــرف أن المنظمــة علــى یجــب هنَــأ وتعنــي :البیئــة إدارة ق
 واســــتغلال، التنــــافس ،الـــدفاع هــــي البیئـــة لإدارة تتبــــع التــــي والقـــیم، البیئــــة هـــذه علــــى التـــأثیر
 .الفرص

 التهدیــدات بدراســة تقــوم التـي هــي الناجحــة فالمنظمــة ،"عـدوك اعــرف" العبــارة تكـافئ :الــدفاع
  .قویة دفاعیة خطة ذلك بعد تضع ثم الخارجیة،

 الخطـوات كـل خـذّتت التـي هـي الناجحـة فالمنظمـة ،"حللإصـلا البقـاء "العبـارة تكـافئ :التنافس
  .تنافسیة تكون أن أجل من الضروریة

 فــرص عــن تبحــث الناجحــة فالمنظمــات ،"یكــسب یجــرؤ مــن"العبــارة تكــافئ :الفــرص اســتغلال
  .الفرص أفضل لینتزعوا للآخرین ًمجالا تعطي أن من ًبدلا الخارج في
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 وقــیم النظــام، ثقافــة تــشكیل فــي تــساهم التــي هــي للقــادة ةالتنظیمیــ القــیم ّأن علــى الأبحــاث ّتؤكــد كمــا
 القــادة التــزام علــى فعالیتــه فــي یعتمــد النظــام ّأن كمــا التنظیمــي، البنــاء فعالیــة دّتحــد التــي هــي القــادة

  ).1994 فرانسیس، (التنظیمیة لفلسفته یهمّوتبن مهَبقی
 العـدل، الاقتـصاد، الكفـاءة، ،والفاعلیـة المكافـأة والـصفوة، القـوة، هـي قیمـة عـشر اثنتا الدراسة ستتناول
وبیــــان مـــــدى تأثیرهـــــا علــــى الثقـــــة التنظیمیـــــة  والتنـــــافس الـــــدفاع والنظــــام، القـــــانون الجمـــــاعي، العمــــل

  .بالمنظمة
  

   التنظیمیة القیم تطور مراحل: ًثالثا
 لوكالـس علـم مـع التـداخل إلـى الإداریـة الدراسـات جهـتّات أن منـذ الإداریـة بالمفـاهیم القیم ارتبطت
 قیمـــة فللجمیـــع والدیمقراطیـــة، والتفـــاؤل الإنـــسانیة نحـــو المنظمـــات تطـــویر قـــیم تمیـــل حیـــث الإنـــساني،

 ّتـــم مراحـــل، بعـــدة التنظیمیـــة القـــیم نمـــت ولقـــد. الإنـــسانیة القـــیم مـــن الاعتقـــادات هـــذه وتنبـــع ةّمتأصـــل
  : یلي اكم المنظمة عن والأفكار الإدارة في الأحداث لأهم ًطبقا زمني تسلسل في تلخیصها

ــة .1 ــى المرحل  حیــث ،1911عــام تــایلور فریــدریك لــصاحبها العلمیــة الإدارة ظهــور بدایــة :الأول
 الإنــساني بالطــابع الاهتمــام عــن النظــر بغــض والإنتــاج، والحركــة الوقــت دراســة علــى ركــزت

  .الإدارة في
 حیـــث، 1922 فیبـــر مـــاكس لـــصاحبها البیروقراطیـــة مفهـــوم ظهـــور بدایـــة :الثانیـــة المرحلـــة .2

 المكاســب خــلال مــن ّوتحفــز كآلــة معاملتــه ویــتم الإنتــاج مــصادر مــن مــصدر الإنــسان بــرتُْاع
 وودكـوك، فرانـسیس( بالآلـة شـبیه بأنـه الإنـسان معاملـة أسـاس علـى القـیم تتمثـل أي المادیة،

1995(.  
ــــة المرحلــــة .3 ــــاركر مــــاري ّأیــــدت :الثالث ــــادة مــــشاركة 1926 فولیــــت ب  حــــل فــــي والتعــــاون القی

  "الأوامر إعطاء "مقالها خلال والعمال ارةالإد بین المشكلات
 مــصانع دراســات نتــائج علــى ًبنــاء التنظیمیــة القــیم مــن المرحلــة هــذه بــدأت :الرابعــة المرحلــة .4

 محاولــة دعَــتُ حیــث ،1932 وحتــى 1927 بــین مــا الفتــرة فــي المتحــدة الولایــات فــي هــاوثورن
 أول الدراسـة تلـك دعَـُوت منظمـة،ال داخـل الـسلوك فـي والقـیم المعتقـدات لـدور ًدعمـا مایو ألتون

 مــایو لتــونأ یعتبــر حیــث) 2007الأحمــدي، (المنظمــة داخــل الإنــساني بالــسلوك تعنــي محاولــة
  .)2000 حبتور،(والعضوي النفسي العامل بعد یأتي المادي الحافز
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 إخـراج علـى یعمـل الـذي الـدیمقراطي الـنمط قّتفـو فكـرة لیفي و لوین طرح :الخامسة المرحلة .5
 واللامبـــالاة الاعتمادیـــة یـــسبب الـــذي الأوتـــوقراطي الـــنمط علـــى المجموعـــات لـــدى مـــا أفـــضل

  .)1995وودكوك، فرانسیس(الضعیف والأداء والعدائیة
ـــة .6  اقتـــرح حیـــث، 1954 عـــام لماســـلو الشخـــصیة الحـــوافز نظریـــة ظهـــور :الـــسادسة المرحل

  .الاحتیاجات یمثل هرمي شكل في ةبََمرت الإنسانیة الحوافز ّأن ماسلو
 الفـــرد وقـــیم أهـــداف بـــین والاخـــتلاف التعـــارض طبیعـــة تنـــاقش مـــرة لأول :الـــسابعة حلـــةالمر .7

  ".الشخصیة والمنظمة" بعنوان  Chris Agyris 1957 كتاب خلال المنظمة وقیم وأهداف
 مـــن القـــیم التنظیمیـــة قائمـــة علـــى أســـاس الحریـــة فـــي العمـــل، حیـــث أشـــار :الثامنـــة المرحلـــة .8

Douglas Mc Gregor 1960   الـذي یتنـاول نظریـة " الجانـب الإنـساني للمنظمـة" إلـى X 
ه ّالتهدیـــد إجــراء رئیــسي لحثـــ العقــاب وّأن ولا یحـــب العمــل والتــي تــرى الإنـــسان بطبعــه ســلبي
ً بأن العـاملین بـشر ویعمـل أمـلاYعلى العمل، فیما تفترض نظریة   ً فـي المكافـأة ولـیس خوفـاّ

ح ّنظریـــات توضـــ معلومــات و1961 بعـــه تقــدیم  لیكـــرت ثــم ت،)2003حنیطـــي، ال(مــن العقـــاب
 ه القائـد نحـو الاهتمـام بالمجموعـة والهـدف عبـر كتابـهّ، والـذي یوجـالنمط القیادي الـدیمقراطي

  ".أنماط جدیدة للإدارة"
زت ّ، حیــث ركــركــرلــصاحبها بیترد" الإدارة بالأهــداف"بدایــة ظهــور نظریــة : التاســعة المرحلــة .9

هـي مرشـد إیجـابي للعمـل ونّ الأهداف حقیقیـة والنظریة على تحدید الأهداف بوضوح، وأتلك 
  ).2005صرایرة، ال(المراقبّالموجه و

ّ ظهـور مفهـوم التطـویر التنظیمـي لـصاحبها ریتـشارد بیكهـارد الـذي یـرى أن :العاشـرة المرحلة .10
الإدارة شرف علیـه ُط علـى مـستوى التنظـیم ككـل والـذي تـّخطـُالتطویر التنظیمي هو الجهد الم

ط لــه، باســتخدام المهــارات ّخطــُقــدرتها التنظیمیــة مــن خــلال التــدخل المءتهــا والعلیــا لزیــادة كفا
، )2004، الطجــم(المنظمـة لتكــون أكثـر كفــاءةالنـشاطات وغیرهـا لمــساعدة العنـصر البــشري وو
تیجي المبنـي علـى علاقـة التخطـیط الاسـتراالتعلـیم ور الفكـر الإداري لیتنـاول التـدریب وّ تطوّثم

داء المتخــصص عبــر نمــوذج إدارة الجــودة مــل بــروح الفریــق لتطــویر الأالعالزمالــة والتفاعــل و
   .)2007حمدي، الأ(الشاملة

  
  التنظیمیة القیم خصائص :ًرابعا
  :)2005 الصرایرة،(كالتالي العامة القیم من جزء باعتبارها التنظیمیة القیم خصائص أهم تحدید یمكن
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ه، حیــث تتفاعــل العوامــل مــع التكــوین ن حولــّ الفــرد یكتــسبها مــن البیئــة ممــّحیــث أن :مكتــسبة .1
 .ل الفرد قیم عن غیرهاّللفرد ذاته، بحیث یفض

تلعــب الأســرة د أنمــاط اتجاهاتــه الــسلوكیة وّتحــدالقــیم تنبــع مــن ذات الفــرد و :ذاتیــة اجتماعیــة .2
 . في ترسیخ هذه القیمً أساسیاًوالبیئة الاجتماعیة دورا

غیـرات التــي یتعـرض لهــا الفـرد، حیــث تواكــب مواجهـة كــل التتكــون القـیم قابلــة للنظــر و :مرنـة .3
 .اتجاهات لا تلغي دور العقل البشريوتطوراتها وتتجدد وفق أسس ومجریات الحیاة 

 لیست من صنع فرد لوحده في المجتمعصلة نتاج العقل الجمعي للمجتمع والقیم مح:تلقائیة .4

 بالنــسبة لآخــر شــخص مــن تختلــف فهــي ومحتواهــا، وزمانهــا مكانهــا فــي نــسبیة القــیم :نــسبیة .5
 یعتبرهــا مــن  E.Durhie فنــرى .أخــرى إلــى ثقافــة ومــن وظروفــه وتربیتــه ورغباتــه لحاجاتــه

 مـن إنتـاج البیئـة الاقتـصادیة بینمـا یراهـا  K.Marxمقتضیات الوعي الاجتمـاعي بینمـا یراهـا 
S.Freud الغریزة الجنسیة من إسقاطات . 

  
  الشروط الواجب توافرها في القیم: ًخامسا
  :)2003الحنیطي، (، من أهمها التنظیمیة الإیجابیةعض الشروط الواجب توافرها في القیمهناك ب
بـذلك یزیـد درجـة  والإیمـان بهـذه القـیمبـدائل عـدة، نتیجـة تـوفر القناعـة واختیار القـیم مـن بـین  .1

  .الالتزام بها
ســـــلوكي واحـــــد  القـــــیم متناغمــــة ضـــــمن اتجـــــاه فكـــــري وفمـــــن الـــــضروري أن تكـــــون: ساقّالاتــــ .2

  .مة مع سیاسة المنظمة ورسالتهاومنسج
ّممــا یــساعد المــدراء علــى تــوفیر إطــار للقــائمین علــى رســم الــسیاسات : المحدودیــة فــي العــدد .3

  .ونهّالعمل الذي یؤدراك العلاقة بین القیم والإداریة فیها ومساعدة الأفراد على إد
  .كون القیم عملیة یسهل ترجمتها إلى الواقع واختبار مدى ثباتها: عملیة .4
قـــى مـــنهم الاحتـــرام لتوافقهـــا مـــع ّبالتـــالي تلّأن تكـــون القـــیم جذابـــة للأفـــراد، ویجـــب : الجاذبیـــة .5

  .أهدافهم
 كبیـر بـشكل تـساهم وغیرهـا والتنـافس والكفـاءة والـصفوة كالعدالـة المنظمة في یجابیةالإ التنظیمیة القیم
، وهـذا بالمنظمـة فینالمـوظ ثقـة درجـة مـن وتزیـد المـوظفین حاجـة وٕاشـباع المنظمـة أهـداف تحقیـق في

  .ما سوف تتناوله الدراسة الحالیة
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  الثالث لمطلبا
  )التنظیمي الالتزاممستوى سلوك  (المنظمةفي  التنظیمیة الثقة آثار

  
  (Gambetta,1988; Mayer et al, 1995; Harris, 2003; Lock, 2005)ت الدراسـات دّأكـ

 علـى القـادرة التنظیمیـة الأشـكال تعزیـز وفـي ،التعـاوني الـسلوك تحقیـق فـي التنظیمیة الثقة أهمیة على
 الرســمیة الإجــراءات علــى والاعتمــاد المباشــرة الرقابــة أســالیب مــن والحــد ،(Mile, 1992)فّالتكیــ

(Williams, 2001; Lee,2001)، الـضارة الـصراعات مـن والحـد (Rego et al, 2005) ، وتـسهیل 
ًأیـضا و ،)Zand, 1972; Boss, 1978(لاتالمـشك وحـل ،)Meyerson et al, 1996(العمـل فـرق أداء

 والتنظیمــــــي الفــــــردي الأداء بمــــــستوى والارتقــــــاء للأزمــــــات الفاعلــــــة الاســــــتجابات تعزیــــــزّیــــــؤدي إلــــــى 
)(Harris, 2003;  Nyhan, 2000;  Dirks and Ferrin, 2002.  

فهـــو الـــسلوكیة، یم الراســـخة فـــي العلـــوم الإداریـــة وعتبــر مفهـــوم الالتـــزام التنظیمـــي مـــن المفـــاهیُ
حیـــث یعمـــل علـــى ، ) 2005عبـــدالباقي،( فـــي تفـــسیر ســـلوك الأفـــراد فـــي المنظمـــاتً هامـــاًیلعـــب دورا

، وزیـادة دافعیـتهم نحـو )Inverson and Pullman, 2000(تحـسین كفـاءتهم وفعـالیتهم فـي منظمـاتهم
، بالإضــــافة إلـــى زیــــادة الرغبـــة فــــي تحقیـــق أهــــداف ًالعمـــل وتقلیــــل رغبـــتهم فــــي تـــرك المنظمــــة نهائیـــا

   .) 1996الطجم،(المنظمة
  

  التنظیمي الالتزام مفهوم: ًأولا
  ًلغة التنظیمي الالتزام .1

 وألزمتـه نفـسه، علـى أوجبـه أي الـشيء والتـزم وثبـت، دام بمعنـى مزِلَ الفعل من مأخوذ ًلغة الالتزام
 بــثلاث ویبـستر بقـاموس التنظیمـي الالتــزام تعریـف ورد كمـا ،)2003 منظــور، ابـن (اعتنقـه أي الـشيء
  :وهي دلالات

 .نةّمعی شحنة أو عهدة لإیصال نّعیمُ فرد بالتزام الثقة وهو والشحن بالإرسال طبِرَتمُ الالتزام .1
 .ما ًأمرا إتمام أو بالإنجاز طبِرَتمُ الالتزام .2
 المبـادئ أو المهـام مـن دةّمحـد بمجموعـة الفـرد ارتبـاط أو ارتهـان حالة به قصدیُ التنظیمي الالتزام .3

 .)Kiesler, 1982(المواقف أو
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  ًاصطلاحا التنظیمي الالتزام .2
 وأهـداف الفـرد أهـداف بین والتشابه التطابق فیها یحدث التي العملیة ّأنه الباحثون على ّعرفه

ــــــه لــــــىع ه آخــــــرونّعرفــــــ كمــــــا ،Hall et al, 1970) (المنظمــــــة ــــــرد انــــــدماج ّأن  داخــــــل للف
 الأخلاقــي أو الأدبـي الحــق هَّنـأعلـى ًأیــضا  التنظیمـي الالتــزام فِّرُوعـ. Bunchana, 1974)(المنظمـة
 ,Marsh)حـــالتهم تحــسین أو للعــاملین رضــا مـــن تقدمــه اّعمــ النظــر بغـــض المنظمــة داخــل بالبقــاء

 الفـرد تطـابق قـوة وهـ أو .(Kantor, 1983)للتنظـیم والوفـاء الطاقة لبذل الفرد استعدادأو هو . (1997
 للأفـــراد التنظیمـــي الالتـــزام تحدیــد فـــي كبیـــر تــأثیر لهـــا صـــفات هنـــاك ّوأن بهــا، وارتباطـــه منظمتـــه مــع

 لـــصالح ممكـــن جهـــد أقـــصى لبـــذل الاســـتعداد، وقیمهــا المنظمـــة أهـــداف بقبـــول القـــوي الاعتقـــاد: وهــي
 ,Mowday, Richard المنظمـة فـي عـضویته اسـتمرار علـى المحافظـة فـي القویـة الرغبـة، المنظمـة

Porter and Stress 1974)(. 
 أهـــدافها مـــع أهدافــه وتطـــابق بالمنظمــة الموظـــف ارتبــاط ّأنـــه علــى لتنظیمـــيا الالتــزام رّفعُـــ ًحــدیثا و

 المـستمر واهتمامـه بالمنظمـة الفـرد انـدماج درجـة ّأنـهأو  ، (Harris, 2003)الوقت عبر متزاید وبشكل
  . (Greenberg and Baron, 2004)فیها

ه مــن وجهـة نظــر متقاربــة ّفـي حــین نــرى أن مفهـوم الالتــزام التنظیمــي فـي الأدبیــات العربیــة یـتم عرضــ
ّالالتـزام التنظیمـي شـعور المـرء الـذاتي بأنـه الجـزء الإنـساني ) 2002، حمـزاويال(ّعرف  فلقد مما سبق،

من الوظیفة القائمة على التخصص وارتباطه بالعاملین معه مـن المرؤوسـین والرؤسـاء عبـر مجموعـة 
لــى صــالح العمــل ونمــوه وازدهــاره فــي العلاقــات الموضــوعیة والمــشاعر والمــصالح المــشتركة الدافعــة إ

 فـي حـین ، ضوء الاهتمام والإیمان بآلیـات وأهـداف العمـل المنتمیـة إلـى أیدیولوجیـة المجتمـع وفلـسفته
ُعلــى أنــه الــسلوك الــذي یقــوم بــه العــاملون فــي المنظمــة والــذي ی) 2002الــشوادفي، (ّعرفــه  ر عــن ّعبــّ

 بهـا وذلـك مـن خـلال الرغبـة فـي بـذل الجهـد لـدعم درجة التزامهم بأهـداف وقـیم المنظمـة التـي یعملـون
  .الأهداف بالمنظمة وتنمیة العضویة بها

 وقبولـــه بهـــا وارتباطـــه منظمتـــه مـــع الفـــرد تطـــابق درجـــة  هّأنـــ علـــى )2000 البـــاقي، عبـــد( ّعرفـــه كمـــا
 فــي الاســتمرار فــي القویــة الرغبــة مــع لــصالحها ممكــن عطــاء أكبــر بــذل فــي ورغبتــه وقیمهــا لأهــدافها
 وقیمهــا المنظمــة بأهــداف الإیمــان عملیــة ّبأنــه )2005المجیــد، وعبــد فلیــه( ّعرفــه بینمــا بهــا، تهعــضوی
 الحالـة هّبأنـ )2007خیـرة،( ّعرفـه بینمـا .القـیم تلـك وتجـسید الأهداف هذه لتحقیق طاقة بأقصى والعمل

  .یهاف بالاستمرار ویرغب وأهدافها، معینة منظمة خلال من ًمعروفا الموظف فیها یكون التي
ـــ  الفـــرد بـــین متبـــادل تفاعـــل عـــن رِّعبـــیُ التنظیمـــي الالتـــزام ّبـــأن  الـــسابقة التعریفـــات خـــلال مـــن لَستدیُ

 وبالتــالي المنظمــة لأهــداف الفــرد جانــب مــن بــولَوق قــوي اعتقــاد وجــود مــن بــد لا ّأنــه حیــث والمنظمــة
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 مـا ویبـذل المنظمـة نـبجا مـن ًرسـمیا منـه المطلـوب الـسلوك یفوق ًسلوكا یسلك لكي لدیه الرغبة دّتتول
 ّبــأن الباحثــة وتــرى المنظمــة، لــصالح العمــل فــي الاســتمرار أجــل مــن وذلــك إكــراه دون ًطوعــا هِســعوِبِ

 الالتـــزام لــسلوك الفـــرد امــتلاك حـــال فــي ّأنـــه حیــث البحـــث أهــداف مـــع یتوافــق الـــسابق التعریــف
  .منه قّوالتحق قیاسه تمی سوف ما وهذا بها یعمل التي بالمنظمة ثقته تزداد فبالتالي  التنظیمي

  
  التنظیمي الالتزام أبعاد: ًثانیا

ّوان ًأدبیــا یكــون أن أو العواطــف علــى یعتمــد أن یجــب لا التنظیمــي الالتــزام ّأن Mayer یــرى  مــإ
  :وهي أبعاد ثلاثة من نّیتكو التنظیمي الالتزام ّأن دّحد حیث ،ًمتواصلا ًمستمرا یكون

 وقـــیم بأهـــداف والتـــأثیر العـــاطفي الالتـــزام درجـــة عـــن رّعبـــیُ وهـــو :العـــاطفي أو التـــأثیري الالتـــزام  .أ 
 ًمؤقتــا یكــون وقــد للمنظمــة نیَْشخــصی وتــأثیر إحــساس عــن نــاتج الالتــزام هــذا یكــون وقــد المنظمــة

فهو التزام نابع من شعور الفـرد بالارتبـاط نحـو المنظمـة ) Jaros et al, 1997(محدودة لفترة ًأیضا
ًوأن قیمــه تنــسجم مــع قیمهــا ممــا یمنحــه متعــة فــي  مــع أهــدافها،والانغمــاس فیهــا وتطــابق أهدافــه  ّ َ ّ

ًر الالتــزام الــشعوري للفــرد اعتمــادا علــى ثــلاث أســس ّوقــد یتطــو) Deloria, 2001(ارتباطــه معهــا
 ,Meyer et al (الانــدماج الشخــصي ،وضــوح الأهــداف وتطابقهــا القــیم المــشتركة، ًمتمثلــة فــي

م الرئیــــسي بالمنظمــــة نــــابع مــــن شــــعورهم العــــاطفي تجــــاه فــــالأفراد الــــذین یكــــون ارتبــــاطه .)2001
 .)2007الطائي،(ّالمنظمة فإنهم یستمرون في ذلك العمل

 بـالقیم رّالتـأث عـن ًناتجـا ویكـون المنظمة وأهداف بقیم التمسك عن رّعبیُ: الأدبي المعیاري الالتزام  .ب 
رد بـالالتزام والواجــب ، فـشعور الفــ)Kuhen and Busaidi, 2001(والدینیــة والثقافیـة الاجتماعیـة

بالبقاء مع المنظمة قد ینبع من القیم والمبادئ الشخـصیة التـي یحملهـا الفـرد قبـل دخولـه المنظمـة 
 Lagomarion(ّه الثقــافي أو العــائلي، أو بعــد دخولــه المنظمــة مثــل التوجــه التنظیمــيُّمثــل التوجــ

and Cardona, 2003.( 
 بأهـداف بالتمـسك القویـة الرغبـة عـن رّعبـُوی الالتـزام عأنـوا أرقى وهو :المستمر المتواصل الالتزام  .ج 

، )2005 الـصیرفي،( علیهـا بـةّالمترت التكـالیف لزیـادة بها التضحیة على القدرة وعدم المنظمة وقیم
العمـــل، واســتـعداد الفـــرد للبقـــاء فـــي المنظمـــة بـــسبب اســـتثماراته الشخـــصیة مثـــل علاقـــات وزمـــلاء 

ُه مـــن المنـــافع الأخـــرى؛ كـــل ذلـــك یجعـــل تـــرك العمـــل فـــي المهـــارات، مـــدة الخدمـــة وغیـــرالمهنـــة و
ًالمنظمة أمرا مكلفا بدرجة كبیرة للفرد ًِ ُ)Ugboro and Obemy, 2001.( 
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  أهمیة الالتزام التنظیمي: ًثالثا
ًیلعب الالتزام التنظیمي دورا هاما في ن     :تكمن أهمیته فیما یليو جاح المنظمة واستمرارها،ً

ــــد .1 ــــازون بــــالأداء الــــوظیفي الأفــــراد الــــذین تتــــوفر ل یهم درجــــات عالیــــة مــــن الالتــــزام التنظیمــــي یمت
ّالمتمیز،مما یؤدي إلى زیادة إنتاجهم و حبهم لمنظماتهم ّ ّ)Scott, 2003(. 

 .)2005 الباقي، عبد(تحقیق أهدافهاًأكثر عملا لًن أطول بقاء في المنظمة والأفراد الملتزمو .2
ًاسـكا و ثقـة بالمنظمـة ویعملـون كفریـق واحـد مـن أجـل الأفراد الملتزمون بأهداف المنظمـة أكثـر تم .3 ً

 .)Rowden, 2000(تحقیق تلك الأهداف وبالتالي تحقیق الاستقرار التنظیمي
 .)2003اللوزي،(، زیادة معدلات الأداء الإدارةمشكلات التي تحصل بین العاملین وانخفاض ال .4
  

  بناء ثقافة الالتزام التنظیمي: ًرابعا
ََلــي غیــر ملمـوس ویــستدل علیــه مــن خـلال بعــض الــسلوكیات التــي یبــدیها الالتـزام مكنــون داخ   ُ

ــــدي، (الفــــرد، حیــــث یحمــــل بعــــض جوانــــب الالتــــزام قبــــل التحاقــــه بالمنظمــــة ــــذا  ،)2006العنزي،الزبی ل
باستطاعة المنظمة القیام بعـدة إجـراءات وممارسـات تنظیمیـة التـي تـساعد فـي بنـاء الالتـزام لـدى الفـرد 

  )Dessler, 2000:(في المنظمة مثل
ّوضع أسـس للقـیم المبدئیـة للأفـراد اسـتنادا إلـى أن الأفـراد أغلـى أصـول  .1 المنظمـة والتـي یجـب ً

ّاشراكها في عملیة اتالوثوق فیها و   .خاذ القراراتٕ
ضمان معاملة طیبة وعادلة مع جمیع العاملین في المنظمة مـن خـلال وضـع نظـام لمعالجـة  .2

  .مات في المنظمةُّالشكاوي والتظل
زیـــادة مـــدة العمـــل التجریبیـــة لهـــم للعمـــل فـــي ّام قـــیم لتعیـــین المـــوظفین الجـــدد وداث نظـــاســـتح .3

ّالمنظمة لقیاس مدى التزامهم التنظیمي، حیث أن بناء الالتزام التنظیمـي یبـدأ قبـل ولـیس بعـد 
 .تعیین الفرد

ّإشعار الموظف بالأمان، وذلك بتبني نظام التوظیف مدى الحیـاة لكـي یـضمن الفـرد الوظیفـة  .4
وضع نظام للحوافز والمكافآت وذلـك لتـشجیع  و.ر المستمر من خلال العمل بالمنظمةّوالتطو

 .العاملین على الإسهام والمشاركة في أنشطة المنظمة
مساعدة العاملین فـي إشـباع حاجـاتهم وتحقیـق الـذات وذلـك مـن خـلال إتاحـة المجـال أمـامهم  .5

ومــنحهم المزیــد مــن الــسلطات  دي لــدیهم،ثیــر دوافــع التحــُلتوظیــف مهــاراتهم وتكلــیفهم بمهــام ت
 .نهم من ممارسة واجباتهم الوظیفیةّالتي تمك
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  الرابع المطلب
  )الوظیفي الدوران معدل (المنظمة في التنظیمیة الثقة آثار

  
ــــة الثقــــة ــــاءة، الإنــــسانیة العلاقــــات فــــي أساســــي عنــــصر التنظیمی  للتكــــاثف مــــصدر وهــــو ّالبن

 سـلبي تـأثیر لهـا التنظیمیـة الثقـة ّبـأن الـسابقة الدراسـات تشیر ماك ،)Mishra, 1996(بالأمان والشعور
 احتمالیـة قلـت كلمـا بمنظمتـه، الموظـف ثقـة زادت فكلمـا المنظمـة، فـي العمـل لترك الموظف نیة على
 الــدوران معــدل علــى هــام مؤشــر دعَــتُ التنظیمیــة الثقــة ّأنكمــا  ،)Krammer, 2000(فیهــا للعمــل تركـه

 معـدلات بمراقبـة دوریـة بـصورة البـشریة المـوارد إدارة تقـوم لذا .)Dirks and Ferrin,  2001(الوظیفي
 تقـسیم خـلال مـن المعـدل هـذا حـساب ویـتم العمـل، دوران معـدل ًاصـطلاحا علیـه لـقطُْوی العمـل، ترك
 العملیـة هـذه وتكتـسب للعـاملین، الإجمـالي العـدد علـى العـام خلال المنظمة تركوا الذین العاملین عدد

  .باهظة تكالیف من العمل دوران معدل ارتفاع یسببه ما اءّجر من اأهمیته
  

  مفهوم معدل الدوران الوظیفي: ًأولا
 تبــــادل أو لآخــــر، عمـــل مــــن الموظـــف ّتنقــــل ّأنـــهعلــــى  الـــوظیفي الــــدوران معـــدل فیــــعرّتـــم ت

 ظیمـيالتن المـستوى نفـس فـي الوظیفیـة الترقیـة خـلال من الأعمال تبادل ویتم الموظفین، بین الأعمال
 عمــل منــصب مــن الانتقــال أو أخــرى، وحــدة إلــى تنظیمیــة وحــدة مــن الانتقــال خــلال مــن أفقــي بــشكل
 قـــصیرة زمنیـــة فتــرة فـــي لآخـــر عمــل منـــصب مـــن بالانتقــال یـــسمح فریـــق إطــار فـــي العمـــل أو لآخــر،

(Probst, 1997)،  عـدد متوسـط إلـى معینـة زمنیـة فتـرة في استبدالهم یتم الذین الموظفین نسبةأو هو 
ــهأو أ ،)Agens, 1999(المنظمــة فــي المــوظفین  طــرد منــذ الــشركة تتخــذها التــي الإجــراءات سلــسلة نّ

 الـوظیفي الـدوران معـدلُویعتبـر  ،)Currivan, 1999 (ّعرفـه آخـر بموظـف استبداله وحتى ما موظف
  .)Glebbeeck and Bax, 2004(خلاله من المنظمة كفاءة تقییم ویتم المنظمة أداء عن رّمؤش

  
  الوظیفي الدوران أشكال: ًنیاثا

تجاهــات وطبیعــة  لاًن تبعــایَْن رئیــسیْقــسمی إلــى الــدوران الــوظیفيظــاهرة ) 2000الــسالم، (ف ّصــن
  :یلي كما  عبر الحدود التنظیمیة للمنظمةحركة الأفراد

 :مثل أنماط أربعة تتضمن و أخرى إلى مؤسسة من العمالة انتقال حركة .1
 بتعیــــین ســــواء مؤســــسةلل والــــدخول الالتحــــاق حركــــة علــــى لتــــشتم :الطــــوعي الاختیــــاري الــــدخول  .أ 

  .ًسابقا المؤسسة تركوا موظفین عیینت إعادة أو ،جدد موظفین
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الخدمــة العــسكریة  مثــل  بحكــم قــانون أو إجــراءبــصورة إجباریــة لأفــرادابتعیــین  :الإجبــاريدخول الــ  .ب 
 .جینیالتوزیع المركزي للخروالتعلیم الإلزامي والإلزامیة 

  .الاستقالة بسبب: الطوعي لاختیاريا الانفصال  .ج 
 بــسبب التــأدیبي الفــصل أو ،مهمـة أو وظیفــة إلغــاء بــسبب مؤقـت یكــون وقــد: الإجبــاري الانفـصال  .د 

 كحـالات للموظـف الكلـي أو الجزئـي العجز بسبب الانفصال أو ،الموظف وكفاءة إنتاجیة ضعف
 . العمر بحكم الإلزامي التقاعد أو الموت أو المرض

 وعلـــى المؤســـسة علـــى ًوتـــأثیرا ًخطـــورة الـــوظیفي الـــدوران أشـــكال مـــن شـــكل أكثـــر الحركـــة هـــذه ربَـــَعتتُ
  .الموظفین

 
 :مثل نْنمطی نّوتتضم الداخلي بُّبالتسر ىّیسم ما أو المؤسسة داخل العمالة انتقال حركة .2

 وظیفــة إلــى وظیفتــه مــن الموظــف انتقــال وهــي كالترقیــة ًصــعودا وذلــك: للعمالــة العمودیــة الحركــة  .أ 
 أو أعلـى، علمیـة درجة على حصوله أو للموظف الكفاءة الأداء نّتحس لأسباب اّإم وتكون ىأعل

 وكفـــاءة أداء ضـــعف بـــسبب درجـــة أقـــل وظیفـــة إلـــى وظیفتـــه مـــن الموظـــف انتقـــال وهـــي ًهبوطـــا
 وظیفتـــه فـــي والـــضغوط والمـــسؤولیات الأعبـــاء مـــن بالتقلیـــل الموظـــف رغبـــة بـــسبب أو الموظـــف

 .حتهرا أجل من بمنصبه حيّفیض
 أو الوظیفـة أو الدرجـة بـنفس أخـرى إلى وظیفة من الموظف انتقال وهي :للعمالة الأفقیة الحركة   .ب 

 . الدائرة بنفس
  .الموظفین وعلى المؤسسة على ًتأثیرا الأقل الوظیفي الدوران أشكال من الشكل هذا ربََعتُوی
    

  الوظیفي الدوران على المؤثرة العوامل: ًثالثا

 غیـر الدینامیكیـة البیئـة لظـروف تخـضع حیـث منظمـي، عمـل ظـاهرة هي وظیفيال الدوران ظاهرة
 الرغبـة عـدم إلـى يَتـؤد اّممـ علاقاتـه، فـي وأ العمـل ظـروف فـي مشكلات وجود یعكس كما المستقرة،

  :الحالات تلك تشمل حیث ،داراتهإ حدىإ في وأ بالمنظمة العمل مواصلة في
 المنظمة طبیعة .1

 تغییــرات فــإجراء بــداخلها، الــوظیفي الــدوران معــدل علــى بالتــأثیر ًمــاها ًدورا المنظمــة تلعــب حیــث
 فـي المنظمـة للمـدراء المناسـب غیر والاختیار ،)Bowin, 2001(المنظمة وسیاسات قیم على متلاحقة

)Noah and Yong-Pin, 2002(، سـواء ٍّحـد علـى والمـوظفین للمـدراء التـدریب فـرص وقلـة)White, 
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 للتكلفـــة المـــدراء إدراك وعــدم ،)Bowin, 2000 (المــوظفین مـــع المتكــررة الإداریـــة والمــشاكل ،)1995
 إلـــى يّیــؤد ذلــك ُكـــل ،)Employee Turnover, 2000(المنظمــة داخـــل الــوظیفي للــدوران الباهظــة

  .المنظمة داخل الوظیفي الدوران معدل ارتفاع
 العمل وظروف الوظیفة طبیعة .2

 العوامـل هـذه تـأثیر ولكـن النـائي، العمـل عموقـ أو صحیةالـ غیـر أو الآمنـة غیـر العمـل كبیئـة
 فــي الأكبـر فالتـأثیر والمحترفـة المــاهرة العمالـة أمـا المـاهرة، غیـر العمالــة علـى كبیـرة بدرجـة مقتـصر
 للتطــور ةالمتاحــ والفـرص والأجــور الرواتــب إدارة عـن  الرضــاعــدم إلـى یعــود العمــل تـرك فــي قراراتهـا

 ,Bowdin(الموظـف مـرض أو تقاعـد أو وفـاة، ًأیضا وتشمل ،(Hom and Kinicki, 2001)الوظیفي

  )Sheehan, 1991(الوظیفي الدوران معدل ارتفاع في ًدورا الوظیفي الرضا عدم یلعب كما ،)1952
 العامة الاقتصادیة الظروف .3

منافـــسة الالمنظمـــات مـــن  قـــرار الفـــرد باختیـــار بـــدائل فـــي الّالفعـــ الاقتـــصادي النـــشاط ساهمیُـــ   
ا فـي حالـة الركـود الاقتـصادي وانـسحاب بعـض المنظمـات مـن ّ أمه، وأهدافهموح طهاق من خلالّیحقل

عـن عمـل عملـه والبحـث  بتـرك هخاذ قـرارّلات الموظف  إلى تقلیل الفرص أمامهي  بدورّیؤد السوق فهذا
  .)2000 السالم،(آخر

  الدیموغرافیة عواملال .4

 لـدى معدلـه مـن ًارتفاعـا أكثـر تالعـاملا الإنـاث لـدى الـوظیفي الـدوران معـدل نّأبـ الدراسات تشیر
 أكثــر المتــزوجین غیــر الرجــال لــدى الــوظیفي الــدوران معــدل ّبــأن ًأیــضا الأبحــاث أشــارت كمــا الرجــال،
  ).   2000السالم،(العائلیة التزاماتهم لكثرة وذلك المتزوجین لدى معدله من ًارتفاعا

  
  المنظمة على الوظیفي الدوران أثر: ًرابعا

  :تتمثل أهمها فيالوظیفي، الدوران معدل ارتفاع عن ناتجةال الخسائر من أنواع عدة هناك
 وتكـــالیف البـــدیل لتـــدریب مـــصاریف مـــن یتطلبـــه ومـــا العمـــل تـــرك تكـــالیف مثـــل: مباشـــرة خـــسائر .1

 للمـؤهلات خاصـة الطویلـة التعیـین إجـراءات علـى صـرف مـن بـهّیتطل ومـا العمـل، تـارك إحـلال
 العامـــل غیـــاب مــع مّالتـــأقل فیهــا یـــتم التـــي الانتقالیــة حلـــةالمر تكـــالیف وكــذلك العالیـــة والمهــارات

  .جدید موظف إلى مسؤولیته وانتقال العمل من نّالمتمك
 المهـــارة لــنقص العمــل أخطـــاء تكــرار بـــسبب الإنتــاج فــي الخـــسائر مثــل : مباشـــرة غیــر رخــسائ .2

 فقــــط الــــضروریة، غیــــر الإضــــافي العمــــل ســــاعات وتكــــالیف الأداء مــــستوى وانخفــــاض والتــــدریب
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 فـي جانبیـة آثـار مـن علیهـا یترتـب ومـا المعنویـة الـروح انخفاض وكذلك الكفاءة، نقص لاعتبارات
   .كثیرة أمور الإنتاجیة

ــــد تقــــف لا فالخــــسائر المنافــــسة، الــــشركات لــــدى للعمــــل الكفــــاءات لّتحــــو .3  المــــؤهلاتة خــــسار عن
 للانكـشاف نتیجـة ًیراتـأث أشـد خـسائر إلـى تمتـد قـد بـل العـاملون، هـؤلاء بهـا یتمتـع التـي والمهـارات

 لعـواّاط أو إعـدادها فـي الموظفـون شـارك التـي الإسـتراتیجیة والخطـط المهنیة الأسرار یطول الذي
 العمــل أســرار وخــسارة الكفــاءات خــسارة خــسارتان الــشركة علــى فتجتمــع وظــائفهم، بحكــم علیهــا
 .)2005ّالعواد، (الشركة في تأثیرهما مظَِلع بثمن رانّتقد لا الخسارتان وهاتان

 
  الوظیفي الدوران معدل تقلیل في المنظمة دور: ًخامسا

 عملهــم فتــرة خــلال العمــل یتركــون الــذین المــوظفین لنــسبة ًوفقــا الــوظیفي دورانالــ معــدل یختلــف .1
  :بالمنظمة

 سیاســة تعــدیل ضــرورةي یقتــض ذلــك ّفــإن الجــدد، للعــاملین العمــل دوران معــدل ارتفــاع نّتبــی إذا  .أ 
 مـع التوافـق علـى لمـساعدته عملـه إلـى الفـرد تقـدیم أسـالیب ًوأیـضا جیـه،والتو والتعیـین الاختیـار
  .العمل جماعة

 یجـب ّفإنـه طویلـة، فتـرة منـذ بالوظیفـة التحقـوا الـذین للمـوظفین العمـل دوران معـدل ّأن حّاتـض إذا  .ب 
 الأجــور سیاسـتي تعـدیل جانـب إلــى كبـر،أ بمعـدلات والنمـو والترقیــة التقـدم فـرص الإدارة تـوفر أن

 . للموظفین الاجتماعیة الرعایة فرص یروتوف
 یجعــل بــل ة،بــسهول مــوظفیهم فــي المــدراء یفــرط ّألا یجــب حیــث: طویلــة لمــدد بالعمالــة الاحتفــاظ  .2

 للترقیــة جــاهز الأقــدم الموظــف ّأن یعنــي الجدیــد للموظــف تدریبــه ّوبــأن بالأمــان، یــشعر مــنهم ًكــلا
 عملیـة یتعجـل ّألا كـذلك. الحالیـة یفتـهوظ فـي محلـه سـیحل مـن بتـدریب یقـوم لأنـه أعلـى، لوظیفـة
 بـین مهیـأ وجـو الـشركة فـي إلیـه حاجة وجود تتطلب ذاتها التعیین فعملیة الجدد، الموظفین تعیین

 .الجدید الموظف هذا لاستقبال الموظفین
 عــن فــضلا الاتــصال، وســلوكیات مهــارات علــى المــوظفین تــدریب یجــب حیــث: التــدریب سیاســة .3

 .الضروریة العملیة راءاتوالإج الفنیة المهارات
 یفـوق الجـدد بـالموظفین اهتمامـا المـدیر یظهـر ّألا یجـب حیـث: القـدامى المـوظفین علـى الحـرص .4

 القـدامى: للفئتـین خاطئـة إشـارات یعطـي التـصرف هـذا فمثـل القدامى، للموظفین یظهره الذي ذلك
 .ًمعا والجدد
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 منـه ینتظرهـا التـي والتوقعـات نفسه على المدیر یقطعها التي الوعود أي: الاجتماعي العقد احترام .5
 عــاتّالتوق مــن أي إحبــاط أو الوعــود مــن يبــأ بــالإخلال المــدیر فقیــام وبیــنهم، بینــه عقــدا موظفــوه

 قَطلـیُ ولـذلك ًرسـمیا لـیس العقد هذا العلاقات، بتدمیر ویهدد ومرؤوسیه الموظف بین العقد یفسخ
 .)الرسمیة العقود من وأهم وأوقع أقوى ولكنه(الاجتماعي العقد علیه

 لةِّالمتمث الحقیقي ثروتها مصدر على الشركة محافظة سبب هي الجیدة إدارتها: الأجور إدارة .6
 ما وهذا حادة بصورة الأعمال تتراجع هلةّوالمؤ الماهرة العمالة فبدون البشري، المال رأس في

 ًجدا عالیة مهنیةب والأجور الرواتب إدارة على فتحرص المنظمة، الشركات فیه الوقوع تتجنب
 .لالعم ترك قرارات في تتركه الذي التأثیر بحجم الجید لعلمها

  
  :ملخص الفصل السابق

ّن لنا أن هناك ثلاثة مستویات للثقة التنظیمیة وهي الثقة التنظیمیة في ّمما سبق استعراضه، یتبی
  .ًمة إجمالاالزملاء، الثقة التنظیمیة  في الرئیس المباشر، والثقة التنظیمیة في المنظ

ًكما أن هناك محددات للثقة التنظیمیة في كل مستوى من مستویاتها، وآثار أخرى بناء على وجود  ّ ّ
ّزملاء كمحدد ستتناول الدراسة الحالیة بحث المصارحة والمشاركة بین ال. الثقة التنظیمیة من عدمها

ّلقدرة كمحدد للثقة التنظیمیة في للثقة التنظیمیة في الزملاء، نزوع الرئیس نحو الخیر والاستقامة وا
ْالرئیس المباشر، القیم التنظیمیة الإیجابیة والدعم التنظیمي المدرك كمحددین للثقة التنظیمیة في  ّ َْ ُ

ّكما سیتم بحث تصورات الموظفین حول مستوى الثقة التنظیمیة في الزملاء، الرئیس . المنظمة
ّتصوراتهم حول آثار الثقة التنظیمیة مثل الرغبة أضف إلى ذلك، بحث . المباشر، ومنظمة الأونروا

في العمل الجماعي كأثر للثقة التنظیمیة في الزملاء، مستوى السلوك الإداري الابتكاري كأثر للثقة 
ْالتنظیمیة في الرئیس المباشر، ومستوى سلوك الالتزام التنظیمي ومعدل الدوران الوظیفي كأثرین 

  .للثقة التنظیمیة في الأونروا
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  لفصل الثالثا
    السابقة الدراسات

  
  
  
  

 العربیة الدراسات  
 الأجنبیة الدراسات  
 السابقة الدراسات على التعقیب 
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ّقامت الباحثة بالبحث عن الدراسات السابقة التي تناولت موضـوع الثقـة التنظیمیـة ومحـدداتها   
بیة أم أجنبیـة، وذلـك بـالرجوع إلـى المراجـع والـدوریات وآثارها، سواء أكانت تلك الدراسات محلیة أم عر

ولــم تجــد الباحثــة أي دراســة ســابقة محلیــة قــد تناولــت موضــوع الثقــة التنظیمیــة، . وصــفحات الانترنــت
  .دراسة مع التعقیب علیها) 29(ّوبالتالي فقد تم سرد وذكر الدراسات العربیة والأجنبیة البالغ عددها 

  
  العربیة الدراسات: ًأولا

علاقـــة الـــنمط الإداري لمـــدیري المـــدارس الحكومیـــة الثانویـــة بالثقـــة ") 2007بلـــوي، ال (دراســـة .1
  "التنظیمیة في منطقة تبوك التعلیمیة من وجهة نظر المعلمین

بــین هدــفت الدراســة إلــى تحلیــل العلاقــة بــین الــنمط الإداري لمــدیري المــدارس الحكومیــة الثانویــة و
َلمعلمــین فــي منطقــة تبــوك التعلیمیــة، ولتحقیــق أهــداف الدراســة تــم الثقــة التنظیمیــة مــن وجهــة نظــر ا

ًمبحوثـــا، وقـــد ) 285(تـــصمیم وتطـــویر اســـتبانة لغـــرض جمـــع البیانـــات، وتكونـــت عینـــة الدراســـة مـــن 
  :لت الدراسة إلى نتائج من أهمهاّتوص

ــ .1 ة مــستوى الثقــة التنظیمیــة لــدى مــدیري المــدارس الحكومیــة الثانویــة فــي منطقــة تبــوك التعلیمی
  .جاءت بدرجة مرتفعة

هنــــاك فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائیة لمــــستوى الثقــــة التنظیمیــــة فــــي أســــلوب المــــدیر ولــــصالح  .2
  .المعلمین تعزي إلى متغیر المنطقة الجغرافیة

هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحــصائیة بــین الــنمط الإداري ومــستوى الثقــة التنظیمیــة لــدى مــدیري  .3
 .ك التعلیمیةالمدارس الحكومیة الثانویة في منطقة تبو

  
  "للعاملین الوظیفي والالتزام التنظیمیة القیم بین العلاقة) " 2006حمادات،(دراسة .2

 الوظیفي بالالتزام وعلاقتها والمعلمین المدیرین لدى العمل قیم عن الكشف إلى الدراسة هدفت
 امهمالتز على انعكاسها ّثم ومن الممارسة مع تطابقها ومدى القیم هذه وتحلیل بحث خلال من

 العمل قیم على العلمي والمؤهل والخبرة كالجنس الشخصیة المتغیرات ثرأ تحلیل مع الوظیفي،
  .والمعلمین المدیرین هؤلاء لدى الوظیفي الالتزام قّتحق وعلى

  :التالیة النتائج إلى الدراسة توصلت
 قیم یبالترت قائمة أول في جاء المعلمین نظر وجهة من المدیرین لدى السائدة العمل قیم  .أ 

  .المنظومة آخر في العدل وقیم متأخرة الإنسانیة العلاقات قیم وجاءت الأمانة قیم ثم الامتثال
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 تلتها الأمانة بقیم ًابتداء ًتنازلیا ةبَرَتمُ المدیرین وجهة من المعلمین لدى العمل قیم كانت بینما  .ب 
  .السیاق آخر في القیادة قیم وجاءت الإنسانیة العلاقات قیم مباشرة

 قیمیة منظومة لدیهم من تدعم والمدیر المعلم اختیار معاییر من عدد تحدید أهمیة على تركیزال  .ج 
  .التربوي العمل قیم مع تتوافق

 
العلاقـة بــین الثقـة التنظیمیــة والرضـا الــوظیفي لـدى العــاملین فــي " ) 2005 ،الــسعودي(دراسـة  .3

 "الوزارات الأدرنیة

فــي لــدى العــاملین  التنظیمیــة والرضــا الــوظیفي  العلاقــة بــین الثقــةبحــث الدارســة إلــى هــدفت  
) 586(عینـات عـشوائیة مـن العـاملین فـي هـذه الـوزارات بلغـت ب الباحـث اسـتعانالوزارات الأردنیة، وقد 

 مجموعــة مــن الأســالیب الإحــصائیة كالوســط الحــسابي وتحلیــل  المتعــدد كمــا اســتخدم الباحــث .مفــردة
  .ار الفرضیاتبوالبسیط للإجابة عن أسئلة الدراسة واخت

  :توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیةقد و
 هــذه ّوجـود علاقــة ذات دلالــة إحــصائیة بــین أبعــاد الثقــة التنظیمیــة مجتمعــة والرضــا الــوظیفي وأن  .أ 

  .من التباین في الرضا الوظیفي%) 26.8(ر ما مقداره ّالأبعاد مجتمعة تفس
الـوظیفي، الرضـا  على حدة وبـین ًمیة كلاوجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد الثقة التنظی  .ب 

ُبعــاد تفــسیرا للتبــاین فــي الرضــا الــوظیفي بعــد الثقــة فــي الــسیاسات الإداریــة، حیــث وكــان أكثــر الأ ً
  .من التباین في المتغیر التابع%) 32.5(ر ما مقداره ّفس

رات ّتختلـــــف تـــــصورات أفـــــراد العینـــــة فـــــي الـــــوزارات المبحوثـــــة للثقـــــة التنظیمیـــــة بـــــاختلاف المتغیـــــ  .ج 
فـي ، العمـروالجنس، الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمـي، المـستوى الإداري، مثل الدیموغرافیة 

  .راتهم باختلاف الفئة الوظیفیة والخبرة الإداریةّحین لا یوجد اختلاف في تصو

  
 "المفاهیم والخصائص الحدیثة: إدارة الابتكار) "2003 ،نجم(دراسة  .4

 الإبـــداع هـــو ّنـــت أنّالفـــرق بـــین الإبـــداع والابتكـــار، حیـــث بیبیـــان إلـــى هـــذه الدراســـة هـــدفت          
ّا الابتكـــار فـــلا یقـــف عنـــد عتبـــة الفكـــرة الجدیـــدة، وانّالتوصـــل إلـــى الفكـــرة الجدیـــدة، أمـــ مـــا یعبرهـــا إلـــى ٕ

  .تحقیق المنظمة لأهدافها في السوقالتطبیق العملي في 
  :لت الدراسة إلى النتائج التالیةّوقد توص

ّ شاملا للابتكار على أنًوضع مفهوما  .أ  ل إلى ما هـو جدیـد یـضیف قیمـة ّ قدرة المنظمة إلى التوصهً
  .أكبر وأسرع من المنافسین في السوق
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لـــة فـــي ابتكـــارات العملیـــة والمنـــتج والخدمـــة، وذكـــرت ّ الابتكـــارات داخـــل المنظمـــة والمتمثتـــصنیف  .ب 
ـــة فـــي التوصـــل إلـــى الدراســـة ثلاثـــة أشـــكال للابتكـــار داخـــل المنظمـــات، ابتكـــارات إداریـــة و المتمثل

ٕمفـاهیم جدیــدة قابلــة للتحــول إلــى سیاســات واجــراءات وطــرق تــساهم فــي تطــویر الأداء، وابتكــارات 
 . تقنیة، وابتكارات مساعدة

  
 العدالــة بــین العلاقــة علــى الإدارة فــي والثقــة التنظیمــي الالتــزام أثــر) "  2003حــواس،(دراســة .5

  "التجاریة البنوك على بالتطبیق التنظیمیة المواطنة وسلوكیات التنظیمیة
 التنظیمیــــة العدالــــة بــــین العلاقــــة علــــى الوســــیطة المتغیــــرات أثــــر قیــــاس إلــــى الدراســــة هــــدفت  

 شــكلها مباشـرة، غیـر أو مباشـرة كانـت إذا مـا طبیعتهـا حیـث مـن وذلـك التنظیمیـة المواطنـة وسـلوكیات
 إلـى ًأیـضا هـدفت كمـا قویـة، وأ ضـعیفة قوتهـا مـدى موجبـة، أو سـالبة اتجاهها خطیة، غیر أو خطیة
 الــسلوك مفــاهیم أحــدث مــن ربَــَعتیُ والــذي التنظیمیــة المواطنــة ســلوكیات یكتنــف الــذي الغمــوض إزالــة

 الدراسـة عینـة علـى توزیعهـا ّتـم استقصاء، بقائمة الباحثة استعانت ؛الدراسة هدف ولتحقیق. التنظیمي
  .العربیة مصر جمهوریة في القاهرة مدینة في ةالتجاری البنوك في العاملین من مفردة) 385 (البالغة

  :التالیة للنتائج الدراسة توصلت قد و
 والالتـزام الإدارة فـي الثقـة متغیـري وجـود في التنظیمیة المواطنة بسلوكیات التوزیع عدالة ارتباط  .أ 

   التنظیمي
 دارةالإ فـــي الثقـــة متغیـــري وجـــود فـــي التنظیمـــي المواطنـــة بـــسلوكیات الإجـــراءات عدالـــة ارتبـــاط  .ب 

   التنظیمي والالتزام
 الإدارة فـــي الثقـــة متغیـــري وجـــود فـــي التنظیمیـــة المواطنـــة بـــسلوكیات التعـــاملات عدالـــة ارتبـــاط  .ج 

  التنظیمي والالتزام

  :الدراسة توصیات أهم اّأم
   .العاملین بین التنظیمیة المواطنة سلوك تعزیزل المناسب التنظیمي المناخ توفیر ضرورة  .د 
 سـلوكیات نـاتّبمكو لارتباطـه وذلك التنظیمیة بالعدالة العاملین إحساس ةبتنمی الاهتمام ضرورة  .ه 

   .التنظیمیة المواطنة
 عدالــة خــلال مــن بهــا العــاملین لــدى التنظیمــي الالتــزام وزیــادة تنمیــة علــى العمــل الرؤســاء علــى  .و 

  .ومرؤوسیه الرئیس بین  التعاملات
 سـلوكیات لمفهـوم إدراكهـم لتعمیـق یـةالإدار المـستویات مختلـف في للعاملین تدریبیة دورات عقد  .ز 

  .التنظیمیة المواطنة
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  "والآثار ّالمحددات بعض: الحكومیة الأجهزة في التنظیمیة الثقة ")2002 رشید، (دراسة .6
 رؤســـائهم فــي المرؤوســین ثقــة بنــاء فــي المــؤثرة العوامــل مــن عــدد بحــث إلــى الدراســة ســعت    

 برؤســــائهم المرؤوســــین ثقــــة آثــــار معرفــــة لــــىإ بالإضــــافة. بهــــا یعملــــون التــــي المنظمــــات فــــي وكــــذلك
 فــي المركزیــة الحكومیــة الأجهــزة فــي العــاملین المــوظفین مــن عینــة علــى مــسح إجــراء ّتــم. وبالمنظمــة

ـــ موظـــف) 550 (العینـــة أفـــراد عـــدد وبلـــغ الریـــاض مدینـــة  اســـتخدام ّتـــم وقـــد وزارة،) 11 (علـــى ینعّوزمُ
  .للدراسة كأداة الاستبانة

  : التالیة نتائجلل الدراسة توصلت وقد
 ثقــة فــي قــوي ارتبــاط لــه كــان عملــه أداء فــي والقــدرة والاســتقامة الخیــر إلــى المباشــر الــرئیس نــزوع  .أ 

 إلـــى يّتـــؤدوالتـــي قـــد  المباشـــر الـــرئیس فـــي ثقـــةال بـــین یجابیـــةالإ العلاقـــة أكـــدت كمـــا. بـــه المرؤوســـین
 .دیهمل التنظیمیة المواطنة سلوك وتنمیة المرؤوسین لدى عنه بالرضا الإحساس

 تـرتبط المـدرك التنظیمـي والـدعم الإجرائیـة والعدالـة التوزیعیـة العدالـة ّأن إلى الدراسة لتّتوص كما  .ب 
 التنظیمـي الـولاء مـستوى رفـع إلـى يّتـؤد المنظمـة فـي الثقة ّأن كما. المنظمة في بالثقة ًإیجابیا ًتباطاار

 .العمل ترك في الرغبة وتقلیص العاملین لدى

 الثقــة اتدّدمحـ مثــل أخـرى تنظیمیـة ســیاقات مـن التنظیمیـة الثقــة موضـوع تنـاولب الدراســة أوصـت كمـا
 راتّومــؤث التنظیمیــة الثقــة بــین الارتبــاط بحــث ًوأیــضا بالمرؤوســین، الرؤســاء وثقــة لزملاءبــا التنظیمیــة

 بحـث فـي بالتوسـع ًأیـضا أوصـت وكمـا والفـردي، التنظیمـي الأداء مستوى الإبداع، مستوى مثل أخرى
 مظُــُون التأدیــب، مظُــنُ المكافــآت، عدالــة مثــل أخــرى تنظیمیــة ومتغیــرات المنظمــة فــي الثقــة بــین العلاقــة

  .الأداء تقییم
 
 " والطفیلة الكرك محافظتي في الحكومیة الدوائر في التنظیمیة الثقة")1998 الحوامدة، (دراسة .7

 الكــرك ظتيمحــاف فــي الحكومیــة الــدوائر مــوظفي تــصورات علــى التعــرف إلــى الدراســة هــذه هــدفت
 مــن مجموعــة تــأثیر مــدى ومعرفــة مجالاتهــا، مــن مجــال ولكــل عــام، بــشكل التنظیمیــة للثقــة والطفیلــة

 الدراســــة، لغایــــات خاصــــة اســــتبانة وتطــــویر یمتــــصم ّتــــم. التــــصورات هــــذه علــــى لةقالمــــست المتغیــــرات
  . منها ستبانةا) 380 (استرجاع ّوتم ًموظفا) 420( حجمها ّعشوائیه عینة على قتبُّوط

  :التالیة النتائج إلى الدراسة توصلت وقد

 عــام، شكلبــ التنظیمیــة للثقــة والطفیلــة الكــرك محــافظتي فــي الحكومیــة وائرالــد مــوظفي راتّتــصو  .أ 
  . ةسلبی تصورات هي مجالاتها من مجال وكل
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 المجــالات هــذه ءتجــا حیــث التنظیمیــة، ةالثقــ لمجــالات المــوظفین تــصورات ســلبیة درجــة تفاوتــت  .ب 
 التنظیمیــة، القــیم دیر،المـ بأســلو المعلومـات، تــوافر بالبیئــة، المنظمـة علاقــة: الآتـي للترتیــب ًوفقـا

   .الإداریة السیاسات ع،ساالات فرص

 لــبعضو عــام، بــشكل التنظیمیــة قــةللث ینوظفالمــ راتّتــصو فــي إحــصائیة دلالــة ذات فــروق هنــاك  .ج 
   .الخبرة سنوات ،العلمي المؤهل الجنس، لمتغیرات يعزتَها مجالات

 وبنــاء للمــدیرین، القیادیــة المهــارات وتنمیــة بالمعلومــات، الاهتمــام ادةیــز بــضرورة الدراســة أوصــت كمــا
 التنظیمیـة الثقـة مـن أجـواء خلـق علـى والعمـل الـسلیمة، ةیـالإدار والـسیاسات الإیجابیة، التنظیمیة یمالق
  .والطفیلة الكرك يمحافظت في الحكومیة الدوائر في

  

رات ّ مـــن خـــلال تـــصوالعوامـــل التــي تـــؤثر فـــي الثقـــة التنظیمیــة")  1996،الكـــساسیة(راســة د .8
 "الموظفین في أجهزة الخدمة المدنیة الأردنیة

إلـــى تحدیــــد العوامـــل التــــي تـــؤثر فــــي الثقـــة التنظیمیــــة مـــن خــــلال تــــصورات الدراســــة هـــدفت 
ل بَـــِ قكـــة مـــنرَدُْتحدیـــد مـــستوى الثقـــة التنظیمیـــة الموالمـــوظفین فـــي أجهـــزة الخدمـــة المدنیـــة الأردنیـــة، 

وقــام الباحــث  .المـوظفین بهــذه الأجهـزة مــن خــلال انطباعـاتهم عــن أبعــاد الثقـة التنظیمیــة الــسائدة فیهـا
اســتبانة لجمــع البیانــات مــن عینــة تناســبیة مــن المــوظفین فــي الفئــات الأولــى والثانیــة والثالثــة بتــصمیم 

 اختیـــارهم ّمـــان، وقـــد تـــموالـــذین یعملـــون فـــي مراكـــز أجهـــزة الخدمـــة المدنیـــة الأردنیـــة فـــي العاصـــمة ع
لدراســـة اأجـــل تحقیـــق أهـــداف اســـتبانة، وذلـــك مـــن ) 560(حـــث بتوزیـــع وقـــد قـــام البا. بطریقـــة عـــشوائیة

  .ار صحة فرضیاتهابواخت
  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة

ق فدفرص الإبداع وتحقیـق الـذات والقـیم الـسائدة فـي التنظـیم وتـ مستوى الثقة التنظیمیة یرتبط بّإن  .أ 
  .المعلومات

مــــل المــــؤثرة بالثقــــة هنــــاك اختلافــــات ذات دلالــــة إحــــصائیة بــــین تــــصورات المــــوظفین حــــول العوا  .ب 
ل العلمــــي، والفئـــة الوظیفیـــة ومــــستوى ّمـــر، والمؤهـــعالجـــنس، وال مثــــل  لمتغیـــراتيالتنظیمیـــة تعـــز

  .الراتب الشهري للموظف
خدمة المدنیـة الأردنیـة بـشكل عـام  مستوى الثقة التنظیمیة المدركة من قبل الموظفین بأجهزة الّإن  .ج 

  .ًكان مرتفعا
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ز وتحقیـــق الـــذات ، والقـــیم الـــسائدة فـــي التنظـــیم، ّ مـــستویات ثقـــة المـــوظفین بأبعـــاد فـــرص التمیـــّإن  .د 
وتــدفق المعلومــات كانــت مرتفعــة، فــي حــین كــان مــستوى ثقــتهم بالــسیاسات الإداریــة الــسائدة فــي 

 .ًأجهزة الخدمة المدنیة متوسطا

ذات دلالـــة إحـــصائیة بـــین تـــصورات المـــوظفین حـــول مـــستوى الثقـــة التنظیمیـــة هنـــاك اختلافـــات   .ه 
 .الجنس، والعمر وعدد سنوات الخبرة:  المدركة بأجهزة الخدمة المدنیة الأردنیة تعزي لمتغیرات

 
 " من وجهة نظر المعلمینالعلاقة بین الثقة وفعالیة المدیر")  1992،العمري(دراسة  .9

ـــم بالمـــدیر، لاقـــة بـــین ســـلوك المـــدیر القیـــاديالدراســـة إلـــى معرفـــة العهـــدفت   ومتغیـــري ثقـــة المعل
مثــل ف علــى أثــر بعــض المتغیــرات الذاتیــة للمعلــم ّجهــة نظــر المعلمــین، والتعــروفعالیــة المــدیر مــن و

 وقـد اسـتعان .المؤهل، والجنس، والخبـرة التربویـة، والخبـرة الحالیـة، ومـستوى المدرسـة فـي هـذه العلاقـة
عشوائیة من المعلمین العاملین في وزارة التربیة و التعلـیم فـي اربـد والبـالغ عـددهم عینة )20(ــالباحث ب

أداة هـــالبن لوصـــف  وهـــي اســـتخدم الباحـــث ثـــلاث أدوات لجمـــع البیانـــات، كمـــا ً معلمـــا ومعلمـــة)220(
كمـــا .  الـــسلوك القیـــادي، وأداتـــین طورهمـــا الباحـــث لقیـــاس درجتـــي الثقـــة بالمـــدیر، والفعالیـــة الإداریـــة

  .  درج لوصف العلاقات واختبار الفرضیاتتالم دم معاملات الارتباط، وتحلیل الانحدار المتعدداستخ
  :وقد توصلت الدراسة للنتائج الآتیة

 مــع ًجتمعــةًوجــود علاقــة دالــة إحــصائیا بــین الثقــة بالمــدیر مــن جهــة، ومتغیــري ســلوكه القیــادي م  .أ 
  . من جهة أخرىمتغیرات المعلم الذاتیة

، وســلوكه فــي وضــع إطــار للعمــلًصائیا لمتغیــرات الــسلوك الاعتیــادي للمــدیر وجــود أثــر دال إحــ  .ب 
، فـي حــین لـم یظهـر أي أثـر لجــنس لمعلمـین فیهــا علـى الثقـة بالمـدیرومـستوى المدرسـة، وخدمـة ا

  .برته التربویة في التأثیر على الثقةالمعلم، ومؤهله وخ
ــ  .ج  متغیــري الــسلوك القیــادي للمــدیر،  مــن جهــة، وة إحــصائیا بــین الفعالیــة الإداریــةوجــود علاقــة دال

 .من جهة أخرى  مع متغیرات المعلم الذاتیةًتمعةمج
 

  "الثقة التنظیمیة بالأجهزة الإداریة في المملكة العربیة السعودیة) "1990الغامدي، (دراسة  .10
هـــدفت الدراســـة إلـــى تحلیـــل مفهـــوم الثقـــة التنظیمیـــة فـــي البیئـــة الـــسعودیة، وذلـــك عـــن طریـــق تحدیـــد 

ًموظفـا مـن مختلـف الـوزارات ) 223(وقـد اشـتملت عینـة الدراسـة علـى. ّالتي تكون هذه الدراسـةالعوامل 
والمؤسـسات والـشركات العامـة فــي المملكـة العربیـة الــسعودیة للتعـرف علـى آرائهــم حـول العوامـل التــي 

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة. تؤدي إلى عدم نشوء الثقة
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الــسیاسات الإداریــة، والابتكـــار : قــة التنظیمیــة فــي البیئــة الــسعودیة وهــيهنــاك أربعــة مكونــات للث  .أ 
ّوتحقیـق الــذات، والقــیم الــسائدة، وتــوافر المعلومــات، كمــا أن هــذه المكونــات تحتــوي علــى عناصــر 

  .فرعیة أخرى
ـــة إحـــصائیة بـــین إجابـــة المبحـــوثین تعـــزي إلـــى المـــستوى التعلیمـــي، عـــدد   .ب  هنـــاك فـــروق ذات دلال

 .العمر، والمرتبة الوظیفیةسنوات الخدمة، 
 

 :)1998 شل، (دراسة .11

 العامــة للمؤســسة التابعــة التقنیــة الكلیــات علــى بــالتطبیق الــسعودیة البیئــة فــي التنظیمیــة الثقــة"
  "تطبیقیة نظریة دراسة: المهني والتدریب الفني للتعلیم

 العربیـــة لكـــةبالمم التقنیـــة بالكلیـــات العـــاملین ثقـــة مـــستوى علـــى التعـــرف إلـــى الدراســـة هـــدفت    
 مــن اخــتلاف هنــاك كــان إذا اّممــ دّوالتأكــ قّالتحقــ وكــذلك بهــا، یعملــون التــي التنظیمــات فــي الــسعودیة

 الأبعـاد هـذه أهـم حّیوضـ مـا وهـو لها، الدراسة مفردات تقییم حیث من التنظیمیة الثقة أبعاد بین عدمه
 مفــردات ثقــة مـستوى بــین الارتبــاط علاقـة توضــیح ًوأیــضا الـسعودیة البیئــة فــي الثقـة مــستوى فــي ًتـأثیرا

 ناحیــة مـن التنظیمـات بهـذه العمـل عــن ورضـائهم ناحیـة مـن بهـا یعملــون التـي التنظیمـات فـي الدراسـة
 أقــدم اختیـار ّوتـم المهنــي والتـدریب الفنـي للتعلـیم التابعــة كلیـات تـسع البحـث مجتمــع شـمل وقـد. أخـرى
 علــى للإجابــة الاســتبانة طریقــة الباحــث تمــدواع مفــردة،) 300(موظفیهــا عــدد وبلــغ تقنیــة كلیــات خمــس

  .الدراسة فرضیات
  :الدراسة نتائج أهم كانت و

 هــــذه فــــي الثقــــة لمــــستوى الدراســــة محــــل بالتنظیمــــات العــــاملین تقیــــیم ّأن الدراســــة هــــذه نتــــائج كــــشفت
  .الانخفاض إلى یمیل التنظیمات

  :الدراسة إلیها خلصت التي التوصیات أهم من بینما
 مفــردات لــدى الثقــة مــستوى تحـسین التنظیمــات هــذه إدارة علــى القـائمین مــن تــستوجب ةالــسابق النتیجـة
  :خلال من التنظیم

 إداریــــة مظُـــنُ ووجـــود ملائمــــة، تدریبیـــة فـــرص تــــوافر فـــي لـــةّممث واضــــحة إداریـــة سیاســـات وضـــع  .أ 
 رالاســتقرا وتــوفیر المكافــآت، أو الترقیــات مجــال فــي ســواء تامــة بعدالــة الجمیــع علــى قّطبــتُ واضــحة
 القـرارات صـنع فـي بمـشاركتهم والـسماح الموضـوعیة، المعـاییر وفق همءأدا وقیاس للعاملین، الوظیفي
 .المختلفة
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 الثقـــة لبنـــاء اًأساســـ خـــذهاّوتت العلیـــا الإدارة تتبناهـــا كفلـــسفة الـــسائدة بـــالقیم والاهتمـــام علـــى التركیـــز  .ب 
 التنظــیم، أعــضاء بــین تعامــلال شــفافیةو اســتثناء، دون الجمیــع علــى النظــام تطبیــق خــلال مــن وذلــك

 .للمرؤوسین قدوة ّأنهم اعتبار على الرؤساء اختیار وحسن العاملین، و الإدارة بین المتبادل الاحترامو

 وانـسیابها ودقتهـا وصـدقها كفایتهـا یـضمن بـشكل التنظـیم داخـل للأفراد المطلوبة المعلومات توافر  .ج 
 .السیكولوجیة حاجاته إشباع على قادرة تقبلیةمس عاتّتوق بناء العامل یستطیع حتى رسُْوی بسهولة

 الرؤسـاء وثقـة مـستقبلیة، إداریـة كـوادر إعـداد یمكن حتى للأفراد السلطات من بجزء أكبر ویضفت  .د 
 المنــاخ وتهیئــة مجهــوداتهم علــى والثنــاء لهــم، الــدائم والتــشجیع الإنجــاز، علــى مرؤوســیهم قــدرات فــي

 .جدیدوالت الابتكار على یساعدهم بما لهم العام

  
  الأجنبیة الدراسات: ثانیا

12. (Annamalai, 2010) Study  
"The Mediating Effects of Perceived Organizational Support on the 
Relationships  between Organizational Justice, Trust and Performance 
Appraisal in Malaysian Secondary Schools" 

 
الثقة على مستوى الثقة التنظیمیة للمعلمین أثیر العدالة التنظیمیة ومعرفة تلدراسة لاهدفت 

رسهم ومستوى الرضا الوظیفي عن عملیة تقییم الأداء في وجود الدعم التنظیمي المدرك اتجاه مد
من  ًعشوائیا  اختیارهمّ تمًمعلما )714 (بیانات من  جمعّ تم ولتحقیق هدف الدراسة، .كعامل وسیط

 للدراسة التحلیلت عملیة ّوقد تم. شبه جزیرة مالیزیا من الشمالیة الولایات من ویةمدرسة ثان )102(
  .الهرمیة الخطیة النمذجة باستخدام

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة
رضا  على ًتجاه منظماتهم وأیضا التنظیمیة للمعلمین على الثقة إیجابي التنظیمیة تأثیر للعدالة  .أ 

  .ئهمتقییم أدا في المعلمین
  .عملیة تقییم الأداء في المعلمین على رضاتأثیر إیجابي للثقة التنظیمیة   .ب 
 على العلاقة بین وسیط بوصفها المدرك لا تتفاعل الدعم التنظیمي ّ أنًن أیضاّتبی هذه الدراسة  .ج 

 . المنظمة نحو المعلمینثقة التنظیمیة و العدالة
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13. (Polat, 2010) Study 
"The Effect of Organizational Support; Perception of Teachers on 
Organizational Trust perception of Their Schools" 

 ثقـــةلل تــصورهم علــى للمعلمــین  المــدرك التنظیمــي الــدعم تــأثیر عــن لكــشفل الرســالة دفتهــ
 سـةدرا هـي الدراسـة هذه. الابتدائیة المدارس في یعملون الذین أولئك وخاصة مدارسهم  في التنظیمیة

 )680( مــن تتــألف بعینــة الاســتعانة ّتــم الدراســة، هــدف ولتحقیــق. الوصــفي المــسح باســتخدام ةوصــفی
 ازمیـــت مدینــة مــن كوجـــالي مدینــة مــن ًعــشوائیا اختیـــارهم ّتــم  وقــد مدرســـة )12( فــي  یعملــون، معلــم
 مــنو .نظیمیـةالت الثقـةو المـدرك التنظیمـي لـدعما بقیـاس المتعلقـة لبحـثل البیانـات جمـع ّتـم وقـد. بتركیـا
  .البسیط الانحدار تحلیل  طریقة جریتأُ ،فرضیةال اختبار أجل

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة
ــــــــــــــــــــاط قــــــــــــــــــــدره   .أ  ــــــــــــــــــــاك معامــــــــــــــــــــل ارتب    بــــــــــــــــــــین مفهــــــــــــــــــــوم الــــــــــــــــــــدعم التنظیمــــــــــــــــــــيr=0.75هن

 .ةلثقلوالتصور التنظیمي 
  .یةال في تكوین الثقة التنظیمیة بطریقة إیجابّر فعّتغیُالدعم التنظیمي المدرك م  .ب 

 
14. (Cho, Yoon Jik. and Lee, Jung-Wook, 2009) Study 

 "Trust as A facilitator for Performance Management"  
 التنظیمیـة الثقـة عامـل وتوضـیح الأداء، إدارة علـى المـؤثرة العوامـل تحدیـد إلى الدراسة هدفت    

 تحــسین هــي العامــة الإدارة يفــ المهمــة القــضایا إحــدى. الأداء إدارة فــي ّكمیــسر المباشــر الــرئیس فــي
 مــا تناولتــه التــي الدراسـات ّأن ّإلا العــام، القطــاع فــي شـائع الأداء إدارة مــصطلح ّأن حــین ففـي الأداء،
 الأداء إدارة تــسهیل علــى المباشــر الــرئیس فــي الثقــة أثــر تحدیــد إلــى الدراســة هــذه هــدفت .نــادرة زالــت
  .Merit 2005 ائيالإحص المسح مبادئ الدراسة استخدمت وقد ،ًعملیا
  :التالیة النتیجة إلى الدراسة توصلت وقد

 إدارة عملیـة تیـسیر و تـسهیل فـي ًهامـا ًدورا تلعـب الـرئیس في التنظیمیة الثقة ّأن إلى الدراسة توصلت
  .ّفعالة لإدارة ًضروریا ًشرطا هيو الأداء

  
15. (Gilbert Jeffrey, 2005) Study 
"The relationship Between Organizational Values and Managerial 
Behavior, and Its Effect on Organizational Effectiveness" 

 علـــى وتأثیرهــا الإداریــة والــسلوكیات التنظیمیــة القــیم بــین العلاقــة تحلیــل إلــى الدراســة دفتهــ  
 ســـؤالین عـــن الإجابـــة الدراســـة مـــسار نّتـــضم للجـــیش، مـــشروع إدارة منظمـــة فـــي التنظیمیـــة الفعالیـــة

 هــــي كمــــا - المتوســــط المــــستوى مــــن القـــادة ســــلوكیات كانــــت إذا مــــا لّحلــــیُ الأول الــــسؤال: اســـیینأس
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 مكتـــب إدارة فـــي الأعلـــى المـــستوى مـــن المـــدراء كـــسلوكیات نفـــسها هـــي - مرؤوســـیهم مـــن ةظَـــَلاحمُ
 أكثــر هــمّأن علــى لهــم نظــریُ الــذین أولئــك كــان إذا مــا تحدیــد الثــاني الــسؤال ویحــاول، الجــیش برنــامج

كـوین  رؤیـة تعتمـد أنهـا إلـى الدراسـة وتـشیر أكثـر، متوازنـة قیادیـة أسالیب یبدون ًنجاحا الأكثر دراءالم
 )154(و العلیــا القیــادات العینــة وشــملت ًنجاحــا الأكثــر القیــادات لــدى المنافــسة قــیم تحلیــل فــي 1998

  .الجیش لبرنامج التنفیذي المكتب من موظف
  :التالیة للنتیجة الدراسة توصلت وقد

 الفعالیــة أداة مراعــاة إلــى یمیلــون هــمّأن المنافــسة لقــیم تحدیــدهم فــي أجــابوا المنظمــة فــي القیــادات  .أ 
   .الموظفین ثم ومن التنظیمیة

 مـع التوافـق تحقـق ْبـأن تهـتم المـدراء سـلوكیات ّأن إذ النتـائج دهّتؤیـ كوین یطرحه كما المنافسة قیم  .ب 
 الــسلوكیات بــین ملاحظتهــا ّتــم هامــة علاقــة توجــد ولا المنظمــة، فــي القــادة كبــار ناهــابّت التــي القــیم

  .الأعلى المستوى من القادة لبَقِ من رةّالمتصو التنظیمیة والقیم المتوسطین للمدراء
 ّوأن  المنافـسة قـیم عمـل لإطـار الثمانیـة الأبعـاد جمیـع عبر السلوكیات یوازن فعالیة المدراء أكثر  .ج 

 المـــصنفین أولئـــك ضـــمن القائـــد دور اســـتخدام يفـــ التماثـــل فـــي ًقـــصورا أثبـــت الافتراضـــات تحلیـــل
 فقـط هـاّبأن رةّالمقـد بتلـك مقارنتهـا ّتـم كمـا ) الجـیش أداء تقـدیرات باسـتخدام ( فعالیـة المدراء كأكثر

  .الةّفع
  

16. (Shelton and Sam, 2005) Study 
"Employee Trust in Supervisor Measurement Instrument Development"  

 ثقــــــــة مـــــــستوى وبالتحدیـــــــد العمـــــــل، موقـــــــع فـــــــي أهمیتهـــــــا المنظمـــــــات فـــــــي الثقـــــــة أظهـــــــرت    
 ذلــــك، مــــن وبــــالرغم .التنظیمــــي التغییــــر نجــــاح إلــــى يّتــــؤد قــــد التــــي المباشــــر الــــرئیس فــــي العــــاملین

ـــــــة للثقـــــــة دّمحـــــــد مفهـــــــوم تحدیـــــــد علـــــــى شـــــــامل اتفـــــــاق  یوجـــــــد لا  نّمعـــــــی مقیـــــــاس ووضـــــــع التنظیمی
 مبــــــدئي اســـــتبیان تحدیـــــد إلـــــى الدراســـــة تهـــــدف حیـــــث. المباشـــــر الـــــرئیس فـــــي الثقـــــة درجـــــة لتحدیـــــد
ـــــة لقیـــــاس العـــــام القطـــــاع فـــــي اســـــتخدامه یمكـــــن قـــــصیر  تحلیـــــل الدراســـــة واســـــتخدمت .الموظـــــف ثق
 المحلیـــــة الاجتماعیـــــة الخـــــدمات مراكـــــز فـــــي الموظـــــف ثقـــــة تقـــــیس التـــــي الأوضـــــاع لتقیـــــیم العامـــــل
  .الصحیة الخدمات ومراكز

  :التالیة النتیجة إلى الدراسة توصلت وقد
 علـى رّتـؤث والتـي المباشـر ورئیـسه الموظـف اتجـاه فـي الثقـة لقیاس مقیاس وضع إلى الدراسة توصلت
 للتحقـــق أخـــرى ودراســـات أبحـــاث إجـــراء بـــضرورة الدراســـة أوصـــت كمـــا .التنظیمیـــة والفعالیـــة الكفـــاءة
  .الثقة لقیاس تصمیمه ّتم الذي المقیاس وقیمة أهمیة من دّوالتأك
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17. (Khodyakov and  Dmitry, 2004) Study 
 "Top-Down Trust: Control and Trust in Three Organizational Settings"   

 كمـا. التنظیمیـة الإعدادات في مّوالتحك الثقة دور بین الاختلافات مناقشة إلى الدراسة هدفت    
 فــي العــاملین مــع التعامــل فــي والثقــة الــتحكم مــن ًكــلا تــستخدم التــي المنظمــات علــى  الدراســة ّركــزت
شــركة و یساورفــ شــركة نــوكر، شــركة : وهــي مؤســسات ثلاثــة علــى الدراســة قــتبّطُ وقــد .الوقــت نفــس

ــــأمین بطاقــــات إصــــدار ــــى ًأیــــضا الدراســــة تهــــدف كمــــا. الت  بــــین المنظمــــات تــــوازن كیفیــــة وضــــیحت إل
  .الناس مع علاقتها ضمن مُّالتحك استراتیجیة مع أسفل إلى أعلى من الثقة راتیجیةاست
  :التالیة للنتائج الدراسة توصلت وقد

 مـن جـو لخلـق قـوة بكـل تعمل تالمنظما بعض ّأن ّإلا الناس، من قوة أكثر المؤسسات ّأن من بالرغم
 ّفـــإن المنظمـــة، كفـــاءة ولزیـــادة. أســـفل إلـــى أعلـــى مـــن الثقـــة یـــسمى فیمـــا النـــاس مـــع التنظیمیـــة الثقـــة

 فیجـــب الأخـــرى، دون لوحـــدها نیَْالـــسابقت نیَْالاســـتراتیجیت إحـــدى علـــى تعتمـــد أن تـــستطیع لا المنظمـــة
  .وفعالیتها كفاءتها لزیادة الاستراتیجیتین من ًكلا تستخدم أن علیها

 
18. (Geist, 2003) Study   
 "Organizational Trust Predictors for Teachers" 

مثــل عوامــل التنبــؤ بالثقــة لــدى المعلمــین فــي المــدارس الابتدائیــة هــدفت الدراســة إلــى تحدیــد     
لثقـــة فـــي ّحیـــث أشـــار الباحـــث إلـــى أن ا. البیروقراطیـــة، والمهنیـــة لـــدى المعلمـــین، والتأكیـــد الأكـــادیمي

تحــصیل الطــلاب فــي المرحلــة وزیــادة الـصحة المدرســیة، نمــو المـدارس تعمــل علــى تــسهیل التعــاون، و
 ًمعلمـا) 4069( ومدرسـة ابتدائیـة )146(مـن وقد استعان الباحث بعینـة . الابتدائیة، والفاعلیة المدرسیة

  . في أوهایو
  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة

یر ملمـوس علـي أي جانـب مـن جوانـب الثقـة لـدى المعلمـین، حجم المدرسة لم یكـن یحمـل أي تـأث  .أ 
ر ّغیـــت بثقـــة المعلمـــین بالزبـــائن والمإیجـــابي الاقتـــصادیة یـــرتبط بـــشكل –یـــة ولكـــن الحالـــة الاجتماع

 .)دیميالتأكید الأكا(المستقل 

ل عامـــل مثـــكل إیجـــابي بثقـــة المعلمـــین بالمـــدیر وكـــان ییـــرتبط بـــش) الهیكـــل(تمكـــین البیروقراطیـــة   .ب 
 .الأفضل بهذه الثقةالتنبؤ 

) أي الــسلوك(ل ثــالـسلوك المهنــي للمعلمــین یــرتبط بـشكل إیجــابي مــع ثقــة المعلمـین بــزملائهم، ویم  .ج 
 .بهذه الثقة الأفضل عامل التنبؤ

مـل التنبـؤ الأفـضل بهـذه التأكید الأكـادیمي یـرتبط بـشكل إیجـابي بثقـة المعلمـین بالزبـائن ویمثـل عا  .د 
  .  الثقة
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19. (Albrecht, 2003)  
"Organizational Trust of Management in Public Sector"  

مكونـات الثقـة وعناصـرها وعلاقتهـا بـالإدارة العلیـا وخاصـة فـي القطـاع هدفت الدراسة لتحدیـد     
فــي  مؤســسة )60 ( تجمیعهــا والحــصول علیهــا مــنّي تــمالمعلومــات التــ، حیــث اســتعان الباحــث بالعــام

الانحــدار للتعــرف طریقــة  اســتخدام ّربطهــا بــالإدارة العلیــا، كمــا تــمالقطــاع العــام لتحدیــد مــستوى الثقــة و
لتالیـــة المتمثلـــة فــي العدالـــة التنظیمیـــة والأمـــان الـــوظیفي یـــد مـــدى كــل مـــن الأمـــور ابــشكل أكبـــر وتحد

الإدارة العلیـا، والمـدى الـذي یمكـن بـ تـؤثر علـى الثقـة التيوالدعم التنظیمي المدرك والرضا الوظیفي، و
  .ثیر في الإدارة العلیا علي النتائجأن یحدثه التأ

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة
الة في المنظمة، والعدالة الإجرائیة، ودعم المنظمة والرضا والأمـان الـوظیفي ّعملیة الاتصال الفع  .أ 

 .الإدارة العلیا في القطاع العامأ بمدى الثقة في ّیمكنها أن تتنب

المنظمـــة وتـــساهم فـــي   فـــيزام النفـــسي والعـــاطفير علـــى الالتـــّا یـــؤثري الإدارة العلیـــالثقـــة فـــي مـــدی  .ب 
  .استمراریة الالتزام، وعدم الخوف من التغییر

  
20.  (Morgan, 2003) Study 
"Employee and Trust Participation in Management" 

فـــي الموظـــف إلـــى محاولـــة معرفـــة أثـــر اســـتراتیجیات التغییـــر المختلفـــة علـــى ثقـــة الدراســـة هـــدفت   
ــــدا ــــد أكثــــر عن ــــة الأساســــیة كإدخــــال لإدارة، وبتحدی ــــار الأنــــواع المختلفــــة مــــن التغیــــرات التنظیمی  اختب

 لأكثـر ً میـدانیاًوقد شملت الدراسة مـسحا .التكنولوجیا والهیكلیة وأدوار العمل وأنواع مشاركة الموظفین
  .  مكان عمل في مجال القطاع الصناعي في استرالیا)2000 ( موظف في)1900(من 

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة 
 ً درجــة التــأثیر تختلــف تبعــاّة، كمــا أن لتــأثیر التغییــر علــى الثقــًة إحــصائیاهنــاك علاقــة ســلبیة دالــ  .أ 

 .لتغییر الحاصل ومدى مشاركة الموظفلنوع ا

 التنظیمي داخل المؤسـسة لرفـع مـستوى الثقـة التنظیمیـة لـدى أهمیة دور المدیر في عملیة التغییر  .ب 
  .ظفین تجاه الإدارة العلیاالمو
  

21. (Adams, 2003) Study  
"Effect of Organizational Hierarchy and Trust on Teachers' Collaboration  "  

هدفت الدراسة إلى تحدید أثر هیكل المدرسة والثقة على مستوى الرغبة في العمـل الجمـاعي لـدى   
ص التــأثیرات المباشــرة لتمكــین ّیهــدف إلــى تفحــنمــوذج مفــاهیمي المعلمــین، وقــد قــام الباحــث بتــصمیم 
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لفاعلیـــة الجماعیـــة للمعلمـــین، واســتخدمت الدراســـة طریقـــة تحلیلیـــة اهیكــل المدرســـة وأبعـــاد الثقـــة علــى 
 بالاسـتعانة ُّللانحـدار المتعـددطریقـة المربعـات الـصغرى تتمثل في تحلیـل المـسار مـن خـلال اسـتخدام 

ًفـــردا مـــن ذوي ) 1185(ي لمدینـــة أوكلاهومـــا تتكـــون مـــن بعینـــة عـــشوائیة مـــن الجـــزء الـــشمالي الـــشرق
ّمعلما یمث) 790(و) الآباء والأمهات(الطلاب    .رسة عامةمد) 79(لون ً

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة
 بـــشكلالاقتـــصادیة ة و الاجتماعیـــ والحالـــةضبط العائـــدة إلـــى المـــستوى المدرســـيمتغیـــرات الـــر ّتـــؤث  .أ 

 .لطلابمباشر على ثقة المعلمین با

 .المدرسة وثقة المعلمین بالمعلمینتأثیر مباشر على ثقة الآباء بله لمستوى المدرسي ا  .ب 

 علــى ًثقــة المعلمــین بــالمعلمین وثقــة المعلمــین بالمــدیر، وثقــة الآبــاء بالمدرســة تحمــل تــأثیر مباشــرا  .ج 
 .الفاعلیة الجماعیة للمعلمین

ّفـسر للفاعلیـة الجماعیـة للمعلمـین،  المالثقة أسـهم وبـشكل تراكمـي فـي ظهـور التبـاین الكلـيمتغیر   .د 
بط تــأثیرات المــستوى المدرســي والحالــة الاجتماعیــة الاقتــصادیة، والأداء المدرســي و ذلــك بعــد ضــ

 .المسبق
 

22. (Aiken Mike, 2003) Study 
"Management Values: Reproducing of Organizational Values" 

 إعـادة یمكـن كیـف: وهـي الاجتمـاعي لاقتـصادا لمنظمـات حاسمة قضیة طرح إلى الدراسة هدفت  
 التطـــوعي القطـــاع فـــي اجتمـــاعي اقتـــصاد منظمـــات ســـت إلـــى البحـــث قّویتطـــر ، الممیـــزة القـــیم إنتـــاج

 ٕواجــــراء استكـــشافیة، حالـــة كدراســـة  البحـــث إســـتراتیجیات باســـتخدام المتحـــدة المملكـــة فـــي والتعـــاوني
 آلیــات واســتخدمت متعــددة، مجموعــات فــي اقــشاتوالمن للمنظمــات الوثــائقي الــدلیل وقــراءة المقــابلات،

 اختیــــار ّوتــــم المنظمــــات، ممثلــــي مــــن عینــــة ضــــمن عناصــــر عــــدة علــــى الــــضوء لإلقــــاء هــــذه لبحــــث
 المـشاریع إلـى التجاریـة الأسـواق فـي بالتعـاون تعمـل منظمـات مـن تتوسـع بحیـث نطـاق فـي المنظمات

 الخیریـــة المؤســـسات إلــى والخیریـــة والخاصـــة العامــة الـــدخل مـــوارد مــن خلـــیط وباســـتخدام الاجتماعیــة
 الإداریـة الثقافـة نظریـات علـى بالاعتمـاد ًفروضا الدراسة وتضمنت. الحكومیة والعقود المنح باستخدام

 المنظمـات ّأن تـرى حیـث الربحیـة غیـر المنظمـات إدارة فـي البحـث أدبیـات في المعروضة والمؤسسیة
 لمواجهـة منـه بـد لا قیمـي انخفـاض سـتواجه القیم على والمرتكزة الربحي غیر الاقتصادي التوجه ذات

 فــإن مــوازي مــستوى علــى هنّــأ تــرى الأخــرى والفرضــیة الممیــزة، لقیمهــا فقــدانها مــع الــسوق ضــغوطات
 عةَّوالمـــشر لهـــا لـــةّالممو الأنظمـــة عـــن لاســـتقلالیتها وتحـــدیات تهدیـــدات تواجـــه قـــد الخیریـــة المنظمـــات

 الاقتـصاد قطـاع الباحـث اعتبـر حیـث ،لاجتماعیـةا الـشئون خـدمات عقـود مـع الخـصوص وجـه وعلى
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 هـــام ومكــون العامــة للخــدمات كمقــدم للتوظیــف الأوروبــي الاتحــاد فــي متزایــدة أهمیــة ذو الاجتمــاعي
 الحكومـــة علـــى معتمـــدة كونهـــا فـــي ممیـــزة أنهـــا علـــى المنظمـــات لهـــذه نظـــر كمـــا ، المـــدني للمجتمـــع
  .قیمال على تعتمد أنها بسبب وكذا التجاریة والمشاریع

  :التالیة للنتائج الدراسة توصلت وقد
 یـتم أن لابـد لـذا ، ًحتمیـا لـیس ولكنه یحدث قد ولكنه ًحتمیا لیس القیمي المستوى انحدار مع التعامل 

 التنظیمیـــة الهیاكــل تــشمل )القــیم إنتــاج إعــادة ( العملیــة وهـــذه القــیم إنتــاج إعــادة تــشجیع علــى العمــل
 عملیــات فــي التــأثیر مــن الممیــزة الرئیــسیة القــیم وتمكــن الواقــع يفــ القــیم لترســیخ مــساحة تعطــي والتــي
  .القرار اتخاذ

  
23. (Remmel, 2003) Study 
"Trust, Leadership and Organizational Renewal" 

 القـادة تات وممارسـای ثقة الموظف فـي سـیاق تأثرهـا بـسلوكّهدفت الدراسة إلى معرفة كیفیة تكون  
دف تحدیــــد كــــأداة ثانویــــة بهــــســــتبانة وقــــد اســــتعان الباحــــث بالا ،لتجــــدد المؤســــسيخــــلال فتــــرة مــــن ا

اشـــتمل البحـــث الأساســي علـــى مقـــابلات نوعیـــة بینمـــا مجموعــات القـــادة ذوي الثقـــة العالیـــة والمتدنیــة، 
  .أجریت مع أفراد المجموعتین

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة
قـة المتدنیـة، ا هـو علیـه لـدى قـادة الثّبناء الثقة ممقادة الثقة العالیة كانوا یقومون بممارسات أكثر ل  .أ 

.  وعملیــة بنــاء الثقــة، والتكــافؤالمقــدرة علــى المــشاركة،وكانــت تــشتمل علــى الممارســات الخاصــة ب
ــــألف مــــن نــــشر المعلومــــات، وتحدیــــد القــــضایا، وحــــل حیــــث  كانــــت ممارســــات دعــــم المــــشاركة تت

 عملیــة بنــاء الثقــة علــى تحدیــد مــا تــشتمل رارات، والتخطــیط المــستقبلي، بینالمــشكلات، وصــنع القــ
ــــة الراجعــــة، وتحدیــــد مهــــام الكــــادر وتــــدر یبهم أطــــر المــــساءلة الواضــــحة، والتقیــــیم، وتــــوفیر التغذی

التنــاغم فــي المواقــف، والتقیــیم العــادل، ّفــي حــین تجــسد التكــافؤ فــي . وتطــویرهم والإشــراف علــیهم
 .بوالدعم المهني، والممارسات العادلة في تحدید الروات

ًبنـاء الـسیاقات المؤســسیة مـن خـلال التعـاون والاتـصال فــضلا عـن بنـاء العلاقـات مــن  كمـا یمكـن  .ب 
ممارسـات للقـادة لرعایـة، والتنـاغم فـي المواقـف، حیـث یمكـن اعتبارهـا علـى أنهـا خلال التكامـل، وا

 .  الذین یدعمون بناء الثقة

 . م مستویات عالیة من الثقةتطویر القادة فیما یتعلق بالممارسات التي تدعلوهناك ضرورة   .ج 
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24. (Aryee, 2002) Study 
"Trust as A mediator Factor Between Organizational Justice and 
Work Outputs" 

لعدالـة التنظیمیـة و مخرجـات هدفت الدراسة إلى بیان أثر الثقة كعامل وسیط في العلاقة ما بین ا  
خـلال اسـتطلاع و ذلـك مـن حـصول علـى المعلومـات  لل، وقد اسـتعان الباحـث بالمقـابلات كـأداةالعمل

آراء عینـــة مـــن مـــوظفي مؤســـسات القطـــاع العـــام فـــي الهنـــد واســـتخدامها فـــي اختبـــار نمـــوذج التحـــول 
  وكیات واتجاهات الموظفین في العمل لالاجتماعي لس

  :لت الدراسة للنتائج التالیةّوقد توص
مرتبطـة بالثقـة ) ة التوزیعیـة والتنظیمیـة والتفاعلیـةالعدالـ( عناصر وأبعاد العدالة التنظیمیـة الثلاثـة   .أ 

  . العدالة التفاعلیة مرتبطة أكثر بثقة الموظف بالمدیرّبالمنظمة، وأن
الثقــــة فــــي المنظمــــة تعــــد مرتبطــــة بــــشكل جزئــــي كعامــــل وســــیط بــــین العدالــــة التوزیعیــــة والعدالــــة   .ب 

ل والالتـزام الـوظیفي، ولكنهــا الإجرائیـة وبـین اتجاهــات العمـل بالنـسبة للرضــا الـوظیفي، وتـرك العمــ
  .تعد مرتبطة بشكل كلي في العلاقة بین العدالة التفاعلیة واتجاهات العمل

المــدیر مرتبطــة بـــشكل كلــي فــي علاقــة العدالـــة الإجرائیــة واتجاهــات العمــل فـــي الأداء الثقــة فــي   .ج 
  .والإنجاز

  
25. (Tan and Tan, 2000) Study 
"Towards Distingushing Supervisor Trust From Organizational Trust"  

مترابطتـــان، إذ ٕ وانمـــا شار إلـــى الثقـــة بالمـــشرف وبالمؤســـسة علـــى أنهمـــا لیـــستا بنیتـــین مـــستقلتینیُـــ  
وعلـى الـرغم مـن .  لاعتقـاداتحمل كل واحدة منهما سماتها ومحصلاتها، وتدعم النتائج التجریبیة هـذا 

 الثقـــة بالمـــشرف كانـــت ّبـــشكل إیجـــابي ودال فـــإن الثقـــة بالمـــشرف والثقـــة بالمؤســـسة كانتـــا ترتبطـــان ّأن
كانــت ، بینمــا )القــدرة، والإحــسان للآخــرین ونزاهــة المــشرف(تــرتبط بــشكل أقــوى بــالمتغیرات المحوریــة 

  ).إدراك الموظف للدعم والعدالة في المؤسسة(قوى بالمتغیرات العامة أالثقة بالمؤسسة ترتبط بشكل 
ج المتغیـــرات المحوریـــة فــــي تحلیـــل الانحـــدار المتعلـــق بالثقــــة  رغـــم إدراً  وظـــل هـــذا الاســـتنتاج قائمــــا

 عــن الــشروط المــسبقة التفاضــلیة المتعلقــة بالثقــة بالمــشرف والثقــة بالمؤســسة فــإن ًوفــضلا.  بالمــشرف
) المجـدد(محصلات المتغیرین كانت مختلفة، فقد كانت الثقة بالمشرف تـرتبط بإزدیـاد الـسلوك المبـدع 

شرف، وكانــت الثقــة بالمؤســسة تــرتبط بــاللالتزام المؤســسي العــالي وتنــاقص والــشعور بالرضــا تجــاه المــ
 المـــؤلفین یقــــدمان بیانـــات أولیــــة واضـــحة حــــول تمیـــز الثقــــة ّالنیـــة فــــي تـــرك المؤســــسة، وبالتـــالي فــــإن

بالمـــشرف والثقـــة بالمؤســـسة، وتحمـــل هـــذه النتـــائج مـــدلولا یـــشیر الـــى ان المؤســـسات یجـــب ان تتبنـــى 
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بنــاء الثقــة، ویمكــن تحقیــق ذلــك مــن خــلال التركیــز علــى المكونــات المختلفــة طریقـة اكثــر شــمولیة مــن 
  ).مثل مستویات المشرف ومستوى المؤسسة(في المؤسسة ومستویات المتغیرات 

 
26. (Barnes, 1994) Study 
"About Trust and Participation in Taking Decissions"   

سیة فــي المــدارس ت الــصحة المؤســإعــداد مقیــاس صــحیح وموثــوق لغایــاإلــى دراســة هــدفت ال
ــــصحة المؤســــسیة فــــي ســــیاق ارتباطهــــا بثقــــة  اسًالمتوســــطة، وأیــــضا ــــین أبعــــاد ال تكــــشاف العلاقــــات ب

 تفحــص الــصحة المؤســسیة فــي ســیاق علاقتهــا ّالمعلمــین بــزملائهم وبالمــدیر، وبالإضــافة إلــى ذلــك تــم
قــــة بــــإدارة ّاســــیة وتلــــك المتعلبحرمــــان المعلمــــین مــــن المــــشاركة فــــي القــــرارات المتعلقــــة بالــــصفوف الدر

وقـد أجـاب ) نیوجرسـي(مدرسـة متوسـطة عامـة فـي ) 86(أُجري البحث على عینة مـن قد و، المؤسسة
ثلــث المعلمــین فــي كــل مدرســة علــى البنــود المتعلقــة بقیــاس الــصحة المؤســسیة فــي مدرســتهم، وأجــاب 

المعلمـین علـى الأسـئلة المتعلقـة ثلث المعلمین على الأسـئلة المتعلقـة بقیـاس أبعـاد الثقـة، وأجـاب ثلـث 
بقیاس مشاركة المعلمـین فـي صـنع القـرارات، وأجریـت تحلـیلات الارتبـاط وتحلـیلات الانحـدار المتعـدد 

  .بهدف اختبار فرضیات الدراسة
  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة

علــــم، الم) انتمـــاء(ارتبــــاط : يالمـــدارس المتوســــطة، وهـــتة أبعــــاد للـــصحة المؤســــسة فـــي هنـــاك ســـ  .أ 
 .ثیر المدیرالعلاقة بین الزملاء، ودعم المصادر، والتركیز الأكادیمي، وصدق المؤسسة، وتأو

 استقصت الدراسة العلاقات ما بین الأبعاد المتنوعة للـصحة المؤسـسیة وثقـة المعلمـین، وبـین كما  .ب 
 بــأن وتبــین.  الأبعــاد المتنوعــة للــصحة المؤســسیة وحرمــان المعلمــین مــن المــشاركة فــي القــرارات

الــــصحة المدرســــیة فــــي المــــدارس المتوســــطة تــــرتبط بــــشكل إیجــــابي مــــع ثقــــة المعلمــــین بالمــــدیر 
  .وبالزملاء

 
27. (Collins, 1993)   Study 
"Work Stress and Its Effect on Employee Turn Over Rate" 

 دوران التوظیـف معـدل علـى وأثرهـا العمـل ببیئـة المرتبطـة العمـل لتحدیـد ضـغوط هدفت الدراسـة
 ومـن للمراجـع، والمـستوى الـوظیفي) أنثـى ،ذكـر( النـوع اخـتلاف إطـار فـي وذلـك المـراجعین دىلـ

  :یلي  ما الدراسة لها تعرضت التي الأساسیة العناصر
 .العمل بترك المراجع قرار على الوظیفة متطلبات من الناتجة العمل ضغوط أثر  .أ 
  .العمل ضغوط إدراك في) وأنثى ذكر  (النوع اختلاف أثر  .ب 
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 فـي الباحـث اعتمـد البیانـات، وقـد لجمـع كـأداة استقـصاء قائمـة الباحـث أعـد الدراسـة لأهداف ًیقاوتحق
 غمـوض :هـي رئیـسة عناصـر ثمانیـة بـالتركیز علـى  وذلك.السابقة الدراسات على القائمة هذه إعداد

 عـن المـسئولیة الترقـي، فـرص العمـل، نوعیـة زیـادة صـراع الـدور، العمـل، أعبـاء كـم زیـادة الـدور،
   . الوظیفة متطلبات بالزمن، الضغط المرتبط الآخرین،
   أرسلت)قبلیة (أولیة: استقصاء قائمتي خلال الدراسة من بهذه الخاصة البیانات تجمیع تم وقد

 اسـتبانة، )(956للتحلیـل الـصالحة المـستلمة الاسـتبانات وكانـت مراجـع، (1593) من مكونه عینة إلى
 نـةّمكو عینـة إلـى سـنة مـرور بعـد أُرسـلت )بعدیـة( ثانیـة استقـصاء ة وقائمـ.ًتقریبـا%)  60(بنـسبة  أي
 فـي یعملـون زالـوا مـا إذا كـانوا ممـا للتأكـد وذلـك الأولى، للقائمة استجابوا الذین وهم مراجع) 956(نم

 هـي النسبة وهذه %) 70( بنسبة أي  استبانة،)(670المستلمة الاستبانات وكانت . لا أم المهنة نفس
   تحلیللل خضعت التي
 :أهمها النتائج من عدد إلى الدراسة توصلت وقد

 .العمل بترك قرارهم على وبالتالي الذكور؛ من أكبر بشكل الإناث على العمل ضغوط تؤثر  .أ 
 قـرارهم خـاذّات وبالتـالي ؛يالترقـ فـرص انخفـاض المـراجعین لـدى العمـل ضـغوط مـصادر أهـم مـن  .ب 

 .العمل بترك
 أسـباب أهـم الشخـصیة مـن المتطلبـات مـع العمـل بـاتمتطل وتعـارض العمـل أعبـاء زیـادة ّإن  .ج 

 .العمل بترك قرارهم خاذّات وبالتالي الإناث؛ لدى العمل ضغوط
  

28. (Mayer et al, 1995) Study 
"Integrative Model of Organizational Trust" 

  الأفــــراد عبــــر التنظیمیــــة الثقــــة فــــي والاختلافــــات التــــشابه أوجــــه فــــي تعمــــقلل الدراســــة هـــدفت
 تمـتو .التنظیمیـة للثقـة الثلاثـة الأبعـاد التحدیـد، وجـه علـىو. الفنادق في الخدمة موظفيل جماعاتالو

 المتحـــدة الولایــات مــن عینتــین باســتخدام والموثوقیــة والالتــزام النزاهــة فــي المتمثلــة الثقــة أبعــاد مقارنــة
  .الثقافات عبر ثلاثةال الأبعاد من كل مستوى على الموظفین إدراك كیفیة على الضوء لتسلیط والهند

  :التالیة للنتائج الدراسة توصلت وقد
 . نْالثقافتی عبر مختلفة بأنها لثقةل بناء تمثل والتي والموثوقیة والالتزام النزاهة أبعاد اعتبار یمكن  .أ 

 .رضاهم مستوى على تؤثر التنظیمیة الثقة نع الموظفین تصورات  .ب 

 البعـد بـین المقارنـة فـي ذلـك، ومـع. مختلفـة الوطنیـة الثقافـات عبـر الثقـة تمثل التي الثلاثة الأبعاد  .ج 
 یـدل اّممـ الثقـافتین، فـي العـاملین تصورات وجود بین كبیر فرق فهناك الثقة، عن للتصور الفردي

 .موجود الثقافات بین خلافات وجود على القائم التصور ّأن على
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29. (Norman, 1991) Study 
"Supervisor Behavior and Its Relationship With Organizational Trust 
and Organizational Commitment"    

استقـصاء علاقـة الثقـة والالتـزام المؤسـسي لـدى المـدیرین وسـمات الـسلوك هدفت الدراسة إلـى 
مـــن خـــلال  جمـــع البیانـــات ّولتحقیـــق هـــذه الغایـــة تـــم. القیـــادي لـــدى المـــشرفین العـــاملین تحـــت إمـــرتهم

سـتخدمت الدراسـة تــصمیم مقطـع عرضـي بهـدف استقــصاء سي، كمـا ا الالتـزام المؤســاسـتبانةاسـتخدام 
ن ّوتـضم.  العلاقة بین الأسلوب القیادي لدى المشرفین وثقة المـدیرین بالمـشرفین والتـزامهم بالمؤسـسة

 عـدد الطـلاب فیهـا مـا مجتمع الدراسة المشرفین والمدیرین من مناطق التعلیمیة المدرسـیة التـي یتـراوح
  .ن ویسكونسمنطقة تعلیمیة تم اختیارها بشكل عشوائي م) 100(وشمل ذلك ، )999( و)500(بین 

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة
ـــة بـــین مـــستوى الالتـــزام المؤســـسي والثقـــة الـــذي كـــشف عنـــه المـــدیرون وســـلوك   .أ  هنـــاك علاقـــة دال

 المشرفین فیما یتعلق بالاهتمام وهیكل المباني

ــــسلوك الاهتمــــام لــــدى القــــاد  .ب  ــــة مــــن ثقــــة المــــدیرین بالمــــشرفین المــــستویات ل ــــد مــــستویات عالی ة تول
 . ومستویات من الالتزام المؤسسي

حیـث تـزداد  لـدى القـادة، المـشرفین كانـت دالـة نـوعي الـسلوكیاتثقة المـدیرین ببعـضهم الـبعض وب  .ج 
المدیرین بالمـشرفین ببعـضهم بعـضا عنـدما كـان سـلوك المـشرفین القیـادي عالیـا تلك المتعلقة بثقة 

 .علق بهدف المبادرةفیما یت
 
  السابقة الدراسات على التعقیب: ًثالثا

 العـــرض خـــلال مـــن ونلاحـــظ الباحثـــة، تناولتهـــا التـــي والأجنبیـــة العربیـــة الدراســـات أبـــرز هـــذه
 دراســات یوجــد لا كمــا ، أجنبیــة مجملهــا فــي الثقــة موضــوع تناولــت التــي الدراســات معظــم ّأن الــسابق
 الدراســات معظــم ّأن الــسابق العــرض خــلال مــن نلاحــظ كمــا .یــةالتنظیم الثقــة موضــوع تناولــت محلیــة
  .الأخرى التنظیمیة المتغیرات ببعض علاقتها خلال من أو منفرد بشكل إما الدراسة متغیرات تناولت
 رشـــید،"دراســـة مثــل مـــستقل بــشكل وآثارهـــا التنظیمیــة الثقـــة ّمحــددات موضـــوع تناولــت دراســـات فهنــاك
" Morgan, 2003"،"Remmel, 2002"،"Norman, 1991 "،"Khodyakov, 2004"و" 2002

،"Tan and Tan, 2000  "،"Shelton, 2005" ،هنـاك ّقـد توصـلت الدراسـات إلـى نتـائج مفادهـا بـأنو 
ثلاثــة مــستویات للثقــة التنظیمیــة تتمثــل فــي الثقــة التنظیمیــة فــي الــزملاء، الثقــة التنظیمیــة فــي الــرئیس 

  . ة ككلیة في المنظممالمباشر، الثقة التنظی
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ّكمــا أن هنــاك محــدد ّ  لكــل مــستوى مــن مــستویات الثقــة التنظیمیــة، وهنــاك آثــار علــى العــاملین لكــل اتّ
القـــدرة  والخیـــر وســـتقامةوع الـــرئیس المباشـــر إلـــى الامثـــل نـــز .مـــستوى مـــن مـــستویات الثقـــة التنظیمیـــة

ّكمحدد من محددات الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر ّ.  
علاقـــة الثقـــة التنظیمیـــة بمراحـــل العملیـــة الابتكاریـــة و موضـــوع إدارة الابتكـــارت تناولـــت وهنـــاك دراســـا

قـة ، حیـث تـشیر الدراسـات إلـى وجـود علاقـة ارتبـاط قویـة بـین الث" 2003نجـم،" للمرؤوسین مثل دراسـة
  .مراحل العملیة الابتكاریة لدى المرؤوسینالتنظیمیة بالرئیس المباشر و

الثقة التنظیمیة بالرضا الوظیفي لدى العـاملین حیـث تـشیر دراسـة وأیضا هناك دراسات تناولت علاقة 
بوجود علاقة ارتباط قویة بین أبعاد الثقة التنظیمیة مجتمعة وبـین الرضـا الـوظیفي " 2005السعودي، "

  .لدى العاملین
تبــاط أثــر القــیم التنظیمیــة علــى المــوظفین حیــث توجــد علاقــة ار" 2006حمــادات،"بینمــا تناولــت دراســة

  .الالتزام التنظیمي لدى الموظفین بین القیم التنظیمیة وقویة
 حـــواس،"وهنـــاك دراســـات تناولـــت الثقـــة التنظیمیـــة كمتغیـــر وســـیط بـــین المتغیـــرات التنظیمیـــة الأخـــرى

ســـلوكیات المواطنـــة التـــي تناولـــت شـــرح العلاقـــة بـــین العدالـــة التنظیمیـــة و" Aryee, 2002"و  "2003
  . وجود الثقة التنظیمیة كمتغیر وسیط بین تلك المتغیرات التنظیمیةالالتزام التنظیمي فيالتنظیمیة و

كمـــــا هنـــــاك دراســـــات تناولـــــت أبعـــــاد الثقـــــة التنظیمیـــــة مـــــن خـــــلال تـــــصورات المـــــوظفین مثـــــل دراســـــة 
"Albrecht, 2003"، "Giest, 2003"، "،1992 العمـــري،"، "1996الكـــساسبة،"، " 1998 الحوامـــدة" ،
 بالبیئـة، المنظمـة علاقـةإلى وجود أبعاد للثقة التنظیمیة تتمثل فـي حیث تشیر الدراسات "  1998شل،"

   .الإداریة السیاسات ع،ساالات فرص التنظیمیة، القیم دیر،الم بأسلو المعلومات، توافر

 الـدعم مثـل الأخـرى التنظیمیـة بـالمتغیرات التنظیمیة الثقة علاقة إلى الدراسات من العدید تطرقت كما
 ,Gilbert"الإداریـــة والـــسلوكیات ،"Lee, 2009 "الأداء وٕادارة ،" Polat, 2010"المـــدرك التنظیمـــي

 القــــرارات صـــنع فـــي والمـــشاركة ،"Albrecht, 2003 "التنظیمـــي والالتـــزام التنظیمیـــة ،العدالـــة"2005
"Barnes, 1994"، الجمــاعي العمــل فــي الرغبــة"Adams, 2003"، وجــود إلــى الدراســات تــشیر حیــث 

  .التنظیمیة المتغیرات وتلك التنظیمیة الثقة بین ما قویة ارتباط علاقة
 الــدوران ومعــدل العمــل ضــغوط بــین مــا العلاقــة تناولــت والتــي" Collins, 1993"دراســة هنــاك ّأن كمــا

 العمــل ضــغوط بــین مــا قویــة ارتبــاط علاقــة وجــود إلــى الدراســة تــشر حیــث المــراجعین، لــدى الــوظیفي
  .ذلك عن الناجم الوظیفي الدوران ومعدل
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ــــسابقة العربیــــة الدراســــات مــــن لاحــــظیُ ــــة الــــدول بعــــض بیئــــة علــــى ركــــزت أنهــــا ال  مــــصر مثــــل العربی
 المــوظفین تــصورات خــلال مــن التنظیمیــة الثقــة موضــوع فــي ًوخــصوصا والعــراق، والأردن والــسعودیة
  .الأخرى التنظیمیة المتغیرات ببعض وعلاقتها

 بینمـــا .التنظیمیـــة الثقــة موضـــوع تناولــت يوالتـــ فلــسطین فـــي المحلیــة للدراســـات افتقــار هنـــاك ّأن كمــا
 التنظیمیــــة، الثقــــة أنــــواع التنظیمیــــة، الثقــــة تعریــــف موضــــوع تناولــــت قــــد أجنبیــــة دراســــات عــــدة هنــــاك

 تنظیمیــة متغیــرات بعــدة التنظیمیــة الثقــة علاقــة التنظیمیــة، الثقــة مــستویات التنظیمیــة، الثقــة محــددات
  .مستویاتها جمیع في التنظیمیة الثقة لقیاس مقیاس ووضع أخرى،

 الـسابقة الدراسـات إجمـاع علـى الـسابقة، الدراسات نتائج على الاطلاع خلال من لاحظیُ كما
 والقــدرة، والخیــر ســتقامةالا إلــى المباشــر الــرئیس ونــزوع التنظیمیــة الثقــة بــین مــا طردیــة علاقــة وجــود
 .الایجابیــة التنظیمیــة القــیم التنظیمــي، الالتــزام الجمــاعي، العمــل فــي الرغبــة المــدرك، التنظیمــي الــدعم
 مــــن العدیــــد بتفعیــــل الدراســــات وأوصـــت. متبادلــــة تــــأثیر علاقــــة بینهـــا توجــــد المتغیــــرات هــــذه ّأن كمـــا

 المباشـــر ورئیـــسه وزملائـــه الموظـــف بــین التنظیمیـــة الثقـــة تولیـــد شــأنها مـــن التـــي الإداریـــة الممارســات
  .ككل ومنظمته

  
  :أهمها من نقاط عدة الحالیة الدراسة تضیف

 فـي المتمثلـة الثلاثـة مـستویاتها فـي العـاملین علـى وآثارهـا التنظیمیـة الثقة ّمحددات الدراسة تتناول  .أ 
 المنظمـــة فـــي التنظیمیـــة والثقـــة المباشـــر الـــرئیس فـــي التنظیمیـــة الثقـــة و بـــالزملاء التنظیمیـــة الثقــة
 .الحدیثة الإدارة أدبیات ضمن التنظیمیة للثقة الثلاثة بالمستویات تلم فالدراسة وبالتالي ككل،

 ًوأیـضا والمـشاركة، والمـصارحة الـزملاء فـي التنظیمیـة الثقـة بـین مـا العلاقة تحلیل الدراسة تتناول  .ب 
 فــي التنظیمیــة الثقــة بــین مــا والعلاقــة الجمــاعي، العمــل فــي والرغبــة الــزملاء فــي التنظیمیــة الثقــة

 الـدوران ومعـدل المنظمـة فـي تنظیمیـةال الثقـة بـین ما والعلاقة الإیجابیة، التنظیمیة والقیم المنظمة
  .التنظیمیة المتغیرات تلك بین العلاقة تحلیل على جدید لإضافة وذلك الوظیفي،

 یتناولهــا  یـتملـم التــي الأخـرى العلاقـات فـي الــسابقة الدراسـات نتـائج مــن الاسـتفادة الدراسـة تحـاول  .ج 
 الغـوث وكالـة فـي الإداریـة الممارسـات لتطـویر بتوصـیات الخروج أجل من وذلك السابق البند في

 .موظفیها تجاه التنظیمي بالسلوك یتعلق فیما وخاصة اللاجئین، وتشغیل

 الثقـة لموضـوع والعربیـة الفلـسطینیة المحلیـة الدراسـات تنـاول مجـال فـي الفجـوة سد الدراسة تحاول  .د 
 لعربیــةا الدراســات فــي نقــص هنــاك ّأن حیــث .الأخــرى التنظیمیــة بــالمتغیرات وعلاقتهــا التنظیمیــة

  .الأخرى التنظیمیة بالمتغیرات وعلاقته التنظیمیة الثقة متغیر تناولت التي
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  الرابع لفصلا
  _الأونروا_ة عن وكالة الغوث وتشغیل اللاجئین ذَبْنُ

  
  

  الأونروا اللاجئین وتشغیل الغوث وكالة وتطویر نشأة :المبحث الأول
 الأونرواعمل  برامج :المبحث الثاني
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  المبحث الأول
  الأونروا اللاجئین وتشغیل الغوث وكالة وتطویر نشأة

  
     تطویر الأونروانشأة و: ًأولا

تم  یــ كــان تقــدیم المــساعدات الطارئــة للاجئــین الفلــسطینیینم، 1948فــي أعقــاب حــرب عــام   
مــــن خــــلال منظمــــات دولیــــة مثــــل اللجنــــة الدولیــــة للــــصلیب الأحمــــر وجمعیــــات خیریــــة دولیــــة أخــــرى 

ست الأمـم المتحـدة منظمـة تـسمى هیئـة الأمـم سّم، أ1948/وفي تشرین ثاني. غیر حكومیةومنظمات 
المتحــدة لإغاثــة وتــشغیل اللاجئــین الفلــسطینیین وتنــسیق الخــدمات التــي یقــدمها لهــم المنظمــات غیــر 
الحكومیة وبعض منظمات الأمم المتحدة الأخـرى مثـل الیونیـسیف ومنظمـة الـصحة العالمیـة ومنظمـة 

 وبموجـب م، 1949دیـسمبر / كـانون أول8وفي . الأغذیة الزراعیة الدولیة والمنظمة العالمیة للاجئین
 تأســست وكالــة الأمــم المتحــدة لإغاثــة وتــشغیل اللاجئــین الفلــسطینیین 302قــرار الجمعیــة العامــة رقــم 

لاثـة سـنوات لتعمل كوكالة مخصصة ومؤقتة على أن تجدد ولایتها كـل ث) الأونروا(في الشرق الأدنى 
  .لغایة إیجاد حل عادل للقضیة الفلسطینیة

ًخذت مقرا لها في بیروت وبدأت ّ بعد أن اتم1950مایو / أیار6واستهلت الوكالة أعمالها في 
الاستجابة للاحتیاجات الإنسانیة الفوریة، وعلى مدار العقود الخمسة الأخیرة توسعت الوكالة لتصبح 

 عد قطاع غزة من أحد مناطق العملیات الخمسةُوی .  المنطقةمن أكبر برامج الأمم المتحدة في
موظف، تقوم الأونروا بتقدیم  10,000  منشأة یعمل فیها ما یزید عن200وعبر أكثر من ، لوكالةل

خدمات التعلیم والرعایة الصحیة والإغاثة والخدمات الاجتماعیة والقروض الصغیرة والمساعدات 
الاحصائیات لغایة  و هناك بعض الأرقام و.المسجلین لدیها في غزةالطارئة للاجئین الفلسطینیین 

  248، وثمانیة مخیمات، ولملیون لاجئ مسج 1,17 حیث یوجد ،م2012 كانون الثاني 01
في غزة وخان (ن للتدریب المهني والتقني ْمركزی، و طالب وطالبة218,000مدرسة یدرس فیها 

 ، مراكز لبرامج المرأة  7، و مراكز تأهیل مجتمعي  6، و مركز رعایة صحیة أولیة  21، و)یونس
 .في قطاع غزة مراكز توزیع  10 ًوأیضا

 ملیون 1,5قطاع غزة، هو شریط بري ضیق على شاطئ البحر المتوسط، یحتضن أكثر من و 
 كیلومتر مربع فقط وهي تعتبر واحدة من أكثر 360ي غزة مساحة من الأرض تبلغ ّوتغط. شخص

نسمة، أي ثلاثة أرباع السكان، في  ملیون   1,17 ّر أنّویقد. ا بالسكان في العالمالأماكن اكتظاظ
ویعیش حوالي نصف ملیون لاجئ . المسجلین لدى الأونروا القطاع هم من اللاجئین الفلسطینیین
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 وفي العقد المنصرم، سجل الوضع .بها والتي یبلغ عددها ثمانیة في مخیمات غزة المعترف
  . ادي للفلسطینیین العادیین في غزة انحدارا مستمراالاجتماعي الاقتص

 2008 كانون الأول 27ى الهجوم العسكري الإسرائیلي على قطاع غزة الذي بدأ یوم ّوقد أد  
ومنذ ذلك الوقت، فقد منع .  مسكن60,000 إلى تدمیر أو إتلاف حوالي ً یوما22واستمر لمدة 

صلاحات كبیرة أو عملیات إعادة إمن إجراء أیة الحصار المفروض على قطاع غزة الأمم المتحدة 
.  شدیدة على البضائع والخدمات التي تقوم الأونروا بتزویدهاً الحصار یضع قیوداّكما أن. إعمار

جئ یعیشون في فقر مدقع وغیر قادرین على الإیفاء باحتیاجاتهم  لا 325,000 حوالي ّعتقد أنُوی
  .شخص آخر یقبعون تحت خط الفقر الرسمي 350,000 هناك ّكما أن. الأساسیة للغذاء

فقد عملت سنوات من الاحتلال والنزاع والحصار المستمر على ترك الغالبیة العظمى من السكان 
ولا یزال اللاجئون هم الأكثر عرضة للخطر في ظل الظروف . في حاجة إلى المساعدة الدولیة

 .لبطالة وعدم الأمن الغذائي والفقرالحالیة، ویستمر المجتمع بمعایشة مستویات متصاعدة من ا

  
   في غزةمصادر التمویل للأونروا: ًثانیا

بتمویــل دولــي ثــة وتــشغیل اللاجئــین الفلــسطینیین لإغا) نــرواالأو(ة یــ وكالــة الغــوث الدولمویــلتم تیــ
كامــل دون أي مــشاركة مــن جانــب الــشعب الفلــسطیني لتقــدیم الخــدمات العامــة مثــل الــصحة والتعلــیم 

  :وكالة الغوث الدولیة في قطاع غزةلرض لمصادر التمویل یرها وفیما یلي عوالإغاثة وغ
 :تبرعات الدول المساهمة الملتزمة .1

یــتم فــي العـاـدة تمویــل المیزانیــة العادیــة للوكالــة مــن تبرعــات الــدول التطوعیــة ویكــون فــي العـــادة 
كالـة مـن المـواد الغذائیـة  فیما یتم تغطیـة احتیاجـات الو،القسم الأكبر من هذه التبرعات على شكل نقد

مـن تبرعــات عینیــة وعلــى رأس هــذه الــدول الولایــات المتحــدة والیابــان والاتحــاد الأوروبــي حیــث تــساهم 
هــذه الــدول بــأكبر نــسبة مــن التبرعــات الممنوحــة لوكالــة الغــوث الدولیــة فیمــا تــساهم بعــض دول العــالم 

 .ًالأخرى بنسبة بسیطة نوعا ما في تمویل هذه المیزانیة

 :  ویل الأمم المتحدةتم .2

نروا، وتتمثـل فـي تغطیـة تكـالیف و للأمن المیزانیة العادیة% 30 حوالي تمویل الأمم المتحدةیبلغ 
 .ونفقات موظفي وكالة الغوث الدولیین

  )غزة(دائرة الموارد البشریة في الأونروا : المصدر
  www.unrwa.orgالموقع الالكتروني لوكالة الغوث وتشغیل اللاجئین
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  المبحث الثاني
  برامج الأونروا في غزة

  
ـــة قـــومت    عامـــة الفلـــسطیني للـــشعب الرئیـــسیة الخـــدمات بتقـــدیم) الأونـــروا (الدولیـــة الغـــوث وكال

 منطقــــة فــــي الــــسائدة الأوضــــاع علــــى ًبنــــاء الخــــدمات هــــذه تقــــل أو وتتعــــاظم خاصــــة منــــه واللاجئــــین
  :غزة قطاع يف الأونروا برامج أهم یلي وفیما یات،العمل

  
 امج التعلیمبرن .1

 700 الأونروا بإدارة أكبر نظام مدرسي في الـشرق الأوسـط وذلـك بوجـود مـا یقـارب مـن تقوم   

للاجئـین الفلـسطینیین منـذ  وقد دأبت الوكالة علـى أن تكـون المـزود الرئیـسي للتعلـیم الأساسـي. مدرسة
ومنـذ عقـد الـستینات .  فـي المنطقـةً ویعـد طـلاب الأونـروا مـن بـین الطـلاب الأعلـى تعلیمـا.ستین عاما

والتعلـیم هـو أكبـر البـرامج .لت البنات حـوالي نـصف عـدد الطلبـة لـدى الأونـرواّمن القرن الماضي، شك
كمـا تـشهد المـستویات  .التابعة للأونروا، وهو یـستحوذ علـى أكثـر مـن نـصف المیزانیـة العادیـة للوكالـة

ك، تقــوم الأونــروا بإعطــاء الطــلاب ومــن أجــل معالجــة ذلــ. ً متواصــلاًالتعلیمیــة فــي قطــاع غــزة انحــدارا
،بــرامج تعلیمیــة  وجبــات غذائیــة :ز، ویــشمل ذلــكّمــساعدة إضــافیة مــن خــلال مــشروع مــدارس التمیــ

  . ، مواد مساندة بهدف تبسیط المنهاج ،حصص إضافیة في الموضوعات الصعبة صیفیة
ر المـستمر، ومع ذلـك، وبـسبب نقـص تمویـل تـوفیر مدرسـین ومنـشآت إضـافیة، عـلاوة علـى الحـصا  

مــن مــدارس الأونــروا تعمــل بنظــام الفتــرتین، الأمــر الــذي یجعــل الطــلاب یحــصلون % 90 حــوالي ّفــإن
وتقـدم  . طالـب38ویبلغ متوسط عدد الطلاب فـي الـصف الواحـد فـي غـزة قرابـة . على تعلیم مختصر

یب  طالـــب مـــن خـــلال مركـــزي التـــدر1,300الأونـــروا أیـــضا فـــرص التـــدریب المهنـــي والتقنـــي لحـــوالي 
  .ن لها في غزة وخان یونسْالتابعی

  
  برنامج الصحة  .2

تقوم الأونروا بتقدیم خدمات الصحة الأساسیة، وهي مسؤولة عن توفیر بیئـة معیـشیة صـحیة   
للاجئـــین الفلـــسطینیین، ویحكمهــــا فـــي ذلــــك الأهـــداف الإنمائیــــة للألفیـــة الخاصــــة بالـــصحة وبمعــــاییر 

 حیـاة طویلـة لأونـروا هـو تمكـین اللاجئـین مـن العـیشلویعـد الهـدف الأسـمى  .منظمة الصحة العالمیة
منــع الأمــراض ة، ولوصــول العــالمي لخــدمات نوعیــة شــاملضــمان إمكانیــة ا وصــحیة وذلــك مــن خــلال

لقـد كانـت الإنجـازات الماضـیة للأونـروا فـي مجـال  و .حمایـة وتعزیـز صـحة العائلـةا، ووالـسیطرة علیهـ
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 أثــــر التــــدهور فــــي الظــــروف ّ أنّالطفــــل، إلاالــــصحة مبهــــرة، وخــــصوصا فــــي مجــــالات صــــحة الأم و
ویقـــوم . الاجتماعیـــة الاقتـــصادیة علـــى الـــصحة الجـــسدیة والعقلیـــة فـــي غـــزة یفـــرض تحـــدیات متنامیـــة

 مستــــشار صــــحة عقلیــــة مجتمعــــي فــــي مــــدارس الأونــــروا بمــــساعدة الأطفــــال مــــن ذوي 200حــــوالي 
  . وجماعیة مستهدفةالمشاكل ومن ذوي الاحتیاجات الخاصة وذلك من خلال تداخلات فردیة

   
  الإغاثة والخدمات الاجتماعیة برنامج  .3

یعمــل برنــامج خــدمات الإغاثــة فــي الأونــروا علــى تخفیــف حــدة الفقــر عنــد عــائلات اللاجئــین   
ویقــدم البرنــامج مــساعدة شــبكة الأمــان ". الفقــر المــدقع "ًالفلــسطینیین، مــع إعطــاء الأولویــة للأشــد فقــرا

عم الغـــذائي الأساســـي والمعونـــات النقدیـــة ودخـــل الأســـرة التكمیلـــي الاجتمـــاعي التـــي تـــشتمل علـــى الـــد
 ًه یقـدم أیـضاّكمـا أنـ. للاجئین الفلسطینیین الأشد عرضة للمخاطر الذین یقعون في دائرة الفقر المدقع

مساعدات نقدیة وفق أسس انتقائیة ومنح نقدیة لمـرة واحـدة لتغطیـة الاحتیاجـات المنزلیـة الأساسـیة أو 
م البرنــامج أیــضا المــساعدات المباشــرة خــلال أوقــات الطــوارئ ّویقــد. الطــوارئ الأســریةلتغطیــة حــالات

التــي تتــسبب بهــا أعمــال العنــف والاضــطراب الــسیاسي، إضــافة إلــى إعــادة تأهیــل المــساكن بالتنــسیق 
والبرنــامج ملتـــزم بتحـــسین القــدرة المؤســـسیة لأكثـــر مـــن . مــع دائـــرة البنیـــة التحتیــة وتحـــسین المخیمـــات

ــــة  من100 ظمــــة مجتمعیــــة تعمــــل علــــى تنظــــیم مجموعــــة واســــعة مــــن النــــشاطات الاجتماعیــــة والثقافی
 یعمـــل علـــى معالجـــة  كمـــا.والترفیهیـــة عـــلاوة علـــى التـــدریب علـــى المهـــارات وخـــدمات إعـــادة التأهیـــل

وهـو یـساعد أیـضا الأشـخاص . احتیاجات النساء واللاجئین مـن ذوي الإعاقـات والـشباب وكبـار الـسن
  .مخاطر من خلال برنامجه للإقراض الصغیر الذي تدیره المنظمات المجتمعیةالأكثر عرضة لل

  
  برنامج التمویل الصغیر  .4

الــصغیر فــي الأونــروا علــى تعزیــز التنمیــة الاقتــصادیة ومكافحــة الفقــر  تعمــل دائــرة الإقــراض  
 عمـلاء دائـرة نّ العدیـد مـن كمـا أ.شة الأخـرىّاللاجئـین الفلـسطینیین والفئـات الفقیـرة والمهمـ بین أوساط

التمویـــل الـــصغیر یـــدیرون أعمـــالا صـــغیرة، وغالبـــا مـــا تكـــون أعمـــالا غیـــر رســـمیة تقـــع علـــى هـــامش 
المنــازل وأصــحاب  ویــشمل أولئــك العمــلاء أصــحاب بــسطات الخــضروات والخیــاطون فــي .الاقتــصاد

مـة أو  لیست مـسجلة لـدى الحكوًأعمالا والعدیدون منهم یدیرون. كراجات السیارات وصیادوا الأسماك
 الغالبیــة العظمــى مــن المــستفیدین مــن القــروض غیــر قــادرین .الــسلطات البلدیــة أو ســلطات الــضرائب

  ذلــك فهــم قــادرون علــى الــسدادعلــى تــأمین دیــن یــستطیعون الإیفــاء مــن خــلال البنــوك التجاریــة، ومــع
  .بشكل منظم للقرض
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 برنامج البنیة التحتیة وتطویر المخیمات  .5

لون لـــدى الأونـــروا، فـــإن مـــا یقـــارب مـــن ثلـــث ّفلـــسطیني مـــسج ملیـــون لاجـــئ 4,7مـــن أصـــل   
 مخــــیم رســـمي فــــي الأردن ولبنــــان وســـوریة والــــضفة الغربیــــة 58یعیـــشون فــــي )  ملیــــون1,3(عـــددهم 

وعلـــى مـــر الـــسنین، فقـــد تحولـــت المخیمـــات مـــن مـــدن مؤقتـــة مبنیـــة مـــن الخیـــام إلـــى   .وقطـــاع غـــزة
 بكثافـــة الفقـــر والاكتظـــاظ ة الطوابـــق تتمیــزتجمعــات ســـكانیة مكتظـــة وحیویــة مكونـــة مـــن مبــان متعـــدد

فــي الوقــت الــذي لا تقــوم فیــه الأونــروا بــإدارة المخیمــات، إلا أن لــدیها مــصلحة واضــحة فــي و. المفــرط
وقد تم إطـلاق برنـامج جدیـد  .تحسین ظروف اللاجئین الفلسطینیین الذین یعیشون في تلك المخیمات

ة والاجتماعیــة للمخیمــات مــن خــلال نهــج تخطیطــي ز علــى تحــسین البیئــة المادیــّ یركــ2006فــي عــام 
تقـود الوكالـة الجهـود الرامیـة إلـى  . مـن أن یقـوم بـالتركیز علـى عملیـات الإغاثـةًتشاركي مجتمعي بدلا

ن، ٕإعـادة تأهیـل واعمـار المـساكة، خـدمات الـصحة البیئیـ :تحسین المخیمات الثمانیة وذلك مـن خـلال
  .ةٕصیانة وانشاء البنیة التحتیو
  
  امج الطوارئبرن  .6

 2000اسـتمر الوضـع الاجتمـاعي الاقتـصادي فـي غـزة بالتـدهور بـشكل ثابـت منـذ عـام  لقـد  

القطــاع الخــاص  وقــد أدت القیــود الــشدیدة المفروضــة علــى حركــة البــضائع والأشــخاص إلــى انهیــار
فـي الـسنوات العـشر الأخیـرة، قامـت  .للـوف مـن الأشـخاص عـاطلین عـن العمـوتركت المئـات مـن الأ

نروا في غزة بتنفیذ إجراءات طوارئ استجابة للأزمـات الأمنیـة والاقتـصادیة التـي تـسببها العملیـات الأو
، خلــق فــرص عمــل قــصیرة الأجــل:العــسكریة الإســرائیلیة ونظــام الإغــلاق المــستمر، وذلــك مــن خــلال

هر، وفـي كــل شــ .من الـذین تــم تــدمیر أو إتـلاف بیــوتهمــساكن مــن أجـل اللاجئــی، توزیـع الغــذاء والنقـود
 ّلاجـــــــئ علـــــــى حـــــــصص طعـــــــام أساســـــــیة بالإضـــــــافة إلـــــــى أن750,000یحـــــــصل مـــــــا یزیـــــــد عـــــــن 

  . شخص یحصلون على فرص وظیفیة قصیرة الأجل14,000
  
  خدمات الإداریة البرامج .7

ل هــذه الخــدمات مجمــوع المــصاریف الخاصــة بتــشكیل دوائــر الوكالــة المختلفــة وذلــك لتــسهیل ّتمثــ
 كل مـن دائـرة الإدارة، ودائـرة المالیـة، ودائـرة التنمیـة، ودائـرة تقدیم الخدمات وهي تشمل تكالیف تشغیل

  .التوریدات، والدائرة الفنیة، ودائرة المشاریع والإعلام
  )غزة(دائرة الموارد البشریة في الأونروا : المصدر

  www.unrwa.orgالموقع الالكتروني لوكالة الغوث وتشغیل اللاجئین
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  خامسال لفصلا
  ثالإطار العملي للبح

  
  

  المنهجیة والإجراءات:المبحث الأول -

   فحص صدق وثبات الأداة:المبحث الثاني -
 تحلیل البیانات: المبحث الثالث -

 نتائج الدراسة المیدانیة وتفسیرها: المبحث الرابع -

 اختبار الفرضیات: المبحث الخامس -
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  المبحث الأول
  الإجراءاتالمنهجیة و

  
الـــة الغـــوث آثارهـــا علـــى العـــاملین بوكمیـــة وّرفـــة محـــددات الثقـــة التنظیهـــدفت الدراســـة إلـــى مع  

  :ذلك من خلالالدولیة في قطاع غزة و
بیـان أثـر الثقـة التنظیمیـة المكاشـفة وزملاء مثـل المـصارحة وّقیاس محددات الثقة التنظیمیـة فـي الـ .1

 .في الزملاء على الرغبة في العمل الجماعي
 الـــرئیس المباشـــر مثـــل نـــزوع الـــرئیس المباشـــر نحـــو الخیـــر ّقیـــاس محـــددات الثقـــة التنظیمیـــة فـــي .2

بیــان أثــر الثقــة التنظیمیــة فــي الــرئیس المباشــر علــى مــستوى الــسلوك الإداري الاســتقامة والقــدرة وو
 .الابتكاري لدى الموظف

بیـان ظمـة مثـل الـدعم التنظیمـي المـدرك والقـیم الإیجابیـة وّقیاس محددات الثقـة التنظیمیـة فـي المن .3
  .معدل الدوران الوظیفي لدى الموظفالمنظمة على الالتزام التنظیمي وقة التنظیمیة في أثر الث

ســـیتم التطـــرق فـــي هـــذا الفـــصل إلـــى إجـــراءات الدراســـة التـــي تـــشمل مـــنهج  ولتحقیـــق هـــدف الدراســـة،
، وأداة الدراســـة كمــا ســیتم تنــاول أنــواع ومــصادر البیانــات . الدراســةعینــة ومجتمــع الدراســة، الدراســة،

ٕاجـراءات تطبیـق الدراسـة التـي قامـت بهـا الباحثـة فـي تقنـین و  إعدادها وفحص صـدقها وثباتهـا،رقوط
ّوأخیرا المعالجات الإحصائیة التي تم الاعتماد علیها في تحلیل الدراسة أدوات الدراسة وتطبیقها، ً.  

 

  إجراءات الدراسة: ًأولا
 منهج الدراسة .1

ثــة بـــالمنهج الوصــفي التحلیلـــي الــذي یقـــوم اســـتعانت الباح مــن أجـــل تحقیــق أهـــداف الدراســة،  
ّعلـــى وصـــف خـــصائص ظـــاهرة معینـــة وجمـــع معلومـــات عنهـــا دون تحیـــز أثنـــاء الوصـــف وذلـــك مـــن 

ّلأن هــذا الأسـلوب هــو الأنــسب لطبیعــة  ّخـلال دراســة حالــة معینـة أو المــسح الــشامل أو مـسح العینــة،
 العـاملین فـي وكالـة الغـوث وذلـك فـي آثارهـا علـىّتحدیـد محـددات الثقـة التنظیمیـة والدراسة من خلال 

ًولأن الباحثــــة تعــــرف مــــسبقا جوانــــب وأبعــــاد الظــــاهرة مــــن خــــلال  .مــــستویات الثقــــة التنظیمیــــة الثلاثــــة ُ ّ
ـــذا ســـتعتمد الباحثـــة علـــى هـــذا المـــنهج للوصـــول إلـــى  ّالاطـــلاع علـــى الدراســـات الـــسابقة المتعلقـــة، ول

ّقیــــق تــــصور أفــــضل وأدق للظــــاهرة موضــــع المعرفــــة الدقیقــــة والتفــــصیلیة حــــول مــــشكلة البحــــث، ولتح
كمــا ســیتم اســتخدام أســلوب المــسح الــشامل فــي اختیــار عینــة الدراســة والاســتبانة فــي جمیــع  .الدراســة

  .البیانات الأولیة
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 مجتمع الدراسة .2
 2012شـمل مجتمـع الدراســة جمیـع العــاملین فـي وكالــة الغـوث الدولیــة فـي قطــاع غـزة للعــام   

 إلــى 14ّوقــد تــم تحدیــد العــاملین علــى الدرجــة الوظیفیــة  برنــامج، )12(عــددها فــي مختلــف البــرامج و
ّكمـا  . لكل برنـامج، وذلـك بغـرض قیـاس مـستوى الـسلوك الإداري الابتكـاري لـدى الموظـف20الدرجة 

ح الجـــدول ّ، یوضـــ2012ًوطبقـــا للتقریـــر الـــسنوي للأونـــروا  . لكـــل البـــرامج14تعیـــین درجـــة البـــدء ّتـــم 
لكــل برنــامج فــي مكتــب " الأونــروا"أعــداد العــاملین فــي وكالــة الغــوث الدولیــة  تــصنیف و)1(التــالي رقــم

ّغـزة الإقلیمـي، كمــا یوضـح عــدد العـاملین علــى الدرجـة  والتـي تمثــل ( لكـل برنــامج20 إلـى الدرجــة 14ّ
ّبــرامج فقــط وذلــك لأن تــم الحــصول علــى ) 9(وقــد ظهــر عــدد البــرامج فــي الجــدول  ).مجتمــع الدراســة ّ
، بینمــا ظهــر عــدد العــاملین فــي )1(ًفــي برنــامجي الإدارة والمالیــة معــا فــي ســطر رقــم أعــداد العــاملین 

، كمـــا ظهـــر أعـــداد العـــاملین فـــي )2(ًبرنـــامج الـــصحة وبرنـــامج الـــصحة النفـــسیة معـــا فـــي ســـطر رقـــم
  .)1( وذلك كله في جدول رقم)8(ًبرنامجي المشتریات والمواصلات معا في سطر رقم

  )1(جدول رقم
  مجتمع الدراسة

 عدد الموظفین على الدرجة  عدد الموظفین الكلي البرنامج لرقما
14-20  

 16 261 المالیةبرنامج الإدارة و  .1
 159 857 الصحة النفسیة برنامج الصحة و  .2
 194 9192 التعلیمبرنامج التربیة و  .3
 12 271 برنامج الطوارئ  .4
 18 596 تطویر المخیماتبرنامج البنیة التحتیة و  .5
 11 50 یل الصغیربرنامج التمو  .6
 18 44 مكتب مدیر العملیات في غزة  .7
 7 240 المواصلاتبرنامج المشتریات و  .8
 7 206 الخدمات الاجتماعیةبرنامج الإغاثة و  .9

 442 12574 الإجمالي
  غزة-قسم إدارة الموارد البشریة في الأونروا:المصدر

  

 عینة الدراسة .3
َموظـف مـوزعین) 210(ّتمثلت عینة الدراسـة مـن     عـددهم مجتمـع الدراسـة البـالغبـرامج  علـى ُ

ّموظــف یمثلــون مجتمــع الدراســة وكانــت نــسبة عینــة الدراســة ) 442(وذلــك مــن أصــل  برنــامج، )12(
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ًمــن مجتمــع الدراســة، وقــد اعتمــدت الباحثــة طریقــة العینــة العــشوائیة الطبقیــة طبقــا للبــرامج %) 47,5(
 للعینــة الاســـتطلاعیة، وبعــد التأكـــد مــن صـــدق اســـتبانة)30(المختلفــة محـــل الدراســة، وقامـــت بتوزیــع 

 )4( اســـتبعاد ّتــمو) 210(اســتبانة، وقــد بلــغ عــدد المــستجیبین ) 200(وســلامة  الاســتبانة تــم توزیــع 
ّاستبانة بسبب عدم تعبئة الاسـتبانة بـشكل كامـل مـن قبـل المبحـوثین، وبـذلك تـم الحـصول علـى كامـل  َِ

َّكما هو موضح في الجدول التالي رقم استبانة، ) 206(هي ة وفََالعینة والمستهد ُ)2:(  
  )2(جدول رقم

  عینة الدراسة

رقم
ال

 

عدد الموظفین  البرنامج
  على الدرجة
14-20 

نسبة عدد 
الموظفین 

% 

َّالموزع َّالمسترد  ُ ُ  

 8 8 3.62 16 برنامج الإدارة و المالیة  .1
 74 80 35.97 159 برنامج الصحة و الصحة النفسیة   .2
 101 101 43.89 194 التعلیموبرنامج التربیة   .3
 7 7 2.71 12 برنامج الطوارئ  .4
تطویر برنامج البنیة التحتیة و  .5

 المخیمات
18 

4.07 
10 8 

 5 6 2.49 11 برنامج التمویل الصغیر  .6
 9 10 4.07 18 مكتب مدیر العملیات في غزة  .7
 4 4 1.59 4 برنامج المشتریات و المواصلات  .8
الخدمات برنامج الإغاثة و  .9

 جتماعیةالا
7 

1.59 
4 4 

 210 230 100% 442 الإجمالي
  

:َّوقد تم احتساب حجم عینة الدراسة باستخدام القانون التالي
)(1 2eNP

NPN


  

  e = 0.05    و   نسبة الخطأ NP = حجم مجتمع الدراسة: حیث
21097.209

)05.0442(1
442

2 


N  

  
  أنواع و مصادر البیانات: ًثانیا

  : في دراستها على نوعین أساسیین من البیانات همااعتمدت الباحثة  
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 :البیانات الأولیة .1
 الدراسـة علـى عینـة توزیـع اسـتبانةخلال البحث في الجانب المیـداني ونات من  تجمیع البیاّتم  

 تفریغهـا وتحلیلهـا باسـتخدام ّتجمیع المعلومات اللازمة فـي موضـوع البحـث، ومـن ثـمالبحث، وحصر و
الإحـصائي واسـتخدام الاختبـارات ) SPSS )Statistical Package for Social Scienceبرنـامج

  .ّمؤشرات تدعم هدف الدراسة بهدف الوصول لدلالات ذات قیمة والإحصائیة المناسبة
 
 :البیانات الثانویة .2

یات المراجعـة للكتـب والـدورّنظري للدراسة من خـلال الاطـلاع وقامت الباحثة بإثراء الجانب ال  
الانجلیزیـــة، بالإضـــافة إلـــى مواقـــع الانترنـــت المهتمـــة بمجـــال خاصـــة بـــاللغتین العربیـــة وشورات الالمنـــو

أكــــادیمیین ّ الباحثـــة بــــالاطلاع علـــى دراســــات وأبحـــاث ســــابقة لدارســـین والبحـــث العلمــــي، كمـــا قامــــت
  .ِّمعنیین بمجال الثقة التنظیمیة

  

  أداة الدراسة: ًثالثا
كانــــت أســـئلة الاســــتبانة ذات  المیــــداني للبحـــث و لتغطیــــة الجانـــبقامـــت الباحثـــة بإعــــداد اســـتبانة
سهولة تحلیلهـا، وتـضمنت الاسـتبانة ِّة علیها من قبل أفراد العینة ونهایات مغلقة، وذلك لسهولة الإجاب

  :قسمین رئیسیین هما
 الفئـة العمریــة، مكـان العمــل، الجـنس،: ح الـصفات الشخــصیة للمبحـوثین وهـيِّوضـیُ:القـسم الأول  .أ 

 .وعدد سنوات الخبرة الدرجة الوظیفیة، ،ل العلميَّؤهُالم
َّفقــرة موز )97(تتكــون مــن ص لقیــاس مجــالات الدراســة وِّصُوقــد خــ:القــسم الثــاني  .ب  ) 11(عــة علــى ُ

ًمجالا رئیسیا وهي ً: 
المـشاركة بـین الـزملاء، وذلـك مـن خـلال الفقـرات المـصارحة وص لقیـاس مـستوى ِّصُ خـ:المجال الأول

  .)Wheels, 1976(بالاستبانة التي وضعها  الاستعانة َّ وقد تم،)7-1(من 
  مــنوذلــك مــن خــلال الفقــراتالثقــة التنظیمیــة فــي الــزملاء، ص لقیــاس مــستوى ِّصخُــ: المجــال الثــاني

  ).Levin, 1999( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها َّ وقد تم،)8-18(
مــن لال الفقــرات ذلــك مــن خــالرغبــة فــي العمــل الجمــاعي، وص لقیــاس مــستوى ِّصخُــ :المجــال الثالــث

  ).Quinn, 1988( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها َّقد تم، و)27-19(
والاســتقامة والقــدرة، وذلــك  المباشــر نحـو الخیــر نــزوع الــرئیسص لقیـاس مــستوى ِّصخُــ :المجــال الرابــع

، )Mayer et al, 1995(ّ وقــد تــم الاسـتعانة بالاســتبانة التــي وضـعها،)43-28(مـن خــلال الفقـرات 
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ْتقـیس بعـد نـزوع ) 32-28(الفقـرات مـن  :لكـل مجـال فقراتـه التالیـة ،نقسم إلى ثلاث مجالات فرعیةیو ُ
ْ تقـــیس بعــد نــزوع الـــرئ)38-33(الــرئیس المباشــر نحـــو الخیــر، بینمــا الفقـــرات مــن  یس المباشــر نحـــو ُ

ْتقیس بعد نزوع ا)43 -39(ّكما أن الفقرات منالاستقامة،   .لرئیس المباشر نحو القدرةُ
ذلــك مــن خـــلال  التنظیمیــة فــي الــرئیس المباشــر، وص لقیــاس مــستوى الثقـــةِّصُ خــ:مجــال الخــامسال

  ).Mayer and Gavin, 2005( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها ّوقد تم ،)48-44(الفقرات 
مѧѧن  ص لقیــاس مــستوى الــسلوك الإداري الابتكـاري، وذلــك مــن خــلال الفقـراتِّصُ خـ:المجــال الــسادس

  ).Jaskyte, 2002( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها َّد تمق، و)49-56(
ــــسابع ِّ خــــصص لقیــــاس مــــست:المجــــال ال ــــة، وُ ــــك مــــن خــــلال الفقــــراتوى القــــیم التنظیمیــــة الإیجابی  ذل

مایــــك وودكــــوك، دیــــف فرانــــسیس و( الاســــتعانة بالاســــتبانة التــــي وضــــعها َّ، وقــــد تــــم)68-57(مــــن
  : إلى أربعة مجالات فرعیة وهي كالتالي، وینقسم)1995

 58(تقیـسها الفقـرةوة و، الـصف)57(تقیـسها الفقـرة وتشمل ثلاث قـیم وهـي القـوة و:قیم إدارة الإدارة( ،
 .)59(تقیسها الفقرةالمكافأة و

 تقیــسها الفقــرة ، الكفایــة و)60(تقیــسها الفقــرة  وتــشمل ثــلاث قــیم وهــي الفعالیــة و:قــیم إدارة المهمــة
 .)62(تقیسها الفقرة، الاقتصاد و)61(
 ــیم إدارة العلاقــات ، فــرق العمــل وتقیــسها )63( وتــشمل ثــلاث قــیم وهــي العــدل وتقیــسها الفقــرة :ق

 ).65(النظام وتقیسها الفقرة، الفاعلیة و)64(الفقرة 
 التنـــــافس وتقیـــــسها )66(هــــي الـــــدفاع وتقیـــــسها الفقــــرة  وتــــشمل ثـــــلاث قـــــیم و:ئـــــةقـــــیم إدارة البی ،

 ).68(استغلال الفرص وتقیسها الفقرة، و)67(الفقرة
-69(مـن ذلـك مـن خـلال الفقـرات س مستوى الدعم التنظیمي المـدرك وص لقیاِّصُ خ:المجال الثامن

  ).Hekman et al, 2009(ا َّ، وقد تم الاستعانة بالاستبانة التي وضعه)75
 مـن ذلـك مـن خـلال الفقـراتى الثقـة التنظیمیـة فـي المنظمـة، وص لقیـاس مـستوِّصُ خـ:المجـال التاسـع

  ).Cook and Wall, 1980( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها َّ، وقد تم)76-84(
وقـد  ،)93-85(الفقـرات ص لقیاس مستوى الالتـزام التنظیمـي، وذلـك مـن خـلال ِّصخُ:المجال العاشر

، وینقـسم إلــى ثـلاث مجــالات ) 2004القطاونـة،الفهــداوي و(ا َّم الاسـتعانة بالاســتبانة التـي وضــعهتـ
  :فرعیة وهي

  ْتقـــیس بعـــد الالتـــزام العـــاطفي) 87-85(الفقــرات مـــن ْتقـــیس بعـــد ) 90-88(بینمـــا الفقـــرات مـــن . ُ ُ
 .عیاريد الالتزام المعُْ بتقیس) 93-91(ّفي حین أن الفقرات من . الالتزام الاستمراري



 87 

، وذلــك مــن خــلال الفقــرات قیــاس مــستوى معــدل الــدوران الــوظیفيص لِّصُ خــ:المجــال الحــادي عــشر
  ).Frey et al, 2006( الاستعانة بالاستبانة التي وضعها َّ وقد تم،97) -94(

  : كالتاليالخماسي في تصمیم هذه الاستبانة وهيكما اعتمدت الباحثة على درجات مقیاس لیكرت 
 3) (جدول رقم

  درجات مقیاس لیكرت

  :التاليلمتوسط الحسابي لها كوسیتم تحدید درجة الموافقة على فقرات الاستبانة من خلال قیمة ا
  )4(جدول رقم 

  المتوسط المرجح لمقیاس لیكرت
  درجة الموافقة  المتوسط المرجح

  منخفضة جدا 1.79 إلى 1ن م
  منخفضة  2.59 إلى 1.8من 
  متوسطة  3.39 إلى 2.60من 
  عالیة  4.19 إلى 3.40من 
  عالیة جدا  5 إلى 4.20من 

  
  الأسالیب الإحصائیة: ًرابعا

اســتخدام لاســتبانة بتحلیــل اّمــن ثــم و) SPSS(قامــت الباحثــة بتفریــغ الاســتبانات فــي برنــامج   
  :ّ، كما تم استخدام الأدوات الإحصائیة التالیةمعلمیةحصائیة الالاختبارات الإ

لمعرفـــة ثبـــات فقـــرات : طریقـــة التجزئـــة النـــصفیةو) Cronbach's Alpha(كرونبـــاخاختبـــار ألفا .1
 .لقیاس صدق الاستبانة: معامل ارتباط بیرسونبینما  .الاستبانة

الارتبــاط لقیــاس درجــة ) :Spearman Correlation Coefficient(معامــل ارتبــاط ســبیرمان .2
 بین المتغیرات

اض معرفـة تكـرار فئـات متغیـر ستخدم هـذه القـیم بـشكل أساسـي لأغـرتُـ: تكـراراتالنسب المئویـة وال .3
ّ والتعـــرف علـــى الـــصفات الشخـــصیة لمفـــردات الدراســـة قـــد أفـــاد فـــي وصـــف عینـــة الدراســـةمـــا، و

 .سةوتحدید استجابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئیسیة التي تضمنتها الدرا

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الاستجابة
 1 2 3 4  5  الدرجة
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وذلــك لمعرفــة مــدى ارتفــاع أو انخفــاض اســتجابات أفــراد الدراســة عــن ) Mean(المتوســط الحــسابي .4
ّكل عبـارة مـن عبـارات متغیـرات الدراسـة الأساسـیة مـع العلـم بأنـه یفیـد فـي ترتیـب العبـارات حـسب 

 ).1996 ، كشك(أعلى متوسط حسابي
نحـراف اسـتجابات أفـراد الدراسـة ّللتعـرف علـى مـدى ا) Standard Deviation(الانحـراف المعیـاري .5

لكـــل عبـــارة مـــن عبـــارات متغیـــرات الدراســـة ولكـــل محـــور مـــن المحـــاور الرئیـــسیة عـــن متوســـطها 
 . فكلما اقتربت قیمته من الصفر كلما تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها الحسابي،

وزیـع لمعرفـة نـوع البیانـات وهـل تتبـع الت) One-Sample KS Test(سـمرنوف-اختبـار كـولمجروف .6
 الطبیعي أم لا؟

وق بـین متوسـطي مجمـوعتین  للفـرtاختبـارو .)One-Sample t Test( لمتوسط عینة واحـدةtاختبار .7
 .متوسطات 3 للفروق بین) One-Way Anova Test(تحلیل التباین الأحاديختبار مستقلتین، وا

 

  إجراءات تطبیق الدراسة: ًخامسا
  ت اللازمة لموضوع الدراسة مع البیاناَّتم استخدام الاستبانة كأداة رئیسیة في ج  

إعـــداد اســـتبانة أولیـــة بالاســــتعانة بدراســـات ســـابقة، وذلـــك لأجــــل اســـتخدامها فـــي جمـــع البیانــــات  .1
 ".الأونروا"والمعلومات اللازمة من موظفي وكالة الغوث الدولیة

ة المـشورة فـي مـدى ملاءمتهـا كـأداة على المشرف لأجل إعطـاء النـصح وّومن ثم عرض الاستبان .2
 .ً تعدیل ما یلزم بناء على ملاحظات وتوصیات المشرفّتم وقد .للدراسة

ــــــى مجموعــــــة مــــــن المحك .3 ــــــم عــــــرض الاســــــتبانة عل ِّمــــــن ث ُ مــــــن ذوي الخبــــــرة ) 9(عــــــددهم مــــــین وَّ
التعــدیلات علــى موا بــدورهم بإعطــاء بعــض النــصائح ووالاختــصاص فــي هــذا المجــال، والــذین قــا

 .) 3(والاستبانة في ملحق رقم) 2(و)1(َّالاستبانة كما هو موضح في ملحق رقم
ّتم الحصول على كتاب موافقة مـن عمـادة الدراسـات العلیـا بغـرض تـسهیل مهمـة توزیـع الاسـتبانة  .4

َّعلى العینة المستهدفة كما هو موضح فـي ملحـق رقـم  ُ َّتـم التقـدم بطلـب للحـصول علـى كمـا  ).4(َ
مهمــــة توزیــــع الاســــتبانة علــــى العینــــة الأونــــروا فــــي غـــزة لتــــسهیل الإدارة فــــي موافقـــة مــــدیر دائــــرة 

َّالمستهدفة كما هو موضح في ملحق رقم  َ)5.( 
ة بهــدف فحـــص اســـتبان) 30(ّتــم توزیــع الاســـتبانة علــى العینـــة الاســتطلاعیة، حیــث تكونـــت مــن  .5

اسـتبانة علـى ) 200(ّثم توزیـع الاسـتبانات المتبقیـة والبـالغ عـددها ومن  .صدق و ثبات الاستبانة
اســـتبانة، وكــــان ) 210(َّوقـــد تــــم اســـترداد عـــدد . 2012اســـة خــــلال شـــهر مـــایو أفـــراد عینـــة الدر

 . كامل العینة المستهدفةّاستبانة صالحة للتحلیل، وهو ما یمثل) 206(
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 المبحث الثاني
ثبات الأداةفحص صدق و  

 
ثبــــات الأداة ، حیــــث ســــیتم فحــــص صــــدق الاســــتبانة یتنــــاول هــــذا المبحــــث فحــــص صــــدق و  

ِّصـدق المحكمـین(يباستخدام الصدق الخارج َ ّوالـصدق الـداخلي الـذي یتـضمن نتـائج صـدق الاتـساق ) ُ
  . ًالصدق البنائي للاستبانة، كما سیتم فحص ثبات الاستبانة أیضااخلي والد
  صدق الاستبانة: ًأولا

 مـــــــن أجـــــــل قیاســــــــه تَعــــــــدا أُد بـــــــصدق الاســـــــتبانة أن تقــــــــیس فقـــــــرات الاســـــــتبانة مـــــــَقـــــــصیُ  
 :لقیام بالتأكد من صدق الاستبانة بطریقتین وهماّوقد تم ا ،) 1995العساف،(ًفعلا

 ):الظاهري(الصدق الخارجي .1

 أو ق علـیهم،ّطبـُیقـیس ولمـن ی ویقوم هذا النوع من الصدق على فكـرة مـدى مناسـبة الاسـتبیان لمـا  
ر مـــن ّؤشـــمُ وهـــو وجـــه أو مجتمـــع معـــین، د مـــن حقـــل أوّحـــدُدة وكافیـــة مـــن محتـــوى مّحـــدُعینـــة م هـــو

ّمؤشـرات صـدق المح ّوغالبـا مـا یقـرر ذلـك بعـرض الاسـتبیان علـى ). 2001عبیـدات وآخـرون،(تـوىُ ُ ً 
ع هــؤلاء ِّلــّوذلــك بعــد أن یط رة للقیــام بتحكیمهــا،بــمــین مــن ذوي الاختــصاص والخِّحكُمجموعــة مــن الم

لاحظــاتهم حــول ُهــم ومءمــین آراِّحكُبــدي المُفی وأهــدافها، وتــساؤلاتها، ن علــى عنــوان الدراســة،ومــِّحكُالم
فتاء وفقراتــــه مــــن حیــــث مــــدى ملائمــــة الفقـــرات لموضــــوع الدراســــة، وصــــدقها فــــي الكــــشف عــــن الاســـت

ومـــدى  جـــة تحتـــه،ِندرُوكـــذلك مـــن حیـــث تـــرابط كـــل فقـــرة بـــالمحور الم المعلومـــات المرغوبـــة للدراســـة،
أو تعــــدیل  واقتــــراح طــــرق تحــــسینها بالإشــــارة بالحــــذف أو البقــــاء، وضــــوح الفقــــرة وســــلامة صــــیاغتها،

 علـــى آراء ًوبنـــاء .ًومـــدى ملائمتـــه وغیـــر ذلـــك ممـــا یـــراه مناســـبا ُّظـــر فـــي تـــدرج المقیـــاس،العبــارات والن
 .مین وملاحظاتهم یتم تعدیل صیاغتها وفق ما یرونه ّالمحك

ِّقامــت الباحثــة بتوزیــع أداة الدراســة فــي صــورتها الأولیــة علــى عــدد مــن المحكمــین مــن ذوي الخبــرة     ُ
 فـــي الجامعـــة علمـــي والإحـــصاء مــن أعـــضاء هیئـــة التـــدریسوالتخــصص فـــي مجـــال الإدارة والبحـــث ال

، حیـث تألفـت لجنـة التحكـیم مـن جامعة الأزهر بغـزةجامعة القدس المفتوحة في غزة والإسلامیة بغزة و
َمتخصـصین مـدرج أســماؤهم بـالملحق رقــم ) 9( ِّوقـد أبـدى المحكمــون آراءهـم حــول مـدى وضــوح  ،)2(ُ ُ

ومــدى  ضــافة إلــى بعــض الملاحظــات العامــة حــول الاســتبانة،عبــارات الاســتبانة ومــدى مناســبتها بالإ
َملائمــــة التــــدرج الخماســــي الــــذي یحــــدد اســــتجابة أفــــراد الدراســــة إزاء كــــل محــــور مــــن محاورهــــا، وقــــد  ُ

ِّابت الباحثـــة لآراء المحكمـــین وقامـــت بـــإجراء مـــا یلـــزم مـــن حـــذف واســـتج ٕتعـــدیل واضـــافة فـــي ضـــوء ُ
َّالمقترحــات المقدمــة والتــي اتفــق علی ُ َ ِّمــن عــدد المحكمــین،% 85هــا أكثــر مــن ُ  حــذف وتعــدیل ّحیــث تــم ُ
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ِوصــیاغة بعــض عبــارات أداة الدراســة لتــزداد وضــوحا وتلائــم مــا وضــعت لقیاســه، ُ ُ وبلــغ عــدد عبــارات  ً
عبـــارة، وبـــذلك توصـــلت )101(عبـــارة بعـــد أن كانـــت عباراتهـــا) 97(الاســـتبانة فـــي صـــورتها النهائیـــة 

  ).3( في ملحقشكلها النهائي للتطبیق في ًبانة،واعتبارها صالحةلاستلالباحثة إلى الصدق الظاهري 
 :)الاتساق الداخلي(صدق المحتوى   .2

وكــذلك  ،هراد قیاســُ للمجــال المــً جیــداًتمثــیلاویعتمــد هــذا الأســلوب علــى مــدى تمثیــل بنــود العبــارات   
ه ّطالمـــا أنـــً بحیـــث یكـــون مـــن المنطقـــي أن یكـــون محتـــوى الاســـتبیان صـــادقا التـــوازن بـــین هـــذه الفـــروع

 الاسـتبانةعلـى صـدق  الحـصول ّولـذلك فـإن. هـاُمثلُر الموضوع المطلـوب قیاسـه وییشمل جمیع عناص
 بنـاء مجموعـة مــن َّمُ ثـً جیـداًمـن خـلال هـذا الأسـلوب یتوقـف علــى تحدیـد المجـال المـراد قیاسـه تحدیــدا

 .ي هذا المجالِّغطتُالتي العبارات 

اة الدراســـــة، قامــــــت الباحثـــــة بحــــــساب صـــــدق الاتــــــساق     بعـــــد التأكـــــد مــــــن الـــــصدق الظــــــاهري لأد
 اســتبانة علــى العینــة المــستهدفة، واســتخدام معامــل)30(الــداخلي،وذلك بتوزیــع عینــة اســتطلاعیة عــدد

َّكما هـو موضـح  لقیاس العلاقة بین درجة العبارة والدرجة الكلیة للمحـور المنتمیـة إلیـه،سبیرمانارتباط  ُ
  :بالجداول التالیة

  المشاركة بین الزملاءالمصارحة و: لفقرات المجال الأوللداخلي  الصدق ا1.2
ِّیبــــین جــــدول رقــــم  ًأن معــــاملات الارتبــــاط المبینــــة دالــــة إحــــصائیا عنــــد مــــستوى معنویــــة ) 5(ُ َّ ُ ّ

0.05=α وبــذلك تعتبــر فقــرات المجــال الأول 0.05ّ، حیــث أن القیمــة الاحتمالیــة لكــل فقــرة أقــل مــن ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیا ِ ُ   .سهً

  )5(رقم جدول 
ْكل فقرة من فقرات بعد المصارحة ومعامل الارتباط بین    المشاركة بین الزملاء والدرجة الكلیة للمجالُ

رقم
ال

  

  العبارة

مل 
معا

ط 
رتبا

ا
مان

بیر
س

مة   
لقی

ا
لیة

تما
لاح

ا
  

)
sig

.
(  

 0.009 0.469  .ّلیس لدي مانع بالتحدث مع زمیلي بخصوص مشاكلي الحیاتیة   .1
 0.012 0.452  .ش الصریح في الخلافات التي تحدث بیني و بین زمیليلا أمانع النقا   .2
 0.025 0.409  . أي مشكلة بإطلاع زمیلي على مشاكلي الصحیةّلیس لدي   .3
 0.001 0.573  . بالعودة إلى زمیل سابق بعد قطیعة وقعت بیننا ومصارحته بذلكًلا أجد حرجا   .4
 0.024 0.412  .سرقة التي تحدث معيباستطاعتي مناقشة زمیلي حول وقائع الكذب أو ال   .5
 0.042 0.374  .شعوري تجاههأصارح زمیلي بعاطفتي و   .6
 0.044 0.370  .یُعتبر اطلاع زمیلي على تقییمي السنوي في العمل أمر طبیعي بالنسبة لي   .7
  .0.05α=  عند مستوى دلالةًالارتباط دال إحصائیا*
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   الزملاءالتنظیمیة فيالثقة : لصدق الداخلي لفقرات المجال الثاني ا2.2
ِّیبــــــــین جــــــــدول رقــــــــم ًأن معــــــــاملات الارتبــــــــاط المبینــــــــة دالــــــــة إحــــــــصائیا عنــــــــد مــــــــستوى ) 6(ُ َّ ُ ّ

ََ، وبــذلك تعتبــر فقــرات المجــال 0.05ّ حیــث أن القیمــة الاحتمالیــة لكــل فقــرة أقـل مــن ،α=0.05معنویـة ُ
َالثاني صادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  

  )6(رقم جدول 
ْفقرة من فقرات بعدمعامل الارتباط بین كل    الدرجة الكلیة للمجال الثقة التنظیمیة بین الزملاء وُ
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)
sig

.
(  

ّلا داعي لأن أكون حذرا مع زملائي لأنهم یستحقون ثقتي   .8 ً.  0.656 0.000 

 0.001 0.580  .أغلب زملائي یكونوا عند وعودهم   .9

 0.004 0.510  . یجیبون عن أسئلتي بأمانةأغلب زملائي   .10

أغلب زملائي یقولون ما یؤمنون به أنفسهم ولیس ما یعتقدون بأنك تحب أن    .11
  .تسمعه

0.649 0.000 

 0.001 0.583  .أغلب زملائي یقولون الحقیقة بخصوص حدودهم المعرفیة   .12

 0.004 0.509  .ّلا داعي لأن تكون منتبها لأن زمیلك لن یأخذ السبق منك   .13

 0.000 0.623  .أعتمد على المهارات الخاصة بالوظیفة وقدرات زملائي   .14

 0.000 0.624  .ّأتبع نصیحة زملائي في القضایا المهمة   .15

 0.001 0.572  .ّبكل ثقة باتخاذ القرارات بالنیابة عني في حال غیابيّأفوض زملائي و   .16

َِالمتخذة من قب القرارات ذات العلاقة بوظیفتي وأعتمد على   .17 ّ  0.017 0.431  .ل زملائيُ

 0.000 0.645  .ّأوجه زملائي إذا رغبوا في فعل شيء ما بالنسبة لي   .18

  .α =0.05ًالارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  

   الزملاءالرغبة في العمل الجماعي مع: لصدق الداخلي لفقرات المجال الثالث ا3.2
ِّیبــــین جــــدول رقــــم  ُأن معــــاملات الارتبــــاط الم) 7(ُ ًبینــــة دالــــة إحــــصائیا عنــــد مــــستوى معنویــــة ّ َّ

0.05=α وبــذلك تعتبـر فقــرات المجـال الثالــث 0.05ّ، حیـث أن القیمـة الاحتمالیــة لكـل فقــرة أقـل مـن ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  
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  )7 ( رقمجدول
ْبعد الرغبة في العمل الجماعي ومعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات    مجالالدرجة الكلیة للُ
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.
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 0.006 0.492  .أسمح لمجموعتي بالتأثیر على القضایا المهمة بالنسبة لي   .19

 0.015 0.440  .أسمح لمجموعتي بالسیطرة الكاملة على المهام الحاسمة بالنسبة لي   .20

یناي مفتوحتین على باقي في حال التحاقي بالمجموعة، لا أحتاج لأن أبقي ع   .21
  .أعضاء المجموعة

0.435 0.016 

سأشعر بالارتیاح لإعطاء مجموعتي مهمة حاسمة بالنسبة لي، بالرغم من عدم    .22
  .مقدرتي على التنبؤ بأفعال المجموعة

0.403 0.027 

 0.005 0.501  .ّأشعر بأن المجموعة تفعل ما تعهدت به   .23

َتعد المجموعة صادقة حول حدودها الم   .24  0.023 0.413  .عرفیةُ

ّلا داعي لأن أكون حذرا لأن المجموعة لن تستغلني   .25 ً.  0.553 0.002 

 0.021 0.421  .ّأشعر بأنني یمكنني الوثوق بمهارات و قدرات المجموعة   .26

 0.010 0.463  .ّأسمح لمجموعتي باتخاذ قرارات خاصة بي   .27

  .α =0.05ًالارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  

  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرة: صدق الداخلي لفقرات المجال الرابعل ا4.2
ِّیبــــین جــــدول رقــــم  َّأن معــــاملات الارتبــــاط المبینــــة) 8(ُ ُ ً دالــــة إحــــصائیا عنــــد مــــستوى معنویــــة  ّ

0.05= α وبـذلك تعتبـر فقـرات المجـال الر0.05ّ، حیـث أن القیمـة الاحتمالیـة لكـل فقـرة أقـل مـن ،ََ ابــع ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  
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  )8 ( رقمجدول
 القدرةر والاستقامة ود نزوع الرئیس المباشر نحو الخیعُْمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات ب

  والدرجة الكلیة للمجال
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تما

لاح
ا
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(  

  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر
ًرئیسي المباشر مهتم جدا بمساعدتي   .28 ُ.  0.515 0.004 

 0.011 0.457  .ًاحتیاجاتي و رغباتي مهمة جدا بالنسبة لرئیسي المباشر   .29

 0.003 0.525  .ًرئیسي المباشر لا یفكر مطلقا بإیذائي   .30

 0.004 0.512  .ینتبه رئیسي المباشر لكل ما هو مهم بالنسبة لي   .31

 0.000 0.707  .ه المعهود رغبة في مساعدتيیخرج رئیسي المباشر عن مسار   .32

  نزوع الرئیس المباشر نحو الاستقامة
ًیملك رئیسي المباشر إحساسا قویا بالعدالة   .33 ً.  0.582 0.001 

 0.000 0.679  .ّلن أتساءل عما إذا كان رئیسي المباشر سوف یلتزم بكلمته أم لا   .34

 0.001 0.564  .ًرئیسي المباشر عادلا في تعامله مع الآخرین   .35

 0.014 0.446  .ّسلوكیات و إجراءات رئیسي المباشر متسقة   .36

 0.010 0.463  .أُبدي إعجابي بقیم رئیسي المباشر   .37

 0.003 0.522  .المبادئ السلیمة هي من تقود أفعال رئیسي المباشر   .38

  نزوع الرئیس المباشر نحو القدرة
 0.000 0.720  لدى رئیس المباشر القدرة الكاملة على أداء مهامه   .39

 0.002 0.551  .ًرئیسي المباشر یبدو ناجحا لفعل ما یحاول فعله   .40

 0.001 0.595  .رئیسي المباشر لدیه المعرفة الكاملة عن العمل المطلوب منه أداؤه   .41

 0.000 0.614  .یمتلك رئیسي المباشر القدرات المتخصصة التي تزید من أدائه   .42

ًرئیسي المباشر مؤهل جیدا   .43 ّ ُ.  0.498 0.005 

  .α =0.05ًالارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  

  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: لصدق الداخلي لفقرات المجال الخامس ا5.2
ــــین جــــدول رقــــم ِّیب ــــة) 9(ُ ــــاط المبین َّأن معــــاملات الارتب ُ ــــد مــــستوى معنویــــة   ّ ــــة إحــــصائیا عن ً دال

0.05=αوبذلك تعتبـر فقـرات المجـال الخـامس 0.05 من ّ، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل فقرة أقل ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  
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  )9(رقم جدول 
ْمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات بعد الثق   الدرجة الكلیة للمجالة التنظیمیة في الرئیس المباشر وُ
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 0.000 0.604  .ًالمشاعر سویا بیني و بین رئیسي المباشردل الأفكار ویمكننا  تبا   .44

أستطیع التحدث بحریة مع رئیسي المباشر حول المشاكل التي تواجهني في نطاق    .45
  .ّالعمل مع علمي المسبق بأنه سوف یستمع لي

0.460 0.011 

 0.005 0.502  .فيبنوع من الفقدان في حال انفصالنا الوظی_ أنا و رئیسي المباشر_سنشعر    .46

 0.003 0.517  .ّتكون بناءةّكلي، فأنا أعلم بأن استجابته سإذا أشركت رئیسي المباشر في مشا   .47

ّیمكنني القول، بأنني و رئیسي المباشر نملك استثمارات عاطفیة ذات قیمة في    .48
 0.002 0.546  .علاقاتنا المهنیة

  .α =0.05الارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  

  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: لصدق الداخلي لفقرات المجال السادس ا6.2
ِّیبـــین جـــدول رقـــم  ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى معنویـــة ) 10(ُ ًأن معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ ّ

0.05=α وبـذلك تعتبـر فقـرات المجـال الـسادس 0.05ّ، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل فقرة أقل من ،ََ ُ
َ وضعت لقیاسهًصادقة لما ِ ُ.  

  )10 ( رقمجدول
ْمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات بعد م   الدرجة الكلیة للمجالستوى السلوك الإداري الابتكاري وُ
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 0.031 0.394  .لرقابةأستطیع القیام باستحداث في استراتیجیة المنظمة و تصمیم خدماتها و نظم ا   .49
 0.020 0.423  .في هیاكل المنظمة التنظیمیة) استحداث أو إلغاء(أستطیع إجراء تغییرات جذریة    .50
 0.000 0.604  .أستطیع إجراء تغییرات جذریة في استعمال نظم الحاسوب في عملیات المنظمة   .51
 0.000 0.634  .أهتم بوضع برامج كفؤة تساعد الموظفین على فهم آلیات عمل الإدارة   .52
 0.000 0.627  .بمقدوري التوصل إلى اتخاذ سیاسات و إجراءات لتطویر خدمات المنظمة   .53
 0.000 0.672  .أنتهج سیاسات جدیدة في مجال التقدیر و المكافآت و الحوافز للموظفین   .54
 0.000 0.678  دماتخأعمل على منح الموظفین الحریة في حل المشكلات الفوریة المتعلقة بتقدیم    .55
 0.031 0.394  .ّأتخذ إجراءات تساعد على تفعیل الاتصال و تبادل المعارف بین الموظفین   .56
  .α =0.05ًالارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
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  القیم التنظیمیة الإیجابیة: لصدق الداخلي لفقرات المجال السابع ا7.2
ِّیبـــین جـــدول رقـــم َّأن معــــاملات الارتبـــاط المبینـــة دالـــة) 11(ُ ُ ً إحــــصائیا عنـــد مـــستوى معنویــــة ّ

0.05=α وبـذلك تعتبـر فقـرات المجـال الــسابع 0.05ّ، حیـث أن القیمـة الاحتمالیـة لكـل فقـرة أقـل مـن ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  

  )11 ( رقمجدول
  الدرجة الكلیة للمجالعْد القیم التنظیمیة الإیجابیة وُمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات ب
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ّیتصرف المدراء في المنظمة بطرق تبین أنهم في موقع المسؤولیة   .57 ّ ُ.  0.642 0.000 
َتبذل جهود ملحوظة لتعیین أفضل المرشحین في المناصب الإداریة في المنظمة   .58 ُ.  0.696 0.000 
 0.001 0.584  .ترتبط المكافآت بالأداء في المنظمة   .59
أثبتت القرارات الاستراتیجیة التي اتخذتها الإدارة العلیا نجاحها إلى حد كبیر خلال    .60

  .السنوات الماضیة
0.736 0.000 

 0.000 0.646  .تتمیز المنظمة بأدائها المرتفع   .61
َتستخدم الموارد المالیة بحكمة في المنظمة   .62 َ ُ.  0.683 0.000 
َیمنح الموظفون فرصة عادلة لسماع   .63  0.000 0.769  . شكواهم عندما تنشأ خلافات ماُ
ّتبذل الإدارة عنایة للتأكد من أن كل فرد یشعر بأنه جزء من فریق العمل   .64 ّ.  0.617 0.000 
 0.001 0.595  .ّتتصف القواعد و التنظیمات الداخلیة في المنظمة بأنها هادفة   .65
 0.002 0.544  .یدافع متنسبو المنظمة بقوة عن مصالحهم   .66
 0.020 0.424  .َتخدم المنافسة بین الإدارات لرفع كفاءة الأداءتُس   .67
 0.006 0.487  .ًیلقى التجدید و الإبداع تشجیعا في المنظمة   .68
  .α =0.05ًالارتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  

َالدعم التنظیمي المدرك: لصدق الداخلي لفقرات المجال الثامن ا8.2 ُْ  
ِّیبـــین جـــدول رقـــم  ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى معنویـــة ّأن) 12(ُ ً معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ

0.05=α وبـذلك تعتبــر فقـرات المجـال الثــامن 0.05ّ، حیـث أن القیمـة الاحتمالیــة لكـل فقـرة أقــل مـن ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  
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  )12 ( رقمجدول
ْعد الدعم التنظیمي المدُمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات ب ُ   الدرجة الكلیة للمجالرَك وْ
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 0.000 0.735  .منظمتي تهتم بآرائي .69
 0.000 0.708  ًمنظمتي تهتم حقا برفاهیتي .70
 0.000 0.633  .منظمتي تأخذ بعین الاعتبار و بقوة لأهدافي و قیمي .71
 0.000 0.743  .لة في حال حدوث مشكلة لديّمنظمتي توفر لي المساعدة العاج .72
 0.000 0.633  .منظمتي ستغفر لي أي  خطأ صدر من جانبي .73
 0.000 0.659  .لن تحاول منظمتي استغلالي في حال ما أُتیحت لها الفرصة لذلك .74
 0.001 0.593  ة إذا كنت في حاجة مصلحة خاصمنظمتي على استعداد لمساعدتي، في حال ما .75

  .α =0.05ًل إحصائیا عند مستوى دلالة الارتباط دا*
  

  الثقة التنظیمیة في المنظمة: لصدق الداخلي لفقرات المجال التاسع ا9.2
ِّیبـــین جـــدول رقـــم  ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى معنویـــة ) 13(ُ ًأن معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ ّ

0.05=α وبـذلك تعت0.05ّ، حیـث أن القیمـة الاحتمالیـة لكـل فقـرة أقـل مـن ،َ بَـر فقـرات المجـال التاســع ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  

  )13(رقم جدول 
ْمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات بع   الدرجة الكلیة للمجالد الثقة التنظیمیة في المنظمة وُ
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 0.000 0.724  .تعامل المنظمة جمیع الموظفین بعدالة   .76
ِتولي المنظمة قدرا من الاهتمام تجاهي في عملیة اتخاذ القرارات   .77 ُْ.  0.634 0.000 
ُیمكنني الوثوق بمنظمتي لتحقیق مهامها و وواجباتها   .78 ُ.  0.681 0.000 
 0.000 0.709  .أؤمن بقدرات منظمتي   .79
 0.001 0.556  .لدى منظمتي القدرة على فعل ما تقول   .80
 0.007 0.484  .ّ توجه سلوك منظمتيهنالك مبادئ منطقیة   .81
 0.000 0.682  .منظمتي لا تخدع موظفیها من أمثالي   .82
 0.002 0.547  .أعتقد بأننا یجب أن نهتم بأن لا تفقدنا منظمتنا   .83
 0.000 0.682  .ًمنظمتي معروفة جیدا بفعل المهام التي تحاول فعلها   .84
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  التنظیميالالتزام : لصدق الداخلي لفقرات المجال العاشر ا10.2
ِّیبـــین جـــدول رقـــم  ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى معنویـــة ) 14(ُ ًأن معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ ّ

0.05=α وبـذلك تعتبـر فقـرات المجـال العاشـر 0.05ّ، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكـل فقـرة أقـل مـن ،ََ ُ
َصادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  

  )14 ( رقمجدول
ْفقرات بعد الالتزام التنظیمي ومعامل الارتباط بین كل فقرة من    الدرجة الكلیة للمجالُ

رقم
ال

  

  العبارة

مل 
معا

ط 
رتبا

ا
مان

بیر
س

مة   
لقی

ا
لیة

تما
لاح

ا
  

)
sig

.
(  

 0.000 0.599  .ّأشعر بأن أهدافي الخاصة تتفق مع أهداف منظمتي التي أعمل بها   .85
 0.000 0.618  .انتمائي إلى منظمتي لا تعوضه أي منظمة بدیلة   .86
 0.000 0.609  .اط عاطفي تجاه منظمتي التي أعمل بهاأشعر بارتب   .87
 0.002 0.537  .لن أقبل العمل في منظمة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل   .88
 0.000 0.735  .لدي استعداد للاستمرار في عملي الحالي حتى بلوغ سن التقاعد   .89
 0.001 0.578  .ُستصاب حیاتي بالارتباك إذا تركت عملي الحالي   .90
 0.000 0.603  .تربطني بعملي رابطة أدبیة تجعلني أتمسك بها   .91
 0.000 0.691  .هناك فضل لمنظمتي في بناء حیاتي الوظیفیة   .92
 0.002 0.543  .ّأشعر بأن لدي التزام قوي للاستمرار بالعمل في هذه المنظمة   .93
  

  معدل الدوران الوظیفي: لصدق الداخلي لفقرات المجال الحادي عشر ا11.2
ِّیبـــی ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى معنویـــة ) 15(ن جـــدول رقـــم ُ ًأن معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ ّ

0.05=α وبـذلك تعتبـر فقـرات المجـال الحـادي 0.05ّ، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل فقرة أقـل مـن ،ََ ُ
َعشر صادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  

  )15 ( رقمجدول
  الدرجة الكلیة للمجالد معدل الدوران الوظیفي وعُْمعامل الارتباط بین كل فقرة من فقرات ب

مل   العبارة  الرقم
معا

اط 
رتب

ا
مان

بیر
س

  

مة 
لقی

ا
لیة

تما
لاح

ا
  

)
sig

.
(  

 0.000 0.700  .ًلا أفكر حالیا بترك العمل في منظمتي   .94
 0.020 0.422  .لا أخطط للبحث عن وظیفة جدیدة   .95
ّلیس لدي النیة بسؤال الآخرین عن فرص عمل بدیلة   .96 ّ.  0.499 0.005 
 0.003 0.526  .ِأُخطط للبقاء في هذه المنظمة وقتا أطول   .97
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ً أن كـل عبـارة مـن عبـارات الاسـتبانة تـرتبط ارتباطـا دالا إحـصائیا )15-5(ویتضح من الجداول أعلاه ً ً ّ
ُوهــذا یــدل علــى الاتــساق الــداخلي لفقــرات الاســتبانة ویــشیر إلــى الــصدق  مــع الدرجــة الكلیــة للمحــور، ّ

 .انةالداخلي للاستب
  
 :البنائيالصدق  .3

َیعتبر الصدق البنائي أحـد مقـاییس صـدق الأداة، ُّحیـث یتـضمن قیـاس مـدى تحقـق الأهـداف  َُ ّ
ِّیــد الأداة الوصــول إلیهــا، ویبــیالتــي تر ُ َ ن مــدى ارتبــاط كــل مجــال مــن مجــالات الدراســة بالدرجــة الكلیــة ُ

  .لفقرات الاستبانة
ِّیبـــین جـــدول رقـــم   معـــدل كـــل محـــور مـــن محـــاور الدراســـة مـــع معـــاملات الارتبـــاط بـــین) 16(ُ

ـــة إحـــصائیا عنـــد مـــستوى المعـــدل الكلـــي لفقـــرات الاســـتبانة ً ،حیـــث أن معـــاملات الارتبـــاط المبینـــة دال َّ ُ ّ
ََ، وبــذلك تعتبــر جمیــع أبعــاد 0.05ّ، حیــث أن القیمــة الاحتمالیــة لكــل فقــرة أقــل مــن α=0.05معنویــة  ُ

َالاستبانة صادقة لما وضعت لقیاسه ِ ُ ً.  
  )16(رقم  جدول

ْة كل بعد من أبعاد الاستبانة ومعامل الارتباط بین درج  الدرجة الكلیة للاستبانةُ
معامل سبیرمان   المجال

  للارتباط
القیمة الاحتمالیة 

)Sig.(  
 0.000 0.754  المشاركة بین الزملاءالمصارحة و: المجال الأول

 0.000 0.686  الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني

 0.000 0.618  الرغبة في العمل الجماعي: لمجال الثالثا

 0.000 0.798  القدرةنزوع الرئیس المباشر نحو الخیر والاستقامة و: المجال الرابع

 0.000 0.653  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: المجال الخامس

 0.000 0.653  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: المجال السادس

 0.001 0.574  القیم التنظیمیة الإیجابیة: السابعالمجال 

 0.000 0.920  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن

 0.000 0.744  الثقة التنظیمیة في المنظمة: المجال التاسع

 0.000 0.776  الالتزام التنظیمي: المجال العاشر

 0.000 0.815  معدل الدوران الوظیفي: المجال الحادي عشر

  .α= 0.05ًتباط دال إحصائیا عند مستوى دلالة الار*
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  نستبیاثبات الإ: ًثانیا
ًیقصد بثبات الإستبانة هو ضمان الحصول على نفس النتائج تقریبا إذا أُعید تطبیق    َ ُ

، ) 1996ّالعساف،(الإستبیان أكثر من مرة على نفس المجموعة من الأفراد تحت ظروف متماثلة
ُِّة على الإستبانة من قبل المستجیب إذا الإستبانة نفسها طبقت عدة ّأو مدى الاتساق في الإجاب َ ُ َِ

ساق الداخلي ّوقد تحققت الباحثة من ثبات الإستبانة باستخدام طریقة الات .مرات في نفس الظروف
  .باستخدام معامل ألفا كرونباخ وطریقة التجزئة النصفیة

 )Cronbach's Alpha(معامل ألفا كرونباخطریقة  .1
مــد فكــرة هــذه الطریقــة علــى مــدى ارتبــاط العبــارات مــع بعــضها الــبعض داخــل الاســتبیان وتعت  

ّوهــــــو مـــــا یــــــسم .وكـــــذلك ارتبــــــاط كـــــل محــــــور مــــــع الاســـــتبیان ككــــــل بمعامــــــل ألفـــــا الــــــذي اقترحــــــه  ىُ
ّوالـــذي یمثـــل مـــدى ارتبـــاط العبـــارات مـــع بعـــضها الـــبعض داخـــل الإســـتبانة،،1951كرونبـــاخ وكـــذلك  ُ

ّحیــث یبــین جــدول .تبانة ككــلارتبــاط كــل عبــارة مــع الإســ ّأن قیمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ مرتفعــة ) 17(ُ
ْ لكل بعد مـن أبعـاد ا0.7حیث تزید قیمته عن  ، كـذلك )0.9124 -0.8341(تتـراوح بـین لاسـتبانة وُ

، وكـذلك قیمـة الثبـات مرتفعـة لكـل )0.8457(كانت قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع أبعـاد الإسـتبانة 
، كـــذلك كانـــت قیمـــة الثبـــات )0.955196 -0.913291(لاســـتبانة و تتـــراوح بـــین بعـــد مـــن أبعـــاد ا

  .ّ یعني أن قیمة الثبات لجمیع فقرات الإستبانة مرتفعةهذاو ،)0.919619(لجمیع أبعاد الإستبانة 
  )17( رقمجدول

  معامل ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الإستبانة
  *الثبات  معامل ألفا كرونباخ  المجال

 0.949947 0.9024  المشاركة بین الزملاءالمصارحة و: المجال الأول
 0.92817 0.8615  الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني
 0.946414 0.8957  الرغبة في العمل الجماعي: المجال الثالث
 0.940585 0.8847  الاستقامة والقدرةنزوع الرئیس المباشر نحو الخیر و: المجال الرابع
 0.946414 0.8957  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: مسالمجال الخا

 0.925581 0.8567  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: المجال السادس
 0.928116 0.8614  القیم التنظیمیة الإیجابیة: المجال السابع
 0.913291 0.8341  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن
 0.934612 0.8735  یمیة في المنظمةالثقة التنظ: المجال التاسع
 0.955196 0.9124  الالتزام التنظیمي: المجال العاشر

 0.949474 0.9015  معدل الدوران الوظیفي: المجال الحادي عشر
 0.919619 0.8457  جمیع أبعاد الاستبانة
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 طریقة التجزئة النصفیة .2
 ،یهمـام یجـري ربـط الـدرجات فـي كلثـ نصفین دات المقیاس إلىَفرُقسیم معلى تهذه الطریقة تعتمد 
والثانیــة  الأولى تحتــوي المفـردات ذات الأرقــام المفـردة،،یـتم تقــسیم المفـردات إلــى مجمـوعتین ًوغالبـا مــا

الـــذي یكـــافئ لارتبـــاط بمعادلـــة ســبیرمان بـــراون وثـــم یـــتم حــساب معامـــل ا .ذات الأرقــام الزوجیـــة
r1

r2


 
الجــدول التـــالي  و.درجــات العبــارات الزوجیــةدرجــات العبــارات الفردیــة واط بــین  معامــل الارتبــrحیــث 

ّأن قیمـة معامـل  ،)18(ّیتضح من النتائج الموضحة فـي جـدولحیث  .یوضح طریقة التجزئة النصفیة
ًالارتبــاط المعــدل مقبــول ودال إحــصائیا -0.6549(یتــراوح بــین  دعْــُتبــاط لكــل بّ، حیــث أن معامــل الارّ

 لجمیـــع (0.8634)ّومعامــل الارتبــاط المعــدل ) (0.7596معامــل الارتبـــاط كــذلك كــان  ،)0.7825
ًفقـــرات الإســـتبانة، وهـــذا یعنـــي أن معامـــل الارتبـــاط المعـــدل مقبـــول ودال إحـــصائیا، ّ ّلأن هنـــاك معامـــل ّ

ّثبات كبیر نسبیا لفقرات الاستبیان مما یطمئن الباحثة على استخدام الاستبانة ب َ   .أمانً
  )18( رقم جدول

  لقیاس ثبات الإستبانةالتجزئة النصفیةطریقة 
معامل   المجال

  الارتباط
معامل 

  ُالارتباط لمعدَّل
القیمة 
  الاحتمالیة

 0.000 0.8780 0.7825  المصارحة و المشاركة بین الزملاء: المجال الأول
 0.000 0.8227 0.6987  الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني
 0.000 0.8634 0.7596   العمل الجماعيالرغبة في: المجال الثالث

 0.000 0.8544 0.7459  القدرةالاستقامة والخیر ونزوع الرئیس المباشر نحو: الرابعالمجال 
 0.000 0.8730 0.7746  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: المجال الخامس
 0.000 0.8402 0.7245  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: المجال السادس
 0.000 0.8475 0.7354  القیم التنظیمیة الإیجابیة: المجال السابع
 0.000 0.7914 0.6549  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن
 0.000 0.8503 0.7396  الثقة التنظیمیة في المنظمة: المجال التاسع
 0.000 0.8780 0.7825  الالتزام التنظیمي: المجال العاشر

 0.000 0.8227 0.6987   معدل الدوران الوظیفي:المجال الحادي عشر
 0.000 0.8634 0.7596  جمیع أبعاد الاستبانة

ُّ للتوزیع،بعــد التأكــد مــن قابلــة) 2(بــذلك تكــون الإســتبانة فــي صــورتها النهائیــة كمــا هــي فــي الملحــق و
سـة واختبــار ثبـات الإســتبانة لكونهـا صـالحة للتوزیــع وتحلیـل النتــائج والإجابـة علـى أســئلة الدراصـدق و
  .فرضیاتها
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  لمبحث الثالثا
  تحلیل البیانات

  

ًیتــــضمن هـــــذا المبحــــث تحلـــــیلا تفـــــصیلیا للبیانــــات وعرضـــــا للنتـــــائج مــــن خـــــلال المعالجـــــات    ً ً ّ
ّالإحــصائیة التــي أُجریــت علــى عینــة الدراســة، ومــن ثــم تحلیــل ومناقــشة النتــائج وتحدیــد مــدى الدلالــة  َ ِ

    .الإحصائیة
  نةتحلیل خصائص العی: ًأولا

ــــــه    ــــــذي یعمــــــل ب ــــــامج ال ــــــق بالبرن ــــــة بتحلیــــــل خــــــصائص المبحــــــوثین،والتي تتعل قامــــــت الباحث
وفیمـــا یلـــي . ّالمبحوث،الجنس،الفئـــة العمریـــة، المؤهـــل العلمي،الدرجـــة الوظیفیة،وعـــدد ســـنوات الخبـــرة

ْعرض لنتائج عینة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصیة ِ.  
 توزیع أفراد العینة حسب البرنامج .1

 %  33.49لـون فـي برنـامج التربیـة والتعلـیم،یعممـن عینـة الدراسـة % 45.1ّأن) 19 (ن جدول رقـمّبییُ
راسـة یعملـون مـن عینـة الد% 5.33یعملون في برنامج الـصحة والـصحة النفـسیة، ومن عینة الدراسة 

% 3.39مــن عینــة الدراســة یعملــون فــي برنــامج الطــوارئ، و% 3.39المالیــة، و فــي برنــامج الإدارة و
مـن عینـة الدراسـة % 3.39 عینة الدراسة یعملون في برنـامج البنیـة التحتیـة وتطـویر المخیمـات، ومن

ن فـي برنـامج التمویـل مـن عینـة الدراسـة یعملـو% 1.94یعملـون فـي مكتـب مـدیر عملیـات الأونـروا، و
  . في برنامج الإغاثة والخدمات الاجتماعیةمن عینة الدراسة یعملون% 0.97 بینما الصغیر،

الــذي یمثــل أكبــر ت ضــمن برنــامج التربیـة والتعلــیم وّیر النتــائج إلــى أن أعلــى نـسبة للمبحــوثین كانــوتـش
الأونــروا بــإدارة أكبــر نظــام  تقــومحیــث  .شــریحة خدماتیــة للمجتمــع فــي داخــل نطــاق عمــل الأونــروا

وقــد دأبــت الوكالــة علــى أن . مدرســة 700 مدرســي فــي الــشرق الأوســط وذلــك بوجــود مــا یقــارب مــن
 والتعلــیم هــو أكبــر .ًللاجئــین الفلــسطینیین منــذ ســتین عامــا د الرئیــسي للتعلــیم الأساســيّ المــزوتكــون

البــــــــــرامج التابعــــــــــة للأونــــــــــروا، وهـــــــــــو یــــــــــستحوذ علــــــــــى أكثــــــــــر مـــــــــــن نــــــــــصف المیزانیــــــــــة العادیـــــــــــة 
  .)www.unrwa.org(للوكالة
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  )19( رقم جدول
  توزیع عینة الدراسة حسب متغیر البرنامج

  %لنسبة المئویةا  التكرار  المتغیر
  5.33 11 المالیةبرنامج الإدارة و

  33.49  69 برنامج الصحة والصحة النفسیة 
  45.14  93 برنامج التربیة والتعلیم

  3.39  7 برنامج الطوارئ
  3.39  7 برنامج البنیة التحتیة وتطویر المخیمات

 1.94 4 برنامج التمویل الصغیر
  3.39  7 مكتب مدیر العملیات في غزة

 1.94  4 المواصلاترنامج المشتریات وب
  0.97  2 الخدمات الاجتماعیةبرنامج الإغاثة و

  %100  206  المجموع
 
 توزیع أفراد العینة حسب الجنس .2

ومــــــا نــــــسبته  مــــــن عینــــــة الدراســــــة مــــــن الــــــذكور،%  50.5ّأن مــــــا نــــــسبته ) 20(ّیبــــــین الجــــــدول
ّمــن الإناث،وبــالرغم مــن أن النــسبة متقاربــة إلا أن هنــ49.5% اك فــرق طفیــف، وتعــزو الباحثــة ســبب ّّ

ّالزیــادة الطفیفــة لــصالح الــذكور إلــى أن أغلــب الوظــائف الإداریــة القیادیــة فــي وكالــة الغــوث الأونــروا 
ًیتقلدها الذكور عوضا عن الإناث، َ ّكما أن سبب التقارب في النتیجة تعكس واقـع المـسار النـوعي فـي  ِ

علـــى الوظیفـــة متكافئـــة لكـــلا الجنـــسین فـــي حـــال ّحیـــث أن فـــرص الحـــصول  وكالـــة الغـــوث الأونـــروا،
  .توافرت الكفاءة المطلوبة لدى المتسابق للحصول على الوظیفة

  )20( رقم جدول
  توزیع عینة الدراسة حسب الجنس

  %النسبة المئویة  العدد  المتغیر
  50.5  104  ذكر
  49.5  102  أنثى

  %100  206  المجموع
  
 توزیع أفراد العینة حسب الفئة العمریة .3

 ســـنة، ومـــا 35مـــن عینـــة الدراســة أعمـــارهم أقـــل مـــن % 24.8ّأن مـــا نـــسبته ) 21(ّیبــین الجـــدول
فــي الفئــة % 30.1ومــا نــسبته   ســنة،45 وحتــى أقــل مــن 35تتــراوح أعمــارهم  بــین % 35.4نــسبته 
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 سـنة فـأكثر، 55فـي الفئـة العمریـة % 9.7 سـنة، بینمـا مـا نـسبته 55 وحتى أقـل مـن 45العمریة من 
ًن الوظائف الإداریة العلیا في وكالة الغوث یتقلـدها فـي الغالـب مـن هـم أكبـر سـنا بحكـم ّوهذا یوضح أ ّ

 وحتـى أقـل 35تتـراوح أعمـارهم  بـین % 35.4السن والخبرة اللازمة لشغل المنصب، بینمـا مـا نـسبته 
ّ سنــة والتــي مــن الممكــن أن تعطــي مؤشــرات إیجابیــة عــن دقــة النتــائج تجــاه متغیــرات البحــث 45مــن  ّ
ًكم كونهم أكثر تفاعلا واندفاعا في مجال العمل الوظیفيُبح ً ِ ْ َ ْ.  

  )22( رقم جدول
 توزیع عینة الدراسة حسب الفئة العمریة

  النسبة المئویة  العدد  المتغیر
 24.8 51   سنة35أقل من 

 35.4  73   سنة            45 أقل من - 35
 30.1 62   سنة55 أقل من –  45
 9.7 20   سنة فأكثر55

  %100  206  موعالمج
 
 هل العلميؤُّتوزیع أفراد العینة حسب الم .4

 مــن عینـة الدراسـة هــم مـن حملــة شـهادة البكــالوریوس،% 83.0ّأن مــا نـسبته ) 22(ّیبـین جـدول  
هـم مـن حملـة % 1.5ّفي حین أن ما نـسبته  هم من حملة شهادة الماجستیر،% 15.5بینما ما نسبته

% 83فـــاع نــسبة الحاصـــلین علـــى شــهادة البكـــالوریوس بنـــسبة ّوتــرى الباحثـــة أن ارت .شــهادة الـــدكتوراه
ُّتعكس الواقع الحالي للموظفین في غزة لشرط توفر التعلیم الاعتیادي العام كمتطلـب هـام عنـد إشـغال 

ود المؤهـل العلمـي ّالوظائف العامة، حیث أن التوظیف في الأونروا یقوم على أسـاس الاسـتحقاق ووجـ
ّلـى أن أفـراد العینـة یحملـون علـى الأقـل شـهادة البكـالوریوس وهـو مؤهـكما یشیر الجدول إ .المناسب ل ّ

، أضــف إلــى ذلــك، عــزوف أغلــب ًعلمــي یمكــنهم مــن فهــم مكونــات الاســتبیان والتعامــل معهــا علمیــا
  .الموظفین عن الحصول على الدراسات العلیا لعدم احتسابه ضمن الترقي في الدرجة الوظیفیة

  )22( رقم جدول
  لعینة حسب المؤهل العلميتوزیع أفراد ا

  %النسبة المئویة  العدد  المتغیر
 83.0 171  بكالوریوس
 15.5 32  ماجستیر
 1.5 3  دكتوراه
 100% 206  المجموع
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  حسب الدرجة الوظیفیةأفراد العینةتوزیع  .5

ّتبــین النتـــائج الموضـــحة فـــي جــدول ُّ مــن أفـــراد العینـــة تتـــراوح درجـــتهم % 85ّبـــأن مـــا نـــسبته ) 23(ُ
، بینمـا 17 إلـى 16تتراوح درجتهم الوظیفیـة مـن % 12.6، بینما ما نسبته 15 إلى 14ة من الوظیفی

ــــة مــــن % 1.5مانــــسبته  % 1ّ، فــــي حــــین أن هنــــاك مــــا نــــسبته 19 إلــــى 18تتــــراوح درجــــتهم الوظیفی
 إلــى 20تعــزو الباحثــة ســبب انخفــاض نــسبة حملــة الدرجــة الوظیفیــة  .20یحملــون الدرجــة الوظیفیــة 

حیـث یوجـد لكـل برنـامج رئـیس یحمـل  د عـدد المرؤوسـین بالنـسبة إلـى عـدد الرؤسـاء،؛ وذلك لتزایـ1%
ّ وهمـا اثنـان فقـط وذلـك یرجـع إلـى أن 20 وقـد ظهـر عـدد الـذین یحملـون الدرجـة .20الدرجة الوظیفیة

  .الذین قاموا بتعبئة الاستبانة اثنان فقط من أصل المبحوثین
  )23( رقم جدول

  جة الوظیفیةتوزیع أفراد العینة حسب الدر
  %النسبة المئویة  العدد  المتغیر

14-15  175 85.0 
16-17  26 12.6 
18-19  3 1.5 

20  2 1.0 
 100% 206  المجموع

  
 توزیع أفراد العینة حسب عدد سنوات الخبرة .6

مــن أفــراد العینــة تبلــغ ســنوات الخبــرة لهــم % 31.6ّأن مــا نــسبته ) 24(ّیتبــین مــن جــدول رقــم
 10من حجـم العینـة تتـراوح سـنوات الخبـرة لهـم مـا بـین % 34.5ما ما نسبته  سنوات، بین10أقل من 

 إلــى 20مــن أفــراد العینــة تتــراوح ســنوات الخبــرة لهــم مــابین % 25.7ســنة، فــي حــین 20إلــى أقــل مــن 
 30مــن حجــم العینــة تبلــغ ســنوات الخبــرة لهــم أكثــر مــن % 8.3 ســنة، وهنــاك مــا نــسبته 30أقــل مــن 

 ســنة 30نخفــاض نــسبة المــوظفین الــذین تبلــغ عــدد ســنوات الخبــرة لهــم وتعــزو الباحثــة ســبب ا. ســنة
إلـــى شـــرط تـــوافر عـــدد ســـنوات الخبـــرة الكافیـــة لـــشغل المناصـــب مـــن حجـــم العینـــة % 8.3فــأكثر إلـــى 

ّكمــا أن نــسبة  .الإداریــة العلیــا فــي الأونــروا وذلــك لحــساسیة المهــام وطبیعتهــا ذات العلاقــة بالمنــصب
مـن حجـم العینـة % 68.4 سـنوات یبلـغ 10دد سـنوات الخبـرة لهـم أكثـر مـن أفراد العینة الـذین تبلـغ عـ

ّوهذا یشیر إلى النضج الذهني مما یمكنهم من إعطاء تصور واضح حـول المتغیـرات الخاصـة بأبعـاد  ّ
  .الدراسة
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  )24( رقم جدول
  توزیع أفراد العینة حسب عدد سنوات الخبرة

  %النسبة المئویة  العدد  المتغیر
 31.6 65  وات سن10أقل من 

 34.5 71   سنة20أقل من - 10
 25.7 53   سنة30أقل من - 20

 8.3 17   سنة فأكثر30
 100% 206  المجموع
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  المبحث الرابع
 نتائج الدراسة المیدانیة وتفسیرها

  
  )(Sample K-S -1) سمرنوف  -اختبار كولمجروف(اختبار التوزیع الطبیعي: ًأولا

 ، ســمرنوف  لمعرفــة هــل البیانــات تتبــع التوزیــع الطبیعــي أم لا- كــولمجروفسـنعرض اختبــار
 معظـم الاختبــارات المعلمیـة تـشترط أن یكــون نّضــروري فـي حالـة اختبــار الفرضـیات لأوهـو اختبـار  

  . ًتوزیع البیانات طبیعیا
 كبـرأ قیمـة مـستوى الدلالـة  لكـل محـور ّحیـث أن، نتائج الاختبار) 25(ویوضح الجدول رقم 

ویجـــب اســـتخدام  البیانـــات تتبـــع التوزیـــع الطبیعـــي ّوهـــذا یـــدل علـــى أن، )sig.05.0(  0.05مـــن
  .ةالاختبارات المعلمی

  )25(جدول رقم 
  )Sample Kolmogorov-Smirnov-1(اختبار التوزیع الطبیعي

القیمة  Zقیمة   المجال
 الاحتمالیة

 0.404 0.892  ءالمصارحة والمشاركة بین الزملا:المجال الأول
 0.492 0.833 الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني
 0.269 1.000 الرغبة في العمل الجماعي: المجال الثالث
 0.323 0.954 القدرةحو الخیر والاستقامة ونزوع الرئیس المباشر ن: المجال الرابع

 0.135 1.162  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: المجال الخامس
 0.071 1.291  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: المجال السادس
 0.824 0.629 القیم التنظیمیة الإیجابیة: المجال السابع
 0.481 0.840  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن

 0.818 0.633  الثقة التنظیمیة في المنظمة: المجال التاسع 
 0.754 0.674  يالالتزام التنظیم: المجال العاشر

 0.409 0.888  معدل الدوران الوظیفي: المجال الحادي عشر
 0.346 0.935  جمیع المحاور

  
  تحلیل فقرات الدراسة :ًثانیا

ّ حیـث أن  فقـرات الاسـتبانةلتحلیـل) One Sample T test(  للعینـة الواحـدةT اسـتخدام اختبـار ّتـم
 أفـــراد العینـــة یوافقـــون علـــى ّیجابیـــة بمعنـــى أن إتكـــون الفقـــرةحیـــث ، البیانـــات تتبـــع التوزیـــع الطبیعـــي
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أو مـــستوى (1.97 الجدولیـــة  والتـــي تـــساوي tكبـــر مـــن قیمـــة أ المحـــسوبة t محتواهـــا إذا كانـــت قیمـــة 
 أفـراد ّتكـون الفقـرة سـلبیة بمعنـى أنبینمـا ،  %)60كبـر مـن أوالـوزن النـسبي   0.05قـل مـن أالدلالـة 

 الجدولیـة والتـي تـساوي t المحسوبة أصـغر مـن قیمـة tت قیمة العینة لا یوافقون على محتواها إذا كان
، وتكـون آراء العینـة فـي  % )60قل من أوالوزن النسبي   0.05قل منأأو مستوى الدلالة (1.97 –

  .0.05كبر من أالفقرة محایدة إذا كان مستوى الدلالة لها 
  
 المشاركة بین الزملاءالمصارحة ومجال تحلیل فقرات  .1

ّوالــذي یبــین آراء أفــراد ) 26(ّ للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tختبــار ّتــم اســتخدام ا ُ
ّالمــصارحة والمــشاركة بــین الــزملاء، وتبــین النتــائج أن أعلــى  :عینــة الدراســة فــي فقــرات المجــال الأول ّ ُ

 : فقرتین حسب الوزن النسبي لكل فقرة كان كما یلي
 "  0.000" والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  79.81 " بلـــغ الـــوزن النـــسبي " 2"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

ّممــا یـدل علــى أن   0.05وهـي أقــل مـن  لا أمـانع النقــاش الـصریح فــي الخلافـات التــي تحــدث " ّ
 ".بیني وبین زمیلي

"  0.000"  والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  77.86" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  " 4" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2
ًلا أجــد حرجــا بــالعودة إلــى زمیــل ســابق بعــد قطیعـــة " ّل علــى أن ّممــا یــد، 0.05وهــي أقــل مــن 

 ".وقعت بیننا ومصارحته بذلك 
 :قل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یليأ ّ أنً أیضان النتائجّبیُكما ت

"  0.000"والقیمــــة الاحتمالیــــة تــــساوي %"  69.32" بلــــغ الــــوزن النــــسبي   " 1"فــــي الفقــــرة  رقــــم  .1
لــــیس لـــدي مــــانع بالتحـــدث مــــع زمیلـــي بخــــصوص  " ّا یــــدل علـــى أنّممـــ، 0.05قـــل مــــن أوهـــي 

 ".مشاكلي الحیاتیة 
"  0.000" والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  65.83" بلـــغ الـــوزن النـــسبي   "  3"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2

لــیس لــدي أي مــشكلة بــإطلاع زمیلــي علــى مــشاكلي  " ّا یــدل علــى أنّممــ،  0.05مــنوهــي أقــل 
 ".الصحیة 

ّ أن آراء أفراد العینـة فـي تلـك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقـرات، وهذا یدل على ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ .  

المــصارحة والمــشاركة : الأولحــورمتوســط الحــسابي لجمیــع فقــرات الم الّن أنّ یتبــی، عامــةٍوبــصفة
  مـــن  الـــوزن النـــسبي كبـــرأوهـــي %  73.52الـــوزن النـــسبي  یـــساوي، و3.68 تـــساوي بــین الـــزملاء

 الجدولیــــة والتــــي tكبــــر مــــن قیمــــة أ  وهــــي 20.395 المحــــسوبة تــــساوي tوقیمــــة % " 60" المحایــــد 
ّوذلـــك یعنـــي أن أفـــراد العینـــة یوافقـــون علـــى تلـــك الفقـــرات، كمـــا أن  ،1.99تـــساوي  القیمـــة الاحتمالیـــة ّ
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ًبمعنـــى أن الفقـــرات دالـــة إحـــصائیا، وهـــذ 0.05قـــل  مـــن أوهـــي  0.000تـــساوي   یـــدل علـــى وجـــود ا ّ
وتعـزي الباحثـة وجـود مـصارحة ومـشاركة بـین الـزملاء  .مشاركة بـین الـزملاء بـصورة جیـدةمصارحة و

  :في مؤسسة الأونروا في قطاع غزة خلال الفترة الحالیة إلى الأسباب التالیة
المـــوروث الــدـیني بـــین المـــوظفین والـــذي یـــدعو إلـــى التـــسامح واحتـــرام الغیـــر ودعـــوة المـــسلمین  .1

 . ًوا كالبنیان المرصوص ویدا واحدةلیكون
 .الموروث الثقافي بین الموظفین والذي یدعو إلى الحوار والاستفسار عن الآخرین .2
سیاسة الأونـروا والتـي تـدعو إلـى الانفتـاح والانـدماج بـین الثقافـات المختلفـة داخـل الأونـروا مـن  .3

 .موظفین أجانب ومحلیین
شاركة الغیر له لاهتماماتـه وأحزانـه ومـسراته ومیولـه الحاجة الفطریة لدى الإنسان ورغبته في م .4

 .ورغباته
  )26(جدول رقم 

المشاركة بین الزملاءالمصارحة و :لأولتحلیل فقرات المجال ا  
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ّلیس لدي مانع بالتحدث مع زمیلي بخصوص  1
  .شاكلي الحیاتیةم

3.47 0.859 69.32 7.787 0.000 

لا أُمانع النقاش الصریح في الخلافات التي تحدث  2
  .بیني و بین زمیلي

3.99 0.691 79.81 20.559 0.000 

ّلیس لدي أي مشكلة بإطلاع زمیلي على مشاكلي  3
 0.000 4.638 65.83 0.901 3.29  .الصحیة

 سابق بعد قطیعة ًلا أجد حرجا بالعودة إلى زمیل 4
  .وقعت بیننا ومصارحته بذلك

3.89 0.738 77.86 17.371 0.000 

باستطاعتي مناقشة زمیلي حول وقائع الكذب أو  5
  .السرقة التي تحدث معي

3.61 0.781 72.14 11.146 0.000 

 0.000 14.808 77.86 0.866 3.89  .أصارح زمیلي بعاطفتي و شعوري تجاهه 6

َیعتبر اطلاع  7 َ زمیلي على تقییمي السنوي في َُ
  .العمل أمر طبیعي بالنسبة لي

3.59 1.072 71.84 7.926 0.000 

 0.000 20.395 73.52 0.476 3.68  جمیع فقرات المجال الأول
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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 الثقة التنظیمیة في الزملاء مجال تحلیل فقرات .2

راد ن آراء أفــّبــیُوالــذي ی) 27( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tتخدام اختبــار  اســّتــم
ن النتــائج أن أعلـى فقــرتین ّبـیُوت، الثقـة التنظیمیـة فــي الـزملاء :الثــاني جـالعینـة الدراسـة فــي فقـرات الم

  : حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
"  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تـــساوي %"  76.41 " بلــغ الــوزن النــسبي  " 11"فــي الفقــرة  رقــم  .1

 "غبوا في فعل شيء ما بالنسبة ليّأوجه زملائي إذا ر" ا یدل على أني ّمم، 0.05وهي أقل من 
"  0.000"والقیمــــة الاحتمالیــــة تــــساوي %"  74.47" بلــــغ الــــوزن النــــسبي   " 8"فــــي الفقــــرة  رقــــم  .2

 ".ع نصیحة زملائي في القضایا المهمة ّأتب" ي ّا یدل على أنّمم، 0.05وهي أقل من 
ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات،  ّ ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
 :قل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یليأ ّن النتائج أنّبیُكما ت

"  0.004"والقیمـــة الاحتمالیـــة تــــساوي %"  55.92" بي  بلـــغ الـــوزن النـــس" 10"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1
 القــــرارات ذات العلاقــــة بــــوظیفتي لا أعتمــــد علــــى" ي ّا یــــدل علــــى أنــــّممــــ، 0.05قــــل مــــن أوهــــي 

 ".ل زملائي بَِة من قذََّتخُالمو
"  0.000"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  54.95" بلــغ الــوزن النــسبي   "   6"فــي الفقــرة  رقــم  .2

 یأخــذ ســوفّ لأن زمیلــك ًاعــي لأن تكــون منتبهــاوجــود د" ا یــدل علــى ّممــ، 0.05ن قــل مــأوهــي 
 ".السبق منك 

ّمما یدل على أن آراء أفراد العینة في تلـك الفقـرات سـلبیة أي أنهـم لا یوافقـون علـى هـذه الفقـرات،  ّ ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

التنظیمیــة فــي الــزملاء الثقــة :الثــاني  المجــال  المتوســط الحــسابي لجمیــع فقــراتّن أنّوبــصفة عامــة یتبــی
% " 60" الـــوزن النـــسبي المحایـــد  بـــر مـــنكأوهـــي % 65.39، والـــوزن النـــسبي  یـــساوي 3.27تـــساوي 
القیمــــة  و1.97 الجدولیــــة والتـــي تــــساوي tكبـــر مــــن قیمـــة أ  وهــــي 7.128 المحــــسوبة تـــساوي tوقیمـــة 

ة تنظیمیـــة فـــي الـــزملاء  علـــى وجـــود ثقـــا یـــدلّ ممـــ،0.05قـــل  مـــن أ وهـــي 0.000الاحتمالیـــة تـــساوي 
ّحیـث أن تـصورات )  998شـل،(و)  1998الحوامـدة،(جـة وهـذه النتیجـة تتقـارب مـع نتی. مقبولـةبصورة 

  بـصورة مقبولـةوتعـزو الباحثـة وجـود ثقـة تنظیمیـة بـین الـزملاء. المـوظفین لجمیـع مـستویات الثقـة سـلبیة
ّو فیهــا موظفیهــا إلــى إقامــة شــبكات اتــصال فعالــة إلــى سیاســة عمــل الأونــروا داخــل مرافقهــا والتــي تــدع

 .وتعزیز مهارات التواصل فیمـا بیـنهم، وذلـك مـن أجـل تحقیـق رؤیـة ورسـالة المؤسـسة علـى أفـضل وجـه
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ٍبینمــا تلــك الــسیاسات غیــر كافیــة بالدرجــة التــي تــدعم باتجــاه وجــود مــستوى عــال مــن الثقــة بــین الــزملاء  ً
   .داخل الأونروا

  )27(جدول رقم 
  الثقة التنظیمیة في الزملاء: ل فقرات المجال الثانيتحلی
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ّلا داعــــــي لأن أكــــــون حــــــذرا مــــــع زملائــــــي لأنهــــــم  1
  .یستحقون ثقتي

3.32 0.974 66.31 4.650 0.000 

 0.000 4.851 66.60 0.977 3.33  .أغلب زملائي یكونوا عند وعودهم 2
 0.000 5.392 66.89 0.917 3.34  .أغلب زملائي یجیبون عن أسئلتي بأمانة 3

أغلـب زملائـي یقولـون مــا یؤمنـون بـه أنفـسهم ولــیس  4
  .ما یعتقدون بأنك تحب أن تسمعه

3.55 0.908 71.07 8.750 0.000 

أغلــب زملائــي یقولــون الحقیقــة بخــصوص حــدودهم  5
 0.000 3.775 65.05 0.960 3.25  .المعرفیة

ــــن یأخــــذ   6 ــــك ل ّلا داعــــي لأن تكــــون منتبهــــا لأن زمیل
  .السبق منك

2.75 0.955 54.95 -3.795 0.000 

أعتمـــد علـــى المهـــارات الخاصـــة بالوظیفـــة وقــــدرات  7
  .زملائي

3.19 1.103 63.79 2.462 0.015 

 0.000 11.854 74.47 0.876 3.72  .ّأتبع نصیحة زملائي في القضایا المهمة 8

ّأفــوض زملائـــي و بكـــل ثقــة باتخـــاذ قـــرارات بالنیابـــة   9
  .عني في حال غیابي

2.89 1.197 57.86 -1.281 0.202 

ــــــوظیفتي و  10 ــــــة ب ــــــرارات ذات العلاق ــــــى الق أعتمــــــد عل
  .المتخذة من قبل زملائي

2.80 0.991 55.92 -2.952 0.004 

 ّأوجــه زملائــي إذا رغبــوا فــي فعــل شــيء مــا بالنــسبة 11
  .لي

3.82 0.678 76.41 17.356 0.000 

 0.000 7.128 65.39 0.543 3.27  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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  الرغبة في العمل الجماعي مجالتحلیل فقرات .3

ّ والــذي یبــین آراء أفــ)28( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار  راد ُ
ّالرغبـة فـي العمـل الجمـاعي، وتبـین النتـائج أن أعلـى فقـرتین   :الثالـث عینة الدراسـة فـي فقـرات المجـال ّ ُ

  : حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
وهـي "  0.000" والقیمـة الاحتمالیـة تـساوي %" 73.98" بلغ الـوزن النـسبي   "8"في الفقرة  رقم  .1

ّما یدل على أنم، 0.05أقل من  ُأشعر بأنني یمكنني الوثوق بمهارات و" يّ  "قدرات المجموعةّ
"  0.000"والقیمــــة الاحتمالیــــة تــــساوي %"  72.33" بلــــغ الــــوزن النــــسبي  " 6" فــــي الفقــــرة  رقــــم  .2

ّ مما یدل على أن ،0.05وهي أقل من    ".ُالمجموعة تعد صادقة حول حدودها المعرفیة " ّ
ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـ ّراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات، ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 
"  0.000"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  50.58" بلــغ الــوزن النــسبي  "   9" فــي الفقــرة  رقــم  .1

ّ مما یدل على أن 0.05 من وهي أقل  ".لا  أسمح لمجموعتي باتخاذ قرارات خاصة بي "ّ
وهــي " 0.000"والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %" 45.15 " بلــغ الــوزن النــسبي " 2"فــي الفقــرة  رقــم  .2

لا أســمح لمجمــوعتي بالــسیطرة الكاملــة علــى المهــام الحاســمة "ّ ممــا یــدل علــى أن 0.05أقــل مــن 
 ".بالنسبة لي 

ّدل على أن آراء أفراد العینة في تلـك الفقـرات سـلبیة أي أنهـم لا یوافقـون علـى هـذه الفقـرات، ّمما ی ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

الرغبــة فــي العمــل الجمــاعي :الثالــث ّوبــصفة عامــة یتبــین أن المتوســط الحــسابي لجمیــع فقــرات المجــال 
% " 60"  مـن  الـوزن النـسبي المحایـد وهـي أكبـر % 60.70 ، والـوزن النـسبي  یـساوي 3.04تساوي 
 والقیمــــة 1.97 الجدولیــــة والتــــي تــــساوي t وهــــي  أقــــل مــــن قیمــــة 0.750 المحــــسوبة تــــساوي tوقیمــــة 

 بــة فــي العمــل الجمــاعي بــصورةّممــا یــدل علــى الرغ 0.05وهــي أقــل  مــن   0.000الاحتمالیــة تــساوي
وتعـزو الباحثـة ). Sandra Petersen et al, 2003(وتتقـارب تلـك النتیجـة مـع مـا توصـل إلیـه ، مقبولـة

   اتفاق واختلاف المبحوثین حول بعض فقرات مجال الرغبة في العمل الجماعي
ّاتفــاقهم حــول مزایــا المجموعــة مــن حیــث وثــوقهم بقــدراتها وصــدقها حــول حــدودها المعرفیــة، بــأن  .1

ّممـــا  تمـــام،الأونــروا تتبـــع سیاســـة التعیــین لأفـــضل الكفـــاءات المتقدمــة لـــشغر الوظـــائف محــل الاه
ّیؤدي بالتالي إلى تكون مجموعات عمل ذات كفاءة وقدرة عالیة علـى إنجـاز المهـام المنوطـة بهـا  ّ

 .داخل البرنامج الواحد أو بینها
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ّفــي حــین أن هنــاك اخــتلاف حــول البنــود الخاصــة بالــسماح للمجموعــة بالتــدخل أو التــأثیر علــى  .2
ّ به، بأن ذلك ینبـع مـن الاهتمـام والحـذر القرارات الخاصة بالموظف أو الحسم في مواقف تختص

ّالفطــري الموجــود لــدى الموظــف، وحرصــه علــى اتخــاذ القــرارات الخاصــة بــه بنفــسه وفــي حــضوره 
ًمالم یوكل به أحدا آخرا لدى مجموعة ً   . العمل ویحل محله في حال غیابهّ

  )28(جدول رقم 
الرغبة في العمل الجماعي: تحلیل فقرات المجال الثالث  

رقم
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أسمح لمجموعتي بالتأثیر على القضایا المهمة  1
  بالنسبة لي في حال غیابي

2.89 1.035 57.86 -1.481 0.140 

أسمح لمجموعتي بالسیطرة الكاملة على المهام  2
  .الحاسمة بالنسبة لي

2.26 0.956 45.15 -11.15  0.000 

في حال التحاقي بالمجموعة، لا أحتاج لأن أبقي  3
  .عیناي مفتوحتین على باقي أعضاء المجموعة

2.88 0.971  57.67 -1.722 0.086 

4 
أشعر بالارتیاح لإعطاء مجموعتي مهمة حاسمة 
بالنسبة لي، بالرغم من عدم مقدرتي على التنبؤ 

  .بأفعال المجموعة
2.89 1.032 57.77 -1.552 0.122 

 0.000 10.798 71.07 0.736 3.55  .ّأشعر بأن المجموعة تفعل ما تعهدت به 5
 0.000 12.625 72.33 0.701 3.62  .تُعد المجموعة صادقة حول حدودها المعرفیة 6

ّلا داعي لأن أكون حذرا لأن المجموعة لن  7 ً
  .تستغلني

3.00 1.015 59.90 -0.069 0.945 

نني الوثوق بمهارات و قدرات أشعر بأنني یمك 8
  .المجموعة

3.70 0.724 73.98 13.865 0.000 

 0.000 6.418- 50.58 1.053 2.53  .أسمح لمجموعتي باتخاذ قرارات خاصة بي 9
 0.454 0.750 60.70 0.671 3.04  جمیع الفقرات

  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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 الاستقامة والقدرةنزوع الرئیس المباشر إلى الخیر ومجال  فقرات تحلیل .4

ّوالــذي یبــین آراء أفــراد ) 29( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار  ُ
ّوتبــین ) نـزوع الـرئیس المباشـر نحـو الخیـر والاسـتقامة والقـدرة(الرابـع عینـة الدراسـة فـي فقـرات المحـور  ُ

  :ما یليالنتائج 
  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر: ًأولا 

ّوتبین النتائج أن أعلى فقرتین  حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي ّ ُ : 
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  78.54" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   3"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .3

ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل من   ". مطلقا بإیذائيرئیسي المباشر لا یفكر" ّ
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  74.37" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   1" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .4

ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل من    ".ًرئیسي المباشر مهتم جدا بمساعدتي " ّ
ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه ّ  الفقــرات، ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
ّكما تبین النتائج أن أقل فقرة حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 

"  0.580"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي  %"59.22" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   5" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .3
ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أكبر من  ًعهـود رغبـة فـي لا یخرج رئیسي المباشـر عـن مـساره الم"ّ

 ".مساعدتي 
ّمما یدل على أن آراء أفراد العینة في تلك الفقرة سـلبیة أي أنهـم لا یوافقـون علـى هـذه الفقـرة، كمـا  ّ ّ

ًأن الفقرة غیر دالة إحصائیا ّ.  
ّوبـصفة عامـة یتبــین أن المتوسـط الحـسابي لجمیــع فقـرات  نـزوع الــرئیس المباشـر نحـو الخیــر :ّ

% " 60" مـن الـوزن النـسبي المحایـد كبـر وهـي أ% 69.18ي  یـساوي ، و الوزن النـسب3.46تساوي 
 والقیمــة 1.97 الجدولیــة والتــي تــساوي t وهــي أكبــر مــن قیمــة 9.508 المحــسوبة تــساوي   tوقیمــة 

ّمما یدل علـى نـزوع الـرئیس المباشـر نحـو الخیـر، ، 0.05وهي أقل  من  0.000الاحتمالیة تساوي  
 ذلـك ینبـع مـن المرجـع الـدیني للـرئیس المباشـر والـذي یدفعـه نحـو فعـل ّوتعـزو الباحثـة النتیجـة إلـى أن

 .الخیر وعدم إیذاء المرؤوسین في العمل
  نزوع الرئیس المباشر نحو الاستقامة: ًثانیا 

ّتبین النتائج أن أعلى فقرتین  حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي ّ ُ : 
"  0.000" والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  72.23" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   6"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .5

ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل من   ".المبادئ السلیمة هي من تقود أفعال رئیسي المباشر" ّ
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"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  69.13" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   4" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .6
ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل من    ".راءات رئیسي المباشر ٕسلوكیات واج" ّ

ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات،  ّ ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 
"  0.000"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  65.73" بلــغ الــوزن النــسبي  "   3" فــي الفقــرة  رقــم  .4

ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل  من   ".رئیسي المباشر عادلا في تعامله مع الآخرین  "ّ
"  0.192"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  61.75" بلــغ الــوزن النــسبي  "   2" فــي الفقــرة  رقــم  .5

ّممــا یــدل علــى أنــي ، 0.05وهــي أكبــر  مــن  ّ عمــا إذا كــان رئیــسي المباشــر ســوف لــن أتــساءل" ّ
 ".یلتزم بكلمته أم لا

ّممــا یــدل علىــ أن آراء أفــراد العینــة فــي تلــك الفقــرة إیجابیــة أي أنهــم یوافقــون علــى الفقــرة بــصورة  ّ ّ
  .متوسطة

ّیتبـــین أن المتوســـط الحـــسابي لجمیـــع فقـــرات نـــزوع الـــرئیس المباشـــر نحـــو الاســـتقامة تـــساوي  :ّ
 tوقیمـة % " 60" وهي أكبر  مـن  الـوزن النـسبي المحایـد % 67.56ي ، والوزن النسبي یساو3.38

 والقیمـــة الاحتمالیـــة 1.97 الجدولیـــة والتـــي تـــساوي t وهـــي أكبـــر مـــن قیمـــة 7.671المحــسوبة تـــساوي
ّ، ممــا یــدل علــى نــزوع الــرئیس المباشــر نحــو الاســتقامة، وتعــزو 0.05وهــي أقــل مــن  0.000تــساوي 

دیني وضـوابط العمـل فـي الأونـروا والتـي تـضبط أفعـال الـرئیس المباشـر الباحثة النتیجة إلى المرجـع الـ
  .وتجعلها متسقة، كما تدفعه للتعامل بالعدل مع مرؤوسیه بالعمل

  نزوع الرئیس المباشر نحو القدرة: ًثالثا 
ّكما تبین النتائج أن أعلى فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 

"  0.000"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  65.73"  النــسبي  بلــغ الــوزن"   3" فــي الفقــرة  رقــم  .6
ّ ممـــا یـــدل علـــى أن 0.05وهـــي أقـــل  مـــن  ـــة عـــن العمـــل " ّ رئیـــسي المباشـــر لدیـــه المعرفـــة الكامل

 ".المطلوب منه أداؤه 
"  والقیمــــة الاحتمالیـــة تــــساوي %"  75.05" بلـــغ الــــوزن النـــسبي  "  1"و" 2"   رقــــم فـــي الفقـــرتین .7

ّمما یدل على أن ، 0.05ل من وهي أق"  0.000 لدى رئیس المباشـر القـدرة الكاملـة علـى أداء " ّ
  "ًرئیسي المباشر یبدو ناجحا لفعل ما یحاول فعله" و "مهامه

ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات،  ّ ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
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ّبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یليُكما ت ّ: 
"  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  74.85" بلــغ الــوزن النــسبي  "   5" فــي الفقــرة  رقــم  .8

ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل  من   ".ًرئیسي المباشر مؤهل جیدا"ّ
"  0.000"  القیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي و%"  74.08" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  " 4" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .9

ّممــا یــدل علــى أنــه ، 0.05وهــي أقــل  مــن  یمتلــك رئیــسي المباشــر القــدرات المتخصــصة التــي " ّ
  ".تزید من أدائه

ّمما یدل على أن آراء أفراد العینة في تلك الفقرة إیجابیة أي أنهم یوافقون علـى هـذه الفقـرات، كمـا  ّ ّ
ًأن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

ّین أن المتوسط الحسابي لجمیع فقـراتیتب ، 3.75نـزوع الـرئیس المباشـر نحـو القـدرة تـساوي : ّ
 tوقیمـــة % " 60" وهـــي أكبـــر  مــن  الـــوزن النـــسبي المحایـــد %  75.05و الــوزن النـــسبي  یـــساوي

 والقیمـة الاحتمالیـة 1.97 الجدولیة والتي تـساوي t وهي أكبر من قیمة 13.656المحسوبة تساوي   
وتعــزو  ا یــدل علــى نــزوع الــرئیس المباشــر نحــو القــدرة،ّممــ، 0.05وهــي أقــل  مــن  0.000تــساوي  

ّالباحثـــة النتیجـــة إلـــى سیاســـة التعیـــین التـــي تتبعهـــا الأونـــروا والقائمـــة علـــى تـــوافر الخلفیـــة الأكادیمیـــة 
ــــة لــــشغل المناصــــب الوظیفیــــة فــــي  ــــدى المتقــــدمین وشــــرط تــــوافر الكفــــاءة المطلوب ّوالمهنیــــة اللازمــــة ل

  .ًؤسسة وخاصة المناصب الإداریة ذات الطبیعة الإشرافیة العلیاالم
ّوبــصفة عامــة یتبــین أن المتوســط ال  المباشــر نحــو نــزوع الــرئیس :حــسابي لجمیــع فقــرات المجــال الرابــعّ

وهــي أكبـر  مــن  الــوزن % 70.41 ، والــوزن النـسبي  یــساوي  3.52القـدرة تــساوي الخیـر والاســتقامة و
 الجدولیـة والتـي tوهـي أكبـر مـن قیمـة 11.379  المحـسوبة تـساوي tوقیمـة " % 60" النـسبي المحایـد 

ّممـا یـدل علـى نـزوع الـرئیس ، 0.05هـي أقـل  مـن  0.000والقیمـة الاحتمالیـة تـساوي  1.99 تـساوي 
ُحیــــث یعتبـــر المـــدیر هــــو العنـــصر الحاســـم فــــي بنـــاء الثقــــة .المباشـــر نحـــو الخیــــر والاســـتقامة و القـــدرة

ّسؤول عـــن اتخـــاذ القـــرارات، وهـــو الموجـــه والمحفـــز لموظفیـــه،فبالتالي فـــإن شـــعور التنظیمیـــة، فهـــو المـــ ّّ
ًالمــوظفین بكفــاءة وموضــوعیة واســتقامة الــرئیس المباشــر ســیؤثر إیجابیــا علــى أجــواء الثقــة الــسائدة بــین  ّ

  .) 2002رشید،(لنتیجة تتفق مع دراسة وهذه ا.الرئیس المباشر وموظفیه
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  )29(جدول رقم 
  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرة: فقرات المجال الرابعتحلیل 
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  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر
 0.000 12.867 74.37 0.801 3.72  .رئیسي المباشر مهتم جدا بمساعدتي  1
 0.000  4.606 66.21 0.968  3.31  .بالنسبة لرئیسي المباشراحتیاجاتي ورغباتي مهمة  2
 0.000 17.400 78.54 0.765 3.93  .رئیسي المباشر لا یفكر مطلقا بإیذائي 3
 0.000  5.995 67.57 0.907 3.38  .ینتبه رئیسي المباشر لكل ما هو مهم بالنسبة لي 4
 0.580 0.554- 59.22 1.007 2.96  بة في مساعدتيرغره  رئیسي المباشرعن مسایخرج 5

 0.000 9.508 69.18 0.693 3.46  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر: جمیع فقرات
  .ئیس المباشر نحو الاستقامةرنزوع ال

 0.000 6.158 68.35 0.973 3.42  .یملك رئیسي المباشر إحساسا قویا بالعدالة 1

 المباشر سـوف یلتـزم ّلن أتساءل عما إذا كان رئیسي 2
  .بكلمته أم لا

3.09 0.959 61.75 1.308 0.192 

 0.000 4.291 65.73 0.958 3.29  .رئیسي المباشر عادلا في تعامله مع الآخرین 3
 0.000 7.211 69.13 0.908 3.46  .سلوكیات و إجراءات رئیسي المباشر متناسقة 4
 0.000  6.630 68.16 0.883 3.41  .أبدي إعجابي بقیم رئیسي المباشر 5
 0.000 10.514 72.23 0.835 3.61  تقود أفعال رئیسي المباشرمن المبادئ السلیمة هي  6

 0.000 7.671 67.56 0.707 3.38  نزوع الرئیس المباشر نحو الاستقامة: جمیع فقرات
  .نزوع الرئیس المباشر نحو القدرة

 0.000 12.210 75.05 0.884 3.75  لدى رئیس المباشر القدرة الكاملة على أداء مهامه 1
 0.000 12.134 75.05 0.890 3.75  .رئیسي المباشر یبدو ناجحا لفعل ما یحاول فعله 2

رئیـــسي المباشـــر لدیـــه المعرفـــة الكاملـــة عـــن العمــــل  3
  .المطلوب منه أداؤه

3.81 0.854 76.21 13.620 0.000 

یمتلـــك رئیـــسي المباشـــر القـــدرات المتخصـــصة التـــي  4
  . أدائهتزید من

3.70 0.918 74.08 10.999 0.000 

 0.000 11.728 74.85 0.909 3.74  .ًل جیداّرئیسي المباشر مؤه 5
 0.000 13.656 75.05 0.791 3.75  نزوع الرئیس المباشر نحو القدرة: جمیع فقرات

 0.000 11.37 70.41 0.656 3.52  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205درجة حریة و 0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر مجالتحلیل فقرات .5

ّوالــذي یبــین آراء ) 30( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار  أفــراد ُ
ّالثقة التنظیمیة في الرئیس المباشـر وتبـین النتـائج  :الخامس عینة الدراسة في فقرات المجال  أعلـى ّأنُ

  : حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یليفقرتین 
"  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  74.85" بلــغ الــوزن النــسبي   "   2"فــي الفقــرة  رقــم  .1

ّممــا یــدل علــى أنــي ، 0.05وهــي أقــل مــن  أســتطیع التحــدث بحریــة مــع رئیــسي المباشــر حــول " ّ
 ".ّمي المسبق بأنه سوف یستمع لي المشاكل التي تواجهني في نطاق العمل مع عل

"  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  73.69" بلــغ الــوزن النــسبي   "   1"فــي الفقــرة  رقــم  .2
ّممــا یـــدل علــى أنــه، 0.05وهــي أقــل مــن  ًالمــشاعر ســویا بینــي وبـــین یمكننــا  تبــادل الأفكـــار و " ّ
 ".رئیسي المباشر

ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب  ّ  :الوزن النسبي هي كما یليُ
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  65.34" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   3"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

ّممـا یـدل علـى أنـه، 0.05وهي أقل من  بنـوع مـن الفقـدان فـي _ أنـا ورئیـسي المباشـر_سنـشعر "  ّ
 ".حال انفصالنا الوظیفي 

 "  "0.003والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  64.08 "بلـــغ الـــوزن النـــسبي   "  5"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2
ّیمكننــــي القــــول، بــــأنني و رئیــــسي المباشــــر نملــــك " ّا یــــدل علــــى أنــــه ّممــــ، 0.05وهــــي أقــــل مــــن 

 ".استثمارات عاطفیة ذات قیمة في علاقاتنا المهنیة 
ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه  ّ الفقــرات، ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
ّوبصفة عامة یتبین أن المتوسط الحسابي لجمیع فقرات المجال  یـة فـي الـرئیس الثقـة التنظیم :الخـامسّ

% 60" الـوزن النـسبي المحایـدكبـرمن وهـي أ% 69.20، والـوزن النـسبي یـساوي 3.46المباشر تـساوي 
 و القیمـــة 1.99 الجدولیـــة والتـــي تـــساوي t قیمـــة  وهـــي أكبـــر مـــن9.228 المحـــسوبة تـــساويtوقیمـــة " 

ّ، ممـــا یـــدل علـــى أن الثقـــة 0.05وهـــي أقـــل  مـــن  0.000الاحتمالیـــة تـــساوي   التنظیمیـــة فـــي الـــرئیس ّ
ّ، وتعــــزو الباحثــــة التــــصورات الإیجابیــــة للمــــوظفین تجــــاه الثقــــة التنظیمیــــة فــــي الــــرئیس المباشــــر مقبولــــة

ّالمباشر إلى أنه هناك روابط متزنة تحك م طبیعة العلاقة بـین الـرئیس والمـرؤوس داخـل نطـاق المؤسـسة ّ
ّحیـــث أن هنــــاك فــــرص للاســـتثمارات العاطفیــــة بــــین  .والتـــي تــــدفع باتجـــاه الثقــــة مــــن أســـفل إلــــى أعلــــى

ــــادل المقترحــــات الخاصــــة بالعلاقــــات الاجتماعیــــة  ــــادل الأفكــــار والمــــشاعر، وتب ــــة لتب َالطــــرفین، وامكانی ُ ٕ
ّتـدعم باتجــاه تحفیــز المــوظفین علـى تكــوین علاقــات عمـل فعالــة وبنــاءة قــد ّوالعاطفیـة، كمــا أن الأونــروا  ّ
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ّتمتــد إلــى خــارج نطــاق العمــل وذلــك علــى الــصعید الشخــصي والاجتمــاعي ممــا یزیــد مــن فرصــة الثقــة 
ــــرئیس والمــــرؤوس فــــي المؤســــسة ــــة بــــین ال ) 2002رشــــید،(نتیجــــة تتفــــق مــــع دراســــة  وهــــذه ال.المتبادل

  ).1998 الحوامدة،(و) 1998شل، (تختلف مع دراسة ،  بینما )1996الكساسبة، (و
  )30(جدول رقم 

  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: تحلیل فقرات المجال الخامس
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 یمكننا  تبادل الأفكار و المشاعر سویا بینـي و بـین 1
  .رئیسي المباشر

3.68 0.969 73.69 10.138 0.000 

2 
أســتطیع التحــدث بحریــة مــع رئیــسي المباشــر حــول 
المشاكل التي تواجهني فـي نطـاق العمـل مـع علمـي 

  .ّالمسبق بأنه سوف یستمع لي
3.74 0.757 74.85 14.089 0.000 

بنــوع مــن الفقــدان _ أنــا و رئیــسي المباشــر_سنــشعر  3
  ظیفيفي حال انفصالنا الو

3.27 0.984 65.34 3.896 0.000 

إذا أشركت رئیـسي المباشـر فـي مـشاكلي، فأنـا أعلـم  4
ّبأن استجابته سوف تكون بناءة ّ.  

3.40 0.941 68.06 6.145 0.000 

ـــــك  5 ـــــسي المباشـــــر نمل ـــــأنني و رئی یمكننـــــي القـــــول، ب
  .استثمارات عاطفیة ذات قیمة في علاقاتنا المهنیة

3.20 0.956 64.08 3.060 0.003  

 0.000 9.228 69.20 0.716 3.46  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
  

 مستوى السلوك الإداري الابتكاريمجال تحلیل فقرات  .6

ّوالــذي یبــین آراء أفــ) 31( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار   رادُ
ّمـستوى الـسلوك الإداري الابتكـاري وتبـین النتـائج أن أعلـى  :الـسادس عینة الدراسـة فـي فقـرات المجـال ّ ُ

  : فقرتین  حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
"  0.000" والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  77.28" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   8"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

ّ ممــا یـدل علــى أنــ،0.05وهـي أقــل مـن  ّأتخـذ إجــراءات تـساعد علــى تفعیـل الاتــصال و تبــادل " ه ّ
 ".المعارف بین الموظفین
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"  0.000"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  73.01" بلــغ الــوزن النــسبي   "   7"فــي الفقــرة  رقــم  .2
ّ ممـا یـدل علـى أنـه 0.05وهي أقل من  أعمـل علـى مـنح المـوظفین الحریـة فـي حـل المـشكلات " ّ

 ". بتقدیم الخدمات الفوریة المتعلقة
ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات،  ّ ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ: 

وهــي "  0.002"مـة الاحتمالیــة تـساوي والقی%"  56.02" بلــغ الـوزن النــسبي " 2"فـي الفقــرة  رقـم  .1
ّمما یدل على أني، 0.05أقل من  فـي ) اسـتحداث أو إلغـاء(لا  أستطیع إجراء تغییرات جذریـة "  ّ

 ".هیاكل المنظمة التنظیمیة 
وهــي " 0.000"والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  54.08"بلــغ الــوزن النــسبي  " 3"ة  رقــم فــي الفقــر .2

لا أســــتطیع إجــــراء تغییــــرات جذریــــة فــــي اســــتعمال نظــــم "ي ّأنــــا یــــدل علــــى ّ ممــــ،0.05أقــــل مــــن 
 ".الحاسوب في عملیات المنظمة 

ّمما یدل على أن آراء أفراد العینة في تلـك الفقـرات سـلبیة أي أنهـم لا یوافقـون علـى هـذه الفقـرات،  ّ ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

مـــستوى الـــسلوك الإداري  :الـــسادسجـــال ن أن المتوســـط الحـــسابي لجمیـــع فقـــرات المّوبـــصفة عامـــة یتبـــی
" الــــوزن النــــسبي المحایــــد مــــن وهــــي أكبــــر% 65.45یــــساوي ، والــــوزن النــــسبي3.27الابتكــــاري تــــساوي

القیمـة  و1.99 الجدولیـة والتـي تـساوي tوهي أكبر من قیمة  5.686 المحسوبة تساوي tوقیمة %" 60
ّممـا یـدل علـى أن، 0.05مـن  وهـي أقـل0.000  الاحتمالیة تساوي توى الـسلوك الإداري الابتكـاري  مـسّ

ّ، حیــث أن هــذه التــصورات تجــاه مــستوى الــسلوك الابتكــاري الإداري ناتجــة عــن وســطیة مــستوى متوســط ّ
ّتفویض السلطات، وتوافر بعض المهام التي تشجع المـوظفین علـى الابتكـار الإداري، وكمـا أن التقـدیر  ّ

فین، والثقــة بقــدراتهم الإداریــة الابتكاریــة بــصفة للجهــود المبذولــة بــصفة معتدلــة مــن وجهــة نظــر المــوظ
ّمعتدلــــة أیــــضا، ولــــذا فــــإن تلــــك الــــسیاسات تعمــــل علــــى النمــــو البطــــئ للقــــدرة الإداریــــة الابتكاریــــة لــــدى  ً

تعـزو الباحثـة و. )2005ّالعـواد،(و )2006،قنـادیلي(نتیجة تتفق مع وهذه ال. المرؤوسین في المؤسسة
  : للتاليمستوى السلوك الإداري الابتكاري ت المبحوثین حولراّبین تصوسبب الاتفاق والاختلاف 

آراء المبحـوثین الإیجابیـة حـول الاسـتحداث فـي تـصمیم خـدمات الأونـروا ، وانتهـاج سیاسـات جدیـدة  .1
ّفــي مجاــل الحــوافز والتقــدیر، ومــنح المــوظفین الحریــة فــي حــل المــشكلات، واتخــاذ إجــراءات تــساعد 

ّ، كــل ذلــك مــرده إلــى سیاســة التــدریب الفعالــة والمــستمرة التــي علــى تفعیــل الاتــصال بــین المــوظفین ّ ُ
یض بعــض الــصلاحیات، تنتهجهــا الأونــروا بحــق موظفیهــا بالإضــافة إلــى المزایــا الناجمــة عــن تفــو
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ّممـا یولـد ، المتلاحـقوبالتالي منح الموظفین الثقة بأنفسهم وبرؤسائهم، ومواكبـة التطـور التكنولـوجي  ّ
 . ة مستوى السلوك الابتكاري الإداري داخل المؤسسة وخارجهاتجاه تنمیًلدیهم حافزا 

آراء المبحوــثین الــسلبیة حــول إجــراء تغییــرات جذریــة فــي هیاكــل الأونــروا التنظیمیــة، واســتعمال نظــم  .2
ّالحاسـوب، ووضـع بــرامج كفـؤة لمـساعدة المــوظفین علـى فهــم آلیـات عمـل الإدارة، فــإن ذلـك مرجعــه 

ّیمــي یــتم إعــداده مــن قبــل استــشاریین ومختــصین خــارجیین وأنــه لــیس ّإلــى أن هیكــل الأونــروا التنظ
ّبمقدور موظفي عینة الدراسة المساهمة في وضع أو تعدیل الهیكل التنظیمـي، كمـا أن بـرامج ونظـم 
الحاســـــوب المـــــستخدمة داخـــــل الأونـــــروا یـــــتم شـــــراؤها مـــــن المراكـــــز الخارجیـــــة المختـــــصة بوضـــــعها 

ع مــوظفي عینــة الدراســة وضــع بــرامج لتعلــیم الآخــرین آلیــات ّوبرمجتهــا، كمــا أنــه لــیس بمقــدور جمیــ
عمل الإدارة وذلك ینبع من النقص المعرفي والحاجـة إلـى استـشاریین خـارجیین ومراكـز تـدریب مثـل 

 . الذي یقوم بهذا الغرض تجاه موظفي الأونرواSMETمركز 
  )31(جدول رقم 

  تكاريمستوى السلوك الإداري الاب: تحلیل فقرات المجال السادس
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أســــتطیع القیــــام باســــتحداث فــــي اســــتراتیجیة المنظمــــة و تــــصمیم  1
 0.000 6.805 68.54 0.901 3.43  .خدماتها و نظم الرقابة

ل فــي هیاكــ) اســتحداث أو إلغــاء(أســتطیع إجــراء تغییــرات جذریــة  2
 0.002 3.148- 56.02 0.908 2.80  .المنظمة التنظیمیة

أســتطیع إجــراء تغییــرات جذریــة فــي اســتعمال نظــم الحاســوب فــي  3
 0.000 4.057- 54.08 1.047 2.70  .عملیات المنظمة

أهتم بوضع بـرامج كفـؤة تـساعد المـوظفین علـى فهـم آلیـات عمـل  4
 0.004 2.878 63.88 0.968 3.19  .الإدارة

ري التوصـــــل إلـــــى اتخـــــاذ سیاســـــات و إجـــــراءات لتطـــــویر بمقـــــدو 5
 0.079 1.764 62.43 0.988 3.12  .خدمات المنظمة

أنـتهج سیاسـات جدیــدة فـي مجـال التقــدیر و المكافـآت و الحــوافز  6
 0.000 6.323 68.35 0.948 3.42  .للموظفین

أعمــل علـــى مـــنح المــوظفین الحریـــة فـــي حــل المـــشكلات الفوریـــة   7
 0.000 10.475 73.01 0.891 3.65  . الخدماتالمتعلقة بتقدیم

تبـادل المعـارف بـین راءات تساعد على تفعیل الاتصال وأتخذ إج 8
 0.000 17.740 77.28 0.699 3.86  .الموظفین

 0.000 5.686 65.45 0.688 3.27  جمیع الفقرات
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 فقرات مجال القیم التنظیمیة الإیجابیةتحلیل  .7
ّوالــذي یبــین آراء أفــراد ) 32(واحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم  للعینــة الtّتــم اســتخدام اختبــار  ُ
ّالقـــیم التنظیمیــة الإیجابیـــة وتبـــین النتــائج أن أعلـــى فقـــرتین   :الــسابع جـــالت المعینــة الدراســـة فــي فقـــرا ّ ُ

  : حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
 "  0.000" حتمالیـة تـساوي والقیمـة الا%"  76.31" بلغ الوزن النـسبي   "   10"في الفقرة  رقم  .1

 ".متنسبو المنظمة یدافعون بقوة عن مصالحهم " ّا یدل على أن ّمم، 0.05وهي أقل من 
" 0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  75.83" بلــغ الــوزن النــسبي   "   1"فــي الفقــرة  رقــم  .2

ّممــا یــدل علــى أن ، 0.05 أقــل مــن وهــي تبــین أنهــم فــي المــدراء فــي المنظمــة یتــصرفون بطــرق "ّ
 ".موقع المسؤولیة 

ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 
"  0.002" والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  64.47" بلـــغ الـــوزن النـــسبي   "  7"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

َالموظفـــون یمنحـــون فرصـــة عادلـــة لـــسماع شـــكواهم " ّا یـــدل علـــى أنّممـــ، 0.05وهـــي أقـــل مـــن  ُ 
 ."ٌعندما تنشأ خلافات ما 

"  0.030"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  63.01" بلــغ الــوزن النــسبي   "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .2
ّالقـرارات الاسـتراتیجیة التـي اتخـذتها الإدارة العلیـا أثبتـت " ّا یدل على أن ّ مم،0.05وهي أقل من 

 ". نجاحها إلى حد كبیر خلال السنوات الماضیة 
ّدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات، ّممـا یـ ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
ّوبــــصفة عامـــــة یتبــــین أن المتوســـــط الحـــــسابي لجمیــــع فقـــــرات المجـــــال   التنظیمیـــــة القـــــیم :لــــسابعاّ

"  مــن الــوزن النــسبي المحایــد وهـي أكبــر% 70.35، والــوزن النــسبي  یــساوي 3.52الإیجابیـة تــساوي 
 1.99 الجدولیــة والتــي تــساوي t  وهــي أكبــر مــن قیمــة 11.385 المحــسوبة تــساوي tوقیمــة % " 60

ّ، ممــــا یــــدل علــــى وجــــود قــــیم تنظیمیــــة 0.05وهــــي أقــــل  مــــن   0.000والقیمــــة الاحتمالیــــة تــــساوي  
ََإیجابیــة، حیــث تعتبــر القــیم التنظیمیــة داخــل المؤســسة بمثابــة الإشــارات  الــضوئیة التــي تعطــي اللــون ُ

الأخــضر لمــرور القــرارات المــشروعة والعلاقــات الــسلیمة فــي التعامــل، وتعطــي اللــون الأحمــر لوقــف 
ّالتصرفات والمواقف والقرارات غیر الموضوعیة، والتي تدل على الإساءة أو الخروج عمـا هـو مـشروع 

ََوینــسجم مــع الــصالح العــام ومــع المعتقــدات التــي یــؤمن بهــا الفــ ًرد، والنتیجــة التــي توصــلنا إلیهــا ســابقا، ُ
ّتؤكـــد أن إشـــارة القـــیم ا ّ وهـــذه النتیجـــة تتفـــق مـــع مـــا توصـــل إلیـــه . خـــضراءلتنظیمیـــة فـــي وكالـــة الغـــوثّ

)Remmel, 2002( و) ،التــصورات الإیجابیــة لــدى مــوظفي لباحثــة ســبب وتعــزو ا). 1998الحوامــدة
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ین ولـوائح عمــل تحكـم ظــروف أداء المهـام وطبیعــة هنــاك قـوان:  لمــا یلـيالأونـروا حـول القــیم التنظیمیـة
َتنفیــذ ســیر العملیــات داخــل الأونــروا، حیــث أنــه تبــذل جهــود لتعیــین الــشخص المناســب فــي المنــصب  ُ ّ

 لخطــط ًبقــاطِم بحكمــة وَخدَستتُــّكمــا أن المــوارد المالیــة .  بــالطبعالمناســب، وبالتــالي هنــاك أداء مرتفــع
عنــي َنظیمــات داخلیــة تّكمــا أنــه هنــاك قواعــد وت.  مــالیینل مختــصینَِالموازنــة التــي یــتم إعــدادها مــن قبــ

حیــث .ومعاملـة جمیــع المـوظفین بعـدل وعلـى قـدم المـساواةقـوق المـوظفین والاسـتماع إلـى شـكواهم، حب
ّأنــه فــي حالــة الــتظلم یــتم اتبــاع سلــسلة مــن الخطــوات القانونیــة  ُّ هنــاك تحفیــز نحــو الإبــداع ّكمــا أنــه . ّ

منحـه شـهادة تقـدیر و أفـضل موظـف لكـل برنـامج  إثـارة روح التنـافس خـلال اختیـاروالتجدید من خـلال
ّكمــــا أن الإدارة تمتلــــك المعلومــــات .  خــــلال حفــــل یـــتم عقــــده بحــــضور مــــدیر العملیـــاتومكافـــأة مالیــــة

  .القرارات ذات العلاقةخاذ ّنها من تقریر المهام واتّوالسلطة والمركز الوظیفي والذي یمك

  )32(دول رقم ج

  القیم التنظیمیة الإیجابیة: یل فقرات المجال السابعتحل
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 0.000 14.152 75.83 0.803 3.79  .بطرق تبین أنهم في موقع المسؤولیةیتصرف مدراء المنظمة  1

2 
لمرشحین في المناصب تبذل جهود ملحوظة لتعیین أفضل ا

  .الإداریة في المنظمة
3.32 1.043 66.41 4.410 0.000 

 0.000 3.763 65.15 0.981 3.26  .ترتبط المكافآت بالأداء في المنظمة 3

4 
أثبتت القرارات الاستراتیجیة التي اتخذتها الإدارة العلیا نجاحها 

  .إلى حد كبیر خلال السنوات الماضیة
3.15 0.989 63.01 2.185 0.030 

 0.000 6.357 68.25 0.932 3.41  .تتمیز المنظمة بأدائها المرتفع 5

 0.000 5.109 67.09 0.995 3.35  .تستخدم الموارد المالیة بحكمة في المنظمة 6

7 
یمنح الموظفون فرصة عادلة لسماع شكواهم عندما تنشأ 

  .خلافات ما
3.22 1.031 64.47 3.110 0.002 

8 
ّیة للتأكد من أن كل فرد یشعر بأنه جزء من تبذل الإدارة عنا ّ

  .فریق العمل
3.68 0.798 73.69 12.313 0.000 

 0.000 13.376 73.98 0.750 3.70  .التنظیمات الداخلیة في المنظمة بأنها هادفةتتصف القواعد و 9

 0.000 15.495 76.31 0.755 3.82  .یدافع متنسبو المنظمة بقوة عن مصالحهم  10

 0.000 14.218 75.24 0.769 3.76  . المنافسة بین الإدارات لرفع كفاءة الأداءتستخدم 11

 0.000 11.704 74.76 0.905 3.74  .یلقى التجدید و الإبداع تشجیعا في المنظمة 12

 0.000 11.385 70.35 0.652 3.52  جمیع الفقرات
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 الدعم التنظیمي المدركمجال تحلیل فقرات  .8

ّوالــذي یبــین آراء أفــ) 33(ینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم  للعtّتــم اســتخدام اختبــار  راد ُ
ّالـــدعم التنظیمـــي المـــدرك وتبـــین النتـــائج أن أعلـــى فقـــرتین  :الثـــامن عینـــة الدراســـة فـــي فقـــرات المجـــال ّ ُ

  :حسب الوزن النسبي لكل فقرة
  0.004"" تــساوي والقیمــة الاحتمالیــة %"  64.08" بلــغ الــوزن النــسبي   "   6"فــي الفقــرة  رقــم  .1

ّ ممـا یـدل علـى أنـه،0.05قل مـن أوهي  لـن تحـاول منظمتـي اسـتغلالي فـي حـال مـا أُتیحـت لهـا " ّ
 ".الفرصة لذلك 

"  0.005"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  63.79" بلـــغ الـــوزن النـــسبي   "   1"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2
ّمما یدل على أن ، 0.05وهي أقل من   ". منظمتي تهتم بآرائي"ّ

ّمـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات، م ّ ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ:  
"  0.021"ساوي والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــ%"  56.89" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   2" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

 ". برفاهیتي ًمنظمتي  لا تهتم حقا " ّا یدل على أنّ مم،0.05وهي أقل من 
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  51.36" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   5" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2

 ".منظمتي لن تغفر لي أي  خطأ صدر مني  " ّا یدل على أنّ مم، 0.05وهي أقل من 
ّن آراء أفراد العینة في تلـك الفقـرات سـلبیة أي أنهـم لا یوافقـون علـى هـذه الفقـرات، ّمما یدل على أ ّ

ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  
ك رَدُْالــدعم التنظیمـــي المـــ :الثـــامنوبــصفة عامـــة یتبــین أن المتوســـط الحــسابي لجمیـــع فقـــرات المجــال 

% " 60"  النــسبي المحایــد وهــي أقــل  مــن  الــوزن% 59.35، والــوزن النــسبي  یــساوي 2.97تــساوي 
 والقیمــــة 1.97 الجدولیــــة والتــــي تــــساوي t وهــــي أقــــل مــــن قیمــــة 0.875 المحــــسوبة تــــساوي  tوقیمــــة 

ــــدعم التنظیمــــي المــــدرك ّ أن علــــىا یــــدلّممــــ، 0.05وهــــي أكبــــر  مــــن  0.564الاحتمالیــــة تــــساوي    ال
ة تجـاه الـدعم التنظیمـي ّوتعـزو الباحثـة نتیجـة تـصورات المبحـوثین الـسلبی، منخفض وقریـب مـن المحایـد

ّالمــدرك إلــى أن هنــاك قــوانین صــارمة داخــل الأونــروا بحــق موظفیهــا إذا ثبــت صــدور خطــأ جنــائي أو  ّ ُ
ّنشاط سیاسي داخل غـزة، كمـا أن الرواتـب لا تتعـدى حـد الكفـاف ولا تـصل بـالموظف إلـى حـد الرفاهیـة  ّ

ّوتــشترط أیــضا عــدم التحاقــه بــأي عمــل خــارجي وبالتــالي فــإن ذلــك یــ ؤدي إلــى ضــعف إدراك الموظــف ّ
  .للدعم التنظیمي منها
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  )33(جدول رقم 
  الدعم التنظیمي المدرك: تحلیل فقرات المجال الثامن
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 0.005 2.856 63.79 0.952 3.19  .منظمتي تهتم بآرائي 1
 0.021 2.334- 56.89 0.955 2.84  ي تهتم حقا برفاهیتيمنظمت 2
 0.360 0.917- 58.74 0.988 2.94  .قیميبقوة أهدافي ومنظمتي تأخذ بعین الاعتبار و 3

منظمتي توفر لي المساعدة العاجلة في حال حدوث  4
 0.189 1.317 61.84 1.005 3.09  .مشكلة لدي

 0.000 5.797- 51.36 1.070 2.57  .منظمتي ستغفر لي أي  خطأ صدر مني 5

لن تحاول منظمتي استغلالي في حال ما أتیحت  6
  .لها الفرصة لذلك

3.20 1.011 64.08 2.895 0.004 

منظمتي على استعداد لمساعدتي، في حال ما إذا  7
  .كنت في حاجة إلى مصلحة خاصة

2.94 1.020 58.83 -0.820 0.413 

 0.564 0.578- 59.36 0.792 2.97  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
  
 الثقة التنظیمیة في المنظمةمجال تحلیل فقرات  .9

ّ للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار  ّوالــذي یبــین آراء أفــراد ) 34(ُ ُ
ّ التنظیمیـة فـي المنظمـة وتبـین النتـائج أن أعلـى فقـرتین الثقـة: التاسـععینة الدراسة في فقـرات المحـور  ّ ُ

  : حسب الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي
وهـي  "  0.000" والقیمـة الاحتمالیـة تـساوي %"  77.86" بلغ الـوزن النـسبي" 9"في الفقرة  رقم  .1

ّمما یدل على أن ، 0.05أقل من   ". بفعل المهام التي تحاول فعلها ًمنظمتي معروفة جیدا"ّ
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  76.60" بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "   8" فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2

ّ مما یدل على أني 0.05وهي أقل من   ".ّأعتقد بأننا یجب أن نهتم بأن لا تفقدنا منظمتنا " ّ
ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 

وهـي "  0.112"  والقیمـة الاحتمالیـة تـساوي %" 62.33"  بلغ الـوزن النـسبي"1" في الفقرة  رقم  .1
 .بصورة مقبولة" تعامل المنظمة جمیع الموظفین بعدالة " ّ مما یدل على أن0.05أكبر من 



 125 

وهـــــي أكبـــــر " 0.061"والقیمـــــة الاحتمالیـــــة %" 62.33"بلـــــغ الـــــوزن النــــسبي"2" فــــي الفقـــــرة رقـــــم  .2
ّ مما یدل على أن،0.05من ّلي المنظمة قدرا من الاهتمام تجاهي في عملیة اتخاذ القراراتُْتو" ّ ً ِ" 

ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات،  ّ ّ
ًكمـــا أن الفقـــرات دالـــة إحـــصائیا ن أن المتوســـط الحـــسابي لجمیـــع فقـــرات المجـــال ّوبـــصفة عامـــة یتبـــی .ّ

وهــي أكبــر % 70.53، والــوزن النــسبي  یــساوي 3.53التنظیمیــة فــي المنظمــة تــساوي الثقــة  :التاســع
 tوهـــي أكبـــر مـــن قیمـــة  12.842 المحـــسوبة تـــساوي  tوقیمـــة  " 60" مـــن الـــوزن النـــسبي المحایـــد 

ّممــا یــدل ، 0.05 وهــي أقــل  مــن 0.000 والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي 1.97الجدولیــة والتــي تــساوي 
شـل، (وتختلـف مـع ) 2002ید، رشـ(وهـذه النتیجـة تتفـق مـع  ي المنظمـة جیـدة،على الثقة التنظیمیـة فـ

ّإلـى أن الثقــة التنظیمیـة هــي الجـزء الأكثــر  وتعـزو الباحثــة تلـك النتیجــة).1998الحوامـدة، (و) 1998
ه ٕأهمیة في المنظمة واحدى مكونات رأس مالهـا الاجتمـاعي وهـي موجـود اسـتراتیجي لا یمكـن اسـتیراد

بواســطة المنظمــة، ولــذا تــسعى مؤســسة الأونــروا إلــى وضــع مبــادئ تم بنــاؤه داخــل ومــن الخــارج بــل یــ
ّمنطقیةـ توجـه ســلوكها وتحكـم ســیر عمـل مهامهـا، كمــا تـدعم باتجــاه الالتـزام بفعـل مــا تقـول، وتحــرص 

   . من الثقةّ، وبالتالي یؤدي ذلك إلى بناء جسوریها بعد تدریبهم وتعزیز مهاراتهمّعلى ألا تفقد موظف
  )34( رقم جدول

  الثقة التنظیمیة في المنظمة: تحلیل فقرات المجال التاسع 
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 0.112 1.595 62.33 1.048 3.12  .تعامل المنظمة جمیع الموظفین بعدالة 1
 0.061 1.886 62.33 0.887 3.12  .اذ القراراتاتخًاهتماما تجاهي في تولي المنظمة  2

ـــــــــي لتحقیـــــــــق مهامهـــــــــا  3 یمكننـــــــــي الوثـــــــــوق بمنظمت
  .ووواجباتها

3.36 0.836 67.18 6.164 0.000 

 0.000 10.712 72.04 0.807 3.60  .أؤمن بقدرات منظمتي 4
 0.000 13.851 74.76 0.765 3.74  .لدى منظمتي القدرة على فعل ما تقول 5
 0.000 11.723 72.14 0.743 3.61  .ّئ منطقیة توجه سلوك منظمتيهنالك مباد 6
 0.000 7.744 69.51 0.882 3.48  .منظمتي لا تخدع موظفیها من أمثالي 7
 0.000 16.969 76.60 0.702 3.83  .أعتقد بأننا یجب أن نهتم بأن لا تفقدنا منظمتنا 8
 0.000 18.768 77.86 0.683 3.89  .بفعل المهام التي تحاول فعلهامنظمتي معروفة  9

 0.000 12.842 70.53 0.588 3.53  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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 الالتزام التنظیمي مجال تحلیل فقرات  .10

ّوالــذي یبــین آرا) 35( للعینــة الواحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبــار  راد ء أفــُ
ّالالتــزام التنظیمــي وتبــین النتــائج أن أعلــى فقــرتین  حــسب  :العاشــر عینــة الدراســة فــي فقــرات المجــال ّ ُ
  : الوزن النسبي لكل فقرة كما یلي

 "  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  78.83" بلــغ الــوزن النــسبي  "   7" فــي الفقــرة  رقــم  .1
ّ مما یدل على أنه ،0.05وهي أقل من   ".تربطني بعملي رابطة أدبیة تجعلني أتمسك بها" ّ

"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  78.25"    بلـــغ الـــوزن النـــسبي  "8"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .2
ّ مما یدل على أن،0.05وهي أقل من   ".هناك فضل لمنظمتي في بناء حیاتي الوظیفیة  " ّ

ّممـا یـدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات ّ إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات، ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

 :ّن النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یليّكما تبی
"  0.000"والقیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي %"  70.39" بلـــغ الـــوزن النـــسبي   "   2"فـــي الفقـــرة  رقـــم  .1

ّ مما یدل على أن 0.05وهي أقل من  َانتمائي إلى منظمتي لا تعوضه أي منظمة بدیلة " ّ ُ." 
"  0.199"  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  61.94" بلــغ الــوزن النــسبي  "   4"فــي الفقــرة  رقــم  .2

ّ ممــا یــدل علــى أنــه ،0.05وهــي أكبــر مــن  لــن أقبــل العمــل فــي منظمــة أخــرى حتــى لــو كانــت " ّ
 "ظروف العمل هناك أفضل

ّممـا یـدل علـى أن آراء  ّأفـراد العینـة فـي تلــك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقــرات، ّ
ًكما أن الفقرات دالة إحصائیا ّ.  

 الالتـــزام التنظیمـــي تـــساوي :العاشـــروبـــصفة عامـــة یتبـــین أن المتوســـط الحـــسابي لجمیـــع فقـــرات المجـــال 
 tوقیمــة % " 60" وهــي أكبــر  مـن  الــوزن النــسبي المحایــد %  72.3، والـوزن النــسبي  یــساوي3.62

یــة والقیمــة الاحتمال 1.99 الجدولیــة والتــي تــساوي t  وهــي أكبــر مــن قیمــة 14.415المحــسوبة تــساوي 
 لــدى مـــوظفي الالتــزام التنظیمــيّأن مــستوى ّ ممــا یــدل علــى ،0.05 وهــي أقــل  مـــن  0.000تــساوي

لباحثـة تلـك النتیجـة وتعـزو ا). 2004الرواشـدة، (وهـذه النتیجـة تتفـق مـع  جیـد، الأونروا في قطاع غزة
ّإلــى أن هنــاك التــزام عــاطفي بأهــداف وقــیم الأونــروا لــدى موظفیهــا، كمــا أن هنــاك التــزام أدبــي بالتمــسُّك  ّ
بقیم وأهداف الأونروا وذلك مرجعـه للعقائـد الدینیـة والقـیم الاجتماعیـة الثقافیـة لـدى المـوظفین فـي غـزة ، 

ضة وذلـك یعـود إلـى رغبـة الموظـف فـي تحــسین ّفـي حـین أن الالتـزام المـستمر حـصل علـى نـسبة منخفـ
 وضعه المعیشي إذا توافرت لدیه ظروف عمل أفضل وذلك لمواجهة غـلاء المعیـشة وظـروف الحـصار

  .الاقتصادي في قطاع غزة
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  )35(جدول رقم 
  الالتزام التنظیمي: تحلیل فقرات المجال العاشر
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ّأشــــعر بـــــأن أهـــــدافي الخاصــــة تتفـــــق مـــــع أهـــــداف  1
 0.000 11.377 73.20 0.833 3.66  .منظمتي التي أعمل بها

 0.000 8.105 70.39 0.920 3.52  .انتمائي إلى منظمتي لا تعوضه أي منظمة بدیلة 2

أشــعر بارتبــاط عــاطفي تجــاه منظمتــي التــي أعمــل  3
  .بها

3.55 0.875 70.97 8.996 0.000 

لــن أقبــل العمــل فــي منظمــة أخــرى حتــى لــو كانــت  4
  .ظروف العمل هناك أفضل

3.10 1.082 61.94 1.288 0.199 

لـــدي اســـتعداد للاســـتمرار فـــي عملـــي الحـــالي حتـــى  5
  .بلوغ سن التقاعد

3.71 0.937 74.27  10.927 0.000 

 0.000 11.767 76.50 1.007 3.83  .ُستصاب حیاتي بالارتباك إذا تركت عملي الحالي 6
 0.000 16.889 78.83 0.800 3.94  .تربطني بعملي رابطة أدبیة تجعلني أتمسك بها 7
 0.000 19.099 78.25 0.686 3.91  .هناك فضل لمنظمتي في بناء حیاتي الوظیفیة 8

ّأشــعر بــأن لــدي التــزام قــوي للاســتمرار بالعمــل فــي  9
  .هذه المنظمة

3.91 0.828 78.25 15.826 0.000 

 0.000 14.415 72.30 0.612 3.62  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
  

 معدل الدوران الوظیفيمجال تحلیل فقرات  .11

 عینــة ن آراء أفــرادّبــیُوالــذي ی) 36(ّاحــدة والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم للعینــة الوt اســتخدام اختبــار ّتــم
 أعلـــى فقـــرتین ّن النتــائج أنّبـــیُ وتمعـــدل الــدوران الـــوظیفي :الحـــادي عــشر المجـــالالدراســة فـــي فقــرات 

  : حسب الوزن النسبي للفقرة
وهـي  "  0.000"والقیمـة الاحتمالیـة تـساوي %"  85.24" بلغ الـوزن النـسبي  "1"في الفقرة  رقم  .1

 ". العمل في منظمتيًلا أفكر حالیا بترك" ّ مما یدل على أنه0.05أقل من 
"  0.000"والقیمــــة الاحتمالیــــة تــــساوي %"  80.19" بلــــغ الــــوزن النــــسبي   " 3"فــــي الفقــــرة  رقــــم  .2

ّمما یدل على أنه ، 0.05وهي أقل من   "سؤال الآخرین عن فرص عمل بدیلة لیس لدي النیة ب"ّ
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ّكما تبین النتائج أن أقل فقرتین حسب الوزن النسبي هي كما یلي ّ ُ: 
"  0.000" والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي %"  80.00" بلــغ الــوزن النــسبي  "   2" ة  رقــم فــي الفقــر .1

 ".لا أخطط للبحث عن وظیفة جدیدة " ّ مما یدل على أنه 0.05وهي أقل من 
وهــي " 0.000"والقیمـة الاحتمالیــة تـساوي %"  77.48" بلــغ الـوزن النــسبي " 4" فـي الفقــرة  رقـم  .2

ّ مما یدل على أن0.05قل منأ  ".أخطط للبقاء في هذه المنظمة وقتا أطول " ه ّ
ّمما یدل علـى أن آراء أفـراد العینـة فـي تلـك الفقـرات إیجابیـة أي أنهـم یوافقـون علـى هـذه الفقـرات، كمـا  ّ ّ

ًأن الفقــرات دالــة إحــصائیا ّوبــصفة عامــة یتبــین أن المتوســط الحــسابي لجمیــع فقــرات المجــال . ّ الحــادي ّ
 الـوزن وهـي أكبـر مـن% 80.73، والوزن النـسبي یـساوي 4.40ي تساويمعدل الدوران الوظیف :عشر

 الجدولیـة والتـي tوهـي أكبـر مـن قیمـة  20.093 المحـسوبة تـساوي tوقیمة % " 60"النسبي المحاید 
ّأن معــدل ّممــا یــدل علــى ، 0.05مــن  وهــي أقــل0.000  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي 1.97تــساوي

وتعـزو الباحثـة النتیجـة إلـى تـوافر ). 2004رشید، (جة تتفق مع الدوران الوظیفي منخفض وهذه النتی
شروط عمل في الأونروا أفضل من غیرها فـي القطـاع الحكـومي والخـاص فـي قطـاع غـزة، بالإضـافة 

ّممــا یــؤدي إلــى انخفــاض معــدل  ّإلــى ازدیــاد نــسبة الخــریجین وارتفــاع نــسبة البطالــة وتكلفــة المعیــشة، ّ
  .الدوران الوظیفي

  )36(جدول رقم 
  معدل الدوران الوظیفي: تحلیل فقرات المجال الحادي عشر
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 0.000 27.064 85.24 0.669 4.26  .ًلا أفكر حالیا بترك العمل في منظمتي 1
 0.000 15.317 80.00 0.937 4.00  .لا أخطط للبحث عن وظیفة جدیدة 2
 0.000 15.731 80.19 0.921 4.01  .لیس لدي النیة بسؤال الآخرین عن فرص عمل بدیلة 3
 0.000 12.868 77.48 0.975 3.87  .أخطط للبقاء في هذه المنظمة وقتا أطول 4

 0.000 20.09 80.73 0.740 4.04  جمیع الفقرات
  1.97تساوي " 205جة حریة ودر 0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
  

" في الأونرواآثارها على العاملین ّحددات الثقة التنظیمیة وم:"ًتحلیل محاور الدراسة مجتمعة.12  
ّوالــذي یبـــین آراء ) 37(ّ للعینــة الواحــدة والنتـــائج مبینــة فــي جـــدول رقــم tّتــم اســتخدام اختبـــار  ُ

ت الثقـة التنظیمیـة وآثارهـا علـى العـاملین ّ وهـي محـدداالدراسـة مجتمعـةأفراد عینة الدراسـة فـي محـاور 
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ّالأونـروا، مرتبـة  تنازلیـا حـسب الـوزن النـسبي لكـل محـور ویتبـین أن المتوسـط _بوكالة الغـوث الدولیـة  ّ ً ً ُ
مــن أكبــر وهــي % 68.62، والــوزن النــسبي  یــساوي 3.43الحــسابي لجمیــع محــاور الدراســة  تــساوي 

 الجدولیـة t وهـي أكبـر مـن قیمـة 14.097سوبة تـساوي  المحـtوقیمة %" 60" الوزن النسبي المحاید 
ا یــدل علــى أن ّممــ، 0.05 وهــي أقــل  مــن 0.000،  والقیمــة الاحتمالیــة تــساوي1.97والتــي تــساوي 

ً، ویتـضح أیـضا الأونـروا_ّمحددات الثقة التنظیمیـة لهـا أثـر جیـد علـى العـاملین بوكالـة الغـوث الدولیـة 
مـستوى الثقـة التنظیمیـة فـي الـرئیس بینمـا بلـغ % 65.39بلـغ لاء مستوى الثقة التنظیمیة فـي الـزمّبأن 

ّ، ویتـضح أن أعلاهـا %70.53 لثقة التنظیمیة في المنظمـةامستوى ، في حین بلغ %69.2المباشر 
وهـذا یـدل علـى % 59.2وقـد بلـغ مـستوى الـدعم التنظیمـي.كان من نـصیب الثقـة فـي منظمـة الأونـروا

ــــدوران انخفــــاض إدراك المــــوظفین للــــدعم التن ظیمــــي الــــذي تقدمــــه لهــــم الأونــــروا بینمــــا بلغــــت نــــسبة ال
  .مل لدى وكالة الغوث الدولیةوهذا یدل على قلة رغبة الموظفین في ترك الع% 80.7الوظیفي 

  )37(جدول رقم 
  ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها على العاملین بوكالة الغوث الدولیة :ًالدراسة مجتمعةتحلیل محاور 
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 0.000 20.395 73.52 0.476 3.68  المشاركة بین الزملاءالمصارحة و:المجال الأول
 0.000 7.128 65.39 0.543 3.27 الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني
 0.454 0.750 60.70 0.671 3.04 الرغبة في العمل الجماعي: المجال الثالث
نزوع الرئیس المباشـر نحـو الخیـر والاسـتقامة : المجال الرابع

 والقدرة
3.52 0.656 70.41 11.379 0.000 

 0.000 9.228 69.20 0.716 3.46  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: المجال الخامس
 0.000 5.686 65.45 0.688 3.27  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: المجال السادس
 0.000 11.385 70.35 0.652 3.52 القیم التنظیمیة الإیجابیة: المجال السابع
 0.564 0.578- 59.36 0.792 2.97  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن

 0.000 12.842 70.53 0.588 3.53  الثقة التنظیمیة في المنظمة: المجال التاسع 
 0.000 14.415 72.30 0.612 3.62  تزام التنظیميالال: المجال العاشر

 0.000 20.093 80.73 0.740 4.04  معدل الدوران الوظیفي: المجال الحادي عشر
 0.000 14.097 68.62 0.439 3.43  جمیع المحاور

  1.97تساوي " 205ودرجة حریة  0.05  الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة *
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  المبحث الخامس
  اختبار الفرضیات

    
، تحلیــل بیرســون"ّتــم اســتخدام الاختبــارات المعلمیــة مثــل اختبــار  لاختبــار فرضــیات الدراســة،

ـــة وجـــود بیانـــات ترتیبیـــة تتبـــع التوزیـــع  ،"التبـــاین الأحـــادي ّحیـــث أن هـــذه الاختبـــارات مناســـبة فـــي حال
  : الإحصائیة التالیةاتوفي هذه الحالة سیتم اختبار الفرضی. الطبیعي

  الفرضیة البدیلةریة والفرضیة الصف: ًأولا
  :الفرضیة الصفریة .1

  .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین محورین من محاور الدراسة محل الاهتمام
  :الفرضیة البدیلة .2

  :توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین محورین من محاور الدراسة موضع الاهتمام
ّ فإنــه لا یمكــن رفــض α= 0.05یــة إذا كانــت القیمــة الاحتمالیــة أكبــر مــن مــستوى الدلالــة المعنو  .أ 

ــــین محــــورین مــــن محــــاور  ــــة إحــــصائیة ب ــــالي لا توجــــد علاقــــة ذات دلال ــــصفریة وبالت الفرضــــیة ال
 .الدراسة

 فیـتم رفـض الفرضـیة α= 0.05ّأما إذا كانت القیمة الاحتمالیة أقـل مـن مـستوى الدلالـة المعنویـة   .ب 
دلالـــة إحـــصائیة بـــین محـــورین مـــن الـــصفریة وقبـــول الفرضـــیة البدیلـــة القائلـــة بوجـــود علاقـــة ذات 

  .محاور الدراسة
  

  اختبار فرضیات الدراسة: ًثانیا
  :التالیة  الأربعةالفرضیات اختبار سیتم ،"اختبار بیرسون"باستخدام الاختبارات المعلمیة   

 اختبار الفرضیة الأولى .1
  بالزملاء التنظیمیة الثقة ّمحددات

 الموظف ثقة بین α =0.05 معنویة وىمست عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .أ 
 .الموظف لإدراك ًتبعا والمكاشفة المصارحة إلى زمیله نزوع وبین بزمیله

ـــه إلـــى  ـــه وبـــین نـــزوع زمیل ّتـــم اســـتخدام اختبـــار بیرســـون لإیجـــاد العلاقـــة بـــین ثقـــة الموظـــف بزمیل
ّ مبینــــة فــــي ، والنتــــائجα= 0.05ًالمـــصارحة والمكاشــــفة تبعــــا لإدراك الموظــــف عنــــد مـــستوى معنویــــة  ُ

ّوالـــذي یبــین أن القیمـــة الاحتمالیــة تـــساوي ) 38(جــدول رقــم  ّ، كمـــا أن 0.05وهــي أقـــل مــن  0.000ّ
ّ، ممـا یـدل 0.181 الجدولیـة والتـي تـساوي  rوهي أكبر مـن قیمـة  0.271 المحسوبة  تساوي rقیمة 
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ًالمكاشـفة تبعــا علـى وجـود علاقـة طردیـة بـین ثقـة الموظـف بزمیلــه وبـین نـزوع زمیلـه إلـى المـصارحة و ِ ُ
ّ، حیـــث أنـــه كلمـــا زاد نـــزوع الزمیـــل نحـــو المـــصارحة α=0.05عنـــد مـــستوى معنویـــة لإدراك الموظـــف

 .فبالتـــالي یـــزداد مـــستوى ثقـــة الموظـــف بزمیلـــه، والعكـــس صــــحیح اً لإدراك الموظـــف،عَـــبِْوالمكاشـــفة ت
ّفـإن ذلـك یـؤدّوتعزو الباحثة النتیجة إلى أنه إذا كلما زاد مستوى المـصارحة بـین الـزملاء  ي إلـى كـسر ّ

ّممــا یــؤدي إلــىحــواجز الخــوف والتــردد بــین الــزملاء،   انــسیاب تــدفق الاقتراحــات والمعلومــات والآراء ّ
 ، وقـــد اتفقـــت تلـــك النتیجـــة مـــع مـــاة التنظیمیـــة بـــین الـــزملاء ارتفـــاع مـــستوى الثقـــوبالتـــالي فیمـــا بیـــنهم،
نمـو فـي ظـل العلاقـات الخالیـة مـن الخـلاف ّالذي أشار إلى أن الثقة ت) Lippitti, 1983(توصل إلیه 

الـسعودي، (و) 2004الرواشـدة، (و) 1996الكساسبة،(ٌبین أعضاء المجموعة، كما أشار كل مـن 
ّإلى أن عملیة إظهار المشاعر والآراء والاتجاهات والقیم للآخرین تـؤدي إلـى زیـادة الاحتـرام ) 2005

ّبــأن المكاشــفة تنطـــوي ) 2008معایعــة وانــدوراس،  (بینمــا كـــشفََوالتقــدیر وبالتــالي الثقــة المتبادلــة، 
إلـى ) Sidner Journad, 2005(كمـا دعـا  الصداقة وذلك بالمشاركة في المعلومات الشخـصیة، على

ّإلــى أن الثقــة علــى ) Sullivan, 1981(ّتعزیــز دور المــصارحة والمكاشــفة بــین الآخــرین، كمــا توصــل 
ّرار ودینامیـة الجماعـة، وأیـضا مـا توصـل إلیـه علاقـة قویـة بفعالیـة المـشاركة فـي اتخـاذ القـ ً)Gilbert 

and Thomas, 1981 (ّإلـى أن الاتـصال المفتـوح والاقتـسام الحقیقـي للمـشاعر یـؤدي إلـى تولـد الثقـة ّ ّ. 
وتــرى الباحثــة ســبب الاتفــاق فــي النتیجــة یرجــع إلـــى طبیعــة الــنفس البــشریة والتــي تــضع ثقتهــا فـــیمن 

   .ا یجول في خاطره تجاههایشاركها المشاعر ویصارحها بم
  )38(جدول رقم 

  الموظف لإدراك ًتبعا والمكاشفة المصارحة إلى زمیله نزوع وبین بزمیله الموظف ثقةمعامل الارتباط بین 

  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة
 

  بالزملاء التنظیمیة الثقة آثار
 الموظف ثقة بین  α =0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .ب 

 .فالموظ لدى الجماعي العمل في الرغبة وبین بزمیله

ّتم استخدام اختبار بیرسون لإیجاد العلاقة بین ثقة الموظـف بزمیلـه وبـین الرغبـة فـي العمـل الجمـاعي 
ّوالــذي یبــین أن) 39(ّ، والنتــائج مبینــة فــي جــدول رقــم α= 0.05لــدى الموظــف عنــد مــستوى معنویــة  ّ 

  بزمیله الموظف ثقة  الإحصاءات  المحور

 0.271  معامل الارتباط

  الموظف لإدراك ًتبعا والمكاشفة المصارحة إلى زمیله نزوع 0.000  لاحتمالیةالقیمة ا
 206  حجم العینة
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 0.627وي  المحــسوبة  تــساrّ، كمــا أن قیمــة 0.05 وهــي أقــل مــن 0.000القیمــة الاحتمالیــة تــساوي 
ة طردیـة بـین ثقـة ّ، ممـا یـدل علـى وجـود علاقـ0.181 الجدولیـة والتـي تـساوي  rوهي أكبر مـن قیمـة 
 ،α= 0.05بــین الرغبــة فــي العمــل الجمــاعي لــدى الموظــف عنــد مــستوى معنویــة الموظــف بزمیلــه و

ًحیــث أنــه كلمــا زاد مــستوى ثقــة الموظــف بزمیلــه تبعــا لإدراك الموظــف، عوائــق فــي تتلاشــي الفبالتــالي  ّ
تزداد الرغبة لـدى الموظـف فـي العمـل الجمـاعي مـع زمیلـه، ّطریق التواصل الفعال والمشاركة الجادة و

ّإلى أن الثقة تزید مـن معـدل الرغبـة ) Adams, 2003(ما توصل إلیه  وهذا یتفق مع.والعكس صحیح
ات تبــادل مــن وجــود علاقــ) Sally and Butcher, 2003(ّفــي العمــل الجمــاعي، ومــا توصــل إلیــه 

) Prusak and Cohen, 2001(كمـا أشـار . مرتفعـة بـین أفـراد المجموعـة والتـي تتمیـز بالثقـة المتبادلـة
  .ّإلى أن الثقة المتبادلة تعمل على تعزیز الرغبة في العمل الجماعي

  )39(جدول رقم 
  الموظف لدى الجماعي العمل في الرغبة وبین بزمیله الموظف ثقةمعامل الارتباط بین 

  ثقة الموظف بزمیله  الإحصاءات  محورال

 0.627  معامل الارتباط
  الرغبة في العمل الجماعي لدى الموظف 0.000  القیمة الاحتمالیة

 206  حجم العینة
  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة

  
 اختبار الفرضیة الثانیة .2

  المباشر ئیسبالر التنظیمیة الثقة ّمحددات
   بین ثقة الموظفα= 0.05هناك علاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة   .أ 

 .الموظف لإدراك ًتبعا والقدرة والخیر الاستقامة إلى رئیسه نزوع وبین المباشر برئیسه

ّتـــم اســـتخدام اختبـــار بیرســـون لإیجـــاد العلاقـــة بـــین ثقـــة الموظـــف بزمیلـــه وبـــین نـــزوع رئیـــسه إلـــى 
ّ، والنتــائج مبینــة فــي α= 0.05ًتقامة والخیــر والقــدرة تبعــا لإدراك الموظــف عنــد مــستوى معنویــة الاســ

ّوالـــذي یبـــین أن) 40(جــدول رقـــم   ّ، كمـــا أن0.05 وهـــي أقـــل مـــن 0.000 القیمـــة الاحتمالیـــة تـــساوي ّ
ّ، ممـا یـدل 0.181والتـي تـساوي  الجدولیـة  rكبـر مـن قیمـةأي وهـ 0.731تـساوي  المحـسوبة  rقیمـة 

 والقــدرة والخیــر علــى وجــود علاقــة طردیــة بــین ثقــة الموظــف بزمیلــه وبــین نــزوع رئیــسه إلــى الاســتقامة
 المباشـر نحـو ّ حیـث أنـه كلمـا زاد نـزوع الـرئیس،α =0.05 عند مـستوى معنویـة الموظف لإدراك اًعَبْتِ

طفي مــن رئیــسه ، فبالتــالي یــشعر الموظــف بقربــه العــاًة تبعــا لإدراك الموظــفالقــدرالخیــر والاســتقامة و
ّ، ممـا یـؤدي إلـى ازدیـادً، وأصبح أكثر ثقة فـي صـلاحه وتقـواه وكفاءتـه المهنیـةٍوراحة في التعامل معه ّ 
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ّمــا توصــل إلیــه  وهــذه النتیجــة تتفــق مــعمــستوى الثقــة التنظیمیــة فــي الــرئیس المباشــر لــدى الموظــف، 
 Aubert and Kelsey,2000)(، (Mayer and  Davis, 1999) ,(Butler, 1991)، )2002رشـید، (

(Shaw, 1997) ،Cummings and Bromily, 1996)(،(Engelbrecht and Cloete, 2000) 
)Robbins,2003( ،)Lanho, 2001( ،)Tyler, 2003(  ّإلـــى أن هنـــاك ثلاثـــة محـــددات للثقـــة فـــي ّ

  .الرئیس المباشر وهي الخیر والاستقامة والقدرة
  )40(جدول رقم 

   لإدراك الموظفًالموظف بزمیله و بین نزوع رئیسه إلى الاستقامة والخیر والقدرة تبعامعامل الارتباط بین ثقة 

  ثقة الموظف بزمیله  الإحصاءات  المحور

 0.731  معامل الارتباط
   لإدراك الموظفًنزوع رئیسه إلى الاستقامة والخیر والقدرة تبعا 0.000  القیمة الاحتمالیة

 206  حجم العینة
  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204" ة عند درجة حریة  المحسوبr  قیمة

  
  المباشر بالرئیس التنظیمیة الثقة آثار

 الموظف ثقة بین  α =0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .ب 
 .الموظف لدى الابتكاري الإداري السلوك مستوى وبین المباشر برئیسه

 الــسلوك مــستوىبــین برئیــسه المباشــر واد العلاقــة بــین ثقــة الموظــف ن لإیجــ اســتخدام اختبــار بیرســوّتــم
نـــة فـــي جـــدول رقـــم ّوالنتـــائج مبی،  α =0.05 عنـــد مـــستوى معنویـــة الموظـــف لـــدى الابتكـــاري الإداري

 r قیمـــــة ّ، كمــــا أن0.05قـــــل مــــن أ وهــــي 0.000 القیمــــة الاحتمالیـــــة تــــساوي ّن أنّوالــــذي یبــــی) 41(
ا یــدل علــى ّ، ممــ0.181 الجدولیــة والتــي تــساوي  rكبــر مــن قیمــة  أي وهــ0.258المحــسوبة  تــساوي 

 لــدى الابتكـاري الإداري الــسلوك مـستوىبـین  ورئیـسه المباشــرلاقـة طردیــة بـین ثقـة الموظــف بوجـود ع
ًحیــث أنــه كلمــا زاد مــستوى ثقــة الموظــف برئیــسه المباشــر تبعــا ، 0.05عنــد مــستوى معنویــة  الموظــف ّ

ًصبح الموظـــف أكثـــر ثقـــة بقدراتـــه ومهاراتـــه، ومـــدى مقدرتـــه علـــى التجدیـــد یـــلإدراك الموظف،فبالتـــالي 
ّوالاستحداث وتقدیم المقترحات الخلاقة والتي من شأنها تحسین مـستوى أداء المنظمـة وتطـویر قـدرتها 

الـــــسلوك الإداري الابتكـــــاري لـــــدى یـــــزداد مـــــستوى علـــــى تقـــــدیم خـــــدماتها بالـــــشكل الأفـــــضل، وبالتـــــالي 
 ,Cho et al, 2009( ،)Sheltron and Sam(،) 2009المنـسي، (ة تتفـق مـعوهـذه النتیجـالموظـف، 

2005( ،)Remmel, 2003( ،)،(ّكمــا توصــل  .) 1992العمــريDirks and Ferrin, 2002 ( إلــى
ّأهمیة العلاقات الشخصیة بین الرئیس ومرؤوسـیه كعامـل جـوهري فـي التـأثیر علـى سـلوكهم وأن الثقـة 

، )2007قنــــادیلي، (ٌإلیــــه كــــل مــــن  أشــــار ًوأیــــضا مــــا.  ك العلاقــــةهـــي العامــــل الأهــــم فــــي نوعیــــة تلــــ
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الـــسویدان (، )2005المطیـــري، (، )2005ّعـــواد، ال(، )1998القاضـــي، (، )2001الــصیدلاني، (
ّبــأن ضــعف الثقــة یــؤدي إلــى غیــاب الابتكــار الإداري لــدى المــوظفین وضــعف ) 2007والعــدلوني،  ّ

  . ّمقدرتهم على التفكیر الخلاق المبدع
  )41(ول رقم جد

  بین مستوى السلوك الإداري الابتكاري لدى الموظف ورئیسه المباشرمعامل الارتباط بین ثقة الموظف ب

  ثقة الموظف بزمیله  الإحصاءات  المحور

 0.258  معامل الارتباط

  مستوى السلوك الإداري الابتكاري لدى الموظف 0.023  القیمة الاحتمالیة
 206  حجم العینة

  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204" لمحسوبة عند درجة حریة  اr  قیمة
  

 اختبار الفرضیة الثالثة .3
  بالمنظمة التنظیمیة الثقة ّمحددات

 الــــدعم بــــین  α =0.05 معنویــــة مــــستوى عنـــد إحــــصائیة دلالــــة ذات طردیــــة علاقــــة هنـــاك  .أ 
 .بمنظمته الموظف ثقة وبین كرَدُْالم التنظیمي

ون لإیجـــاد العلاقـــة بـــین الـــدعم التنظیمـــي المـــدرك وبـــین ثقـــة الموظـــف  اســـتخدام اختبـــار بیرســـّتـــم
ّوالـذي یبـین أن القیمـة ) 42(ّ ، والنتائج مبینة في جـدول رقـم α= 0.05بمنظمته عند مستوى معنویة  ّ ُ

وهــي   0.742 المحــسوبة  تــساويr قیمــة ّ كمــا أن،0.05وهــي أقــل مــن  0.000الاحتمالیــة تــساوي 
 الــدعما یــدل علــى وجــود علاقــة طردیــة بــین ّ، ممــ0.181 والتــي تــساوي  الجدولیــة rكبــر مــن قیمــةأ

ه كلمـا زاد مـستوى ّحیـث أنـ، 0.05 عند مستوى معنویـة بمنظمته الموظف ثقة وبین المدرك التنظیمي
 حیـــث یـــشعر بمـــدى اهتمـــام المنظمـــة باهتماماتـــه ومتطلباتـــه ً تبعـــا لإدراك الموظـــف،الـــدعم التنظیمـــي
فبالتـالي یـزداد ّوحرص المنظمة علـى ألا تفقـده، همتها في تحقیق الرفاهیة له، ، ومساالمادیة والمعنویة

 ،)2002 رشــــــید،(ّمـــــا توصــــــل إلیـــــه وهــــــذه النتیجـــــة تتفـــــق مــــــع مـــــستوى ثقـــــة الموظــــــف بمنظمتـــــه، 
)Annamalai, 2010 ( والتـي تـشیر إلـى وجـود علاقـة طردیـة قویـة بـین ثقـة الموظـف بمنظمتـه ومـدى

 ,George, 1999( ،)Polat, 2010( ،)Albrecht(ّمـا توصـل إلیـه ًیـضا  وأ.إدراكـه لـدعمها التنظیمـي

ّإلى أن إدراك الموظف للدعم التنظیمي یؤدي إلى زیادة ثقته التنظیمیة فیها) 2003 ّ.  
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  )42(جدول رقم 
  بین ثقة الموظف بمنظمتهباط بین الدعم التنظیمي المدرك ومعامل الارت

  هثقة الموظف بمنظمت  الإحصاءات  المحور

 0.742  معامل الارتباط

  الدعم التنظیمي المدرك 0.000  القیمة الاحتمالیة
 206  حجم العینة

  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة
  

 التنظیمیـة القیم بین  α =0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .ب 
  .بمنظمته الموظف ثقة وبین الإیجابیة

 بمنظمتـه الموظـف ثقـة وبـین الإیجابیـة التنظیمیـة القـیم استخدام اختبار بیرسون لإیجاد العلاقة بین ّتم
 القیمـة الاحتمالیـة ّن أنّوالـذي یبـی) 43(نة في جدول رقم ّوالنتائج مبی، α =0.05عند مستوى معنویة 

كبـــر مـــن أوهـــي  0.697محـــسوبة  تـــساوي  الr قیمـــة ّ، كمـــا أن0.05قـــل مـــن أوهـــي  0.000تــساوي 
 التنظیمیــة القــیما یــدل علــى وجــود علاقــة طردیــة بــین ّ، ممــ0.181 الجدولیــة والتــي تــساوي  rقیمــة 

ّحیـث أنـه كلمـا زاد إدراك الموظـف ، 0.05 عنـد مـستوى معنویـة بمنظمته الموظف ثقة وبین الإیجابیة
ــــصفوة (ة بــــإدارة الإدارة  القــــیم الخاصــــوالمتمثلــــة فــــي،للقــــیم التنظیمیــــة الإیجابیة والتــــي تــــشمل القــــوة وال

والتــي (، وقــیم إدارة العلاقـات )والتـي تـشمل الفعالیــة والكفـاءة والاقتـصاد(، وقـیم إدارة المهمــة )والمكافـأة
والتي تـشمل الـدفاع، التنـافس، اسـتغلال (، وقیم إدارة البیئة)تشمل العدل، فرق العمل، القانون، والنظام

وصــــلاح القــــوانین والقــــیم التــــي یــــسري بهــــا العمــــل داخــــل لموظــــف بــــسلامة ، حیــــث یــــشعر ا)الفــــرص
ّالمنظمــة، وبأنــه ســـینال حقوقــه كاملـــة، ممــا یـــؤدي إلــى شـــعوره بالاســتقرار المهنـــي والأمــان الـــوظیفي،  ّ ّ

ـــــوبالتـــــالي  ـــــة الموظـــــف ی ، )2006حمـــــادات، (وهـــــذه النتیجـــــة تتفـــــق مـــــع  بمنظمتـــــه،زداد مـــــستوى ثق
)Gilbert, 2005( ،)،إلـــى أن مـــدى إدراك المـــوظفین للقـــیم التنظیمیـــة الإیجابیـــة )1998 الحوامـــدة ّ

ّإلــى أن ) 2005الــسعودي، (و) 1996الكــساسبة، (كمــا أشــار . یــدفع باتجــاه زیــادة ثقــتهم بمنظمــتهم
ّبینمـــــا عـــــرف . ّالممارســـــات الإداریـــــة القائمـــــة علـــــى الوضـــــوح والمـــــشاركة والتحفیـــــز تـــــؤدي إلـــــى الثقـــــة

)Walter, 2000 (ّیمیة بمدى تمسك المنظمة بالقیم القائمة على التكامل والوثوق والمیزةالثقة التنظ.  
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  )43(جدول رقم 
  بین ثقة الموظف بمنظمتهبین القیم التنظیمیة الإیجابیة ومعامل الارتباط 

  ثقة الموظف بمنظمته  الإحصاءات  المحور

 0.796  معامل الارتباط

  القیم التنظیمیة الإیجابیة 0.000  یةالقیمة الاحتمال
 206  حجم العینة

  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة
  

  بالمنظمة التنظیمیة الثقة آثار
 الموظف ثقة بین α =0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات عكسیة علاقة هناك  .ج 

 .الوظیفي الدوران معدل بینو بمنظمته

بـین معـدل الـدوران الــوظیفي لعلاقـة بــین ثقـة الموظـف بمنظمتـه و بیرسـون لإیجـاد اّتـم اسـتخدام اختبـار
 القیمـة الاحتمالیـة ّن أنّوالذي یبـی) 44(نة في جدول رقم ّوالنتائج مبی، α =0.05عند مستوى معنویة 

كبـر مـن أوهـي  0.374 المحـسوبة  تـساوي r قیمـة ّ ، كمـا أن0.05قـل مـن أوهـي ،  0.000تساوي 
ا یـــدل علـــى وجـــود علاقـــة عكـــسیة بـــین ثقـــة الموظـــف ّ، ممـــ0.181دولیـــة والتـــي تـــساوي  الجrقیمـــة 

ّحیــث أنــه كلمــا زاد مــستوى ثقــة ، 0.05بمنظمتــه وبــین معــدل الــدوران الــوظیفي عنــد مــستوى معنویــة 
ــــه تبعــــا لإدراك الموظــــف، ــــدى الموظــــف،  ًالموظــــف بمنظمت ــــوظیفي ل ــــدوران ال ــــالي یقــــل معــــدل ال فبالت

 ,Aryee, 2002(،)Tan and Tan(ٌمـا توصـل إلیـه كـل مـن  لنتیجـة تتفـق مـعوهذه ا .والعكس صحیح

ّبــأن الثقــة التنظیمیىــة تــؤدي إلــى ) Gillspie, 2004( ،)Probst, 1997(، )2002رشــید، (، )2002 ّ
  .انخفاض معدل الدوران الوظیفي

  )44(جدول رقم 
  بین معدل الدوران الوظیفيرتباط بین ثقة الموظف بمنظمته ومعامل الا

  معدل الدوران الوظیفي  الإحصاءات  المحور

 0.374-  معامل الارتباط
  ثقة الموظف بمنظمته 0.000  القیمة الاحتمالیة

 206  حجم العینة
  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة
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 الموظف ثقة بین  α =0.05 معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة هناك  .د 
 .التنظیمي الالتزام وبین بمنظمته

ّتـــم اســـتخدام اختبـــار بیرســـون لإیجـــاد العلاقـــة بـــین ثقـــة الموظـــف بمنظمتـــه وبـــین مـــستوى الالتـــزام 
ّوالـذي یبـین أن القیمـة) 45(ّوالنتائج مبینـة فـي جـدول رقـم  ،α= 0.05التنظیمي عند مستوى معنویة  ّ 

وهـــي  0.685 المحـــسوبة  تــساوي r قیمــة ّ، كمـــا أن0.05 قـــل مــنأوهــي  0.000الاحتمالیــة تـــساوي 
ّ، مما یدل على وجود علاقة طردیـة بـین ثقـة الموظـف 0.181تساوي  الجدولیة والتي rكبر من قیمةأ

 وهـــذا یـــدل علـــى وجـــود .α= 0.05عنـــد مـــستوى معنویـــة  بمنظمتـــه وبـــین مـــستوى الالتـــزام التنظیمـــي
مـــستوى الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى و المنظمـــة میـــة فـــيعلاقـــة طردیـــة موجبـــة بـــین مـــستوى الثقـــة التنظی

ًحیـــث أنـــه كلمـــا زاد مـــستوى ثقـــة الموظـــف بمنظمتـــه تبعـــا لإدراك الموظـــف، الموظـــف، فبالتـــالي یـــزداد  ّ
بـــالالتزام العـــاطفي والأدبـــي تجـــاه التنظیمـــي لـــدى الموظـــف، حیـــث یـــشعر الموظـــف مـــستوى الالتـــزام 

ٌمــا توصـل إلیـه كـل مـن  هـذه النتیجـة تتفـق مـعو.ًمنظمتـه، ویـصبح أكثـر التزامـا بالعمـل لــدیها حــواس، (ّ
2003(،)Albrecht, 2003( ،)Tan and Tan, 2000(، )Aryee, 2002(، )Mayer et al, 1995(، 

)Norman, 1991( ّبأن الثقة التنظیمیة تؤدي إلى زیادة مستوى الالتزام التنظیمي لدى الموظفین ّ.  
  )45(جدول رقم 

  التنظیمي الالتزام وبین بمنظمته الموظف ثقةمعامل الارتباط بین 
  ثقة الموظف بمنظمته  الإحصاءات  المحور

 0.685  معامل الارتباط
  الالتزام التنظیمي   0.000  القیمة الاحتمالیة

 206  حجم العینة
  0.181یساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 204"  المحسوبة عند درجة حریة r  قیمة
  
  اختبار الفرضیة الرابعة .4
: التالیـة الشخـصیة راتّالمتغیـ إلـى ىَعـزتُ المبحـوثین إجابـات بـین إحـصائیة دلالـة ذات فروق جدتو

  .الخبرة سنوات عدد الوظیفیة، الدرجة العلمي، لّالمؤه ،العمریة الفئة الجنس،مكان العمل، 
 دياختبــار تحلیــل التبــاین الأحــا( تّمــت الاســتعانة بالاختبــارات المعلمیــة لاختبــار هــذه الفرضــیة،  

One-Way ANOVA Test(وتنقــسم هــذه الفرضــیة  .ّ، وذلــك لأن البیانــات تتبــع التوزیــع الطبیعــي
  : الرئیسیة إلى فرضیات فرعیة



 138 

  المبحــوثین إجابــات بــین  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات فــروق توجــد  .أ 
والتــي  الأونـروا_یـة آثارهـا علــى العـاملین بوكالـة الغــوث الدولّمحـددات الثقــة التنظیمیـة وحـول 

  .ر مكان العملّمتغی إلى ىَعزتُ
ّتــم اســتخدام اختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لاختبــار الفــروق فــي آراء عینــة الدراســة حــول محــددات  ّ

مكــان ّمتغیــر  إلــى ىَعــزُالأونــروا والتــي ت_الثقــة التنظیمیــة وآثارهــا علــى العــاملین بوكالــة الغــوث الدولیــة
ّحیـث أن القیمـة الاحتمالیـة ) 46(ّ والنتـائج مبینـة فـي جـدول رقـم ،α= 0.05العمل عند مـستوى دلالـة
 وهـــي  0.310  المحــسوبة تــساويFوقیمــة  0.05 وهــي أكبـــر  مــن 0.962لجمیــع المحــاور تــساوي 

بوجــود فــروق  الفرضــیة القائلــة ّ، ممــا یــدل علــى رفــض1.84 الجدولیــة والتــي تــساوي Fأقــل مــن قیمــة 
ّات المبحــوثین حــول محــددات الثقــة التنظیمیــة وآثارهــا علــى العـــاملین ذات دلالــة إحــصائیة بــین إجابــ

 وتعـزي الباحثـة الـسبب إلـى تـوافر نفـس .ر مكـان العمـلّ إلـى متغیـىَعـزُالأونـروا والتـي ت_بوكالة الغـوث
ظروف العمل لبرامج الأونروا الاثنى عشر من ناحیة المزایـا والراتـب وفـرص التطـور وشـروط العمـل، 

لــذا یكــون  .عمــل الأونــرواوقــوانین ولــوائح المــوظفین لــنفس سیاســات واســتراتیجیات حیــث یتبــع جمیــع 
َإدراك محـددات الثقــة التنظیمیــة وآثارهــا متـشابه لــدیهم فــي المجمــل ّممــا یـؤدي إلــى عــدم وجــود فــروق ، ُْ ُ ّ

، )1990الغامـدي، ( وهـذه النتیجـة تتفـق مـع مـا توصـل إلیـه .بین استجاباتهم للعبـارات محـل الدراسـة
وقـــد یعـــود ســـبب ). 1996الكـــساسبة، (و، )2005الـــسعودي، (ّنمـــا تختلـــف مـــع مـــا توصـــل إلیـــه بی

ُِّالاخــتلاف إلــى طبیعــة البیئــة الــسعودیة التــي طبقــت علیهــا تلــك الدراســات عــن البیئــة الفلــسطینیة التــي 
  . أُجریت علیها الدراسة الحالیة

  )46(جدول رقم 
ّ حول محددات الثقة التنظیمیة وآثارها (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 

  مكان العملّمتغیر  إلى ىَعزتُوالتي الأونروا  _على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

مجموع   مصدر التباین  عنوان البحث
  المربعات

درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
"F" 

القیمة 
 الاحتمالیة

 0.061 11 0.491  بین المجموعات
ّمحــددات الثقــة التنظیمیــة و آثارهــا  0.198 419 39.008  داخل المجموعات

لین بوكالة الغوث الدولیة على العام
  205 39.499 المجموع

0.310 
 

0.962 
 

  1.84تساوي  0.05ومستوى دلالة ) 11،194( الجدولیة عند درجتي حریة Fقیمة 
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  المبحــوثین إجابــات ینبــ  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات فــروق توجــد  .ب 
والتــي  الأونـروا_ّمحـددات الثقــة التنظیمیـة وآثارهـا علــى العـاملین بوكالـة الغــوث الدولیـة حـول 

 .ر الجنسّمتغی إلى ىَعزتُ

ّمحـددات  لاختبـار الفـروق بـین إجابـات المبحـوثین حـول  tّلاختبار هـذه الفرضـیة تـم اسـتخدام اختبـار 
 إلـــى الجـــنس، َعـــزىُالأونـــروا  والتـــي ت_ین بوكالـــة الغـــوث الدولیـــة آثارهـــا علـــى العـــاملالثقـــة التنظیمیـــة و

ّویتبین أن القیمـة الاحتمالیـة لجمیـع المحـاور تـساوي) 47(ّوالنتائج مبینة في جدول رقم   وهـي 0.381ّ
 الجدولیـة والتــي tوهـي أقــل مـن قیمــة  0.879 المحــسوبة المطلقـة  تــساوي  t وقیمـة 0.05أكبـر مــن 

  α= 0.05وجــود فـروق ذات دلالـة إحــصائیة عنـد مـستوي دلالــة  عـدم  علـىّ، ممـا یــدل1.97تـساوي 
 ّبــین إجابــات المبحــوثین حــول محــددات الثقــة التنظیمیــة وآثارهــا علــى العــاملین بوكالــة الغــوث الدولیــة

ّهــذا یعنــي أن درجــة الموافقــة حــول هــذه المجــالات كانــت ، الجــنسّمتغیــر  إلــى ىَعــزتُوالتــي  الأونــروا_
الطبیعــــة ّالتوحــــد إلــــى تــــشابه ، وتعــــزو الباحثـــة ســــبب ذلــــك  والإنــــاثلمبحــــوثین الــــذكور لــــدى امتقاربـــة

ٌالعاطفیــة وتطلعــات كــل مــن الطــرفین نحــو المــصطلحات التنظیمیــة الإداریــة الخاصــة بــزملاء العمــل 
بإقامــــة علاقــــات عمــــل  حیــــث هنــــاك رغبــــة لــــدى الطــــرفین والــــرئیس المباشــــر والمنظمــــة بــــشكل عــــام،

 ًرج نطاق المنظمـة مـع الـزملاء والرؤسـاء، وأیـضا رغبـة أكبـر للتقـدم والرقـي فـيوعلاقات اجتماعیة خا
الحوامـدة، (و) 2003حـواس، (و) 2005الـسعودي، (وهـذه النتیجـة تتفـق مـع دراسـة  .مراتب العمـل

 إلــى وجــود فــروق ذات وتــشیر تلــك الدراســات )1992العمــري، (و) 1996الكــساسبة، (و) 1998
ر ّمتغیـ إلـى ىَعـزتُوآثارهـا والتـي ّحول محددات الثقـة التنظیمیـة  لمبحوثینا إجابات بین إحصائیة دلالة

  . الجنس
  )47(جدول رقم 

ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها على لفروق بین إجابات المبحوثین حول  لtنتائج  اختبار 
  الجنسّمتغیر ى إلى َعزُ والتي ت الأونروا_العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

  ددالع  الجنس  
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
 tقیمة   المعیاري

لیة
تما

لاح
ة ا

قیم
ال

 

آثارها على ّمحددات الثقة التنظیمیة و 0.432 3.458 104 ذكر
 0.447 3.404  102  أنثى  العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

0.879 
 

0.381 
 

   1.97تساوي" 204" درجة حریة  و0.05 الجدولیة عند مستوى دلالة tقیمة 
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  المبحــوثین إجابــات بــین  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات فــروق وجــدت  .ج 
 والتــي الأونــروا_آثارهــا علــى العــاملین بوكالــة الغــوث الدولیــةّمحــددات الثقــة التنظیمیــة وحــول 

  .متغیر الفئة العمریة إلى عزيتَ
ّمحــددات حѧѧول عینــة الدراســة  اســتخدام اختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لاختبــار الفــروق فــي آراء ّتــم

 الفئـــة إلـــى عـــزيتَ والتـــي  الأونـــروا_الثقـــة التنظیمیـــة و آثارهـــا علـــى العـــاملین بوكالـــة الغـــوث الدولیـــة 
 القیمــــة ّأن حیــــث  )48(نــــة فــــي جـــدول رقــــم ّوالنتـــائج مبی ،α =0.05عنѧѧѧѧد مѧѧѧѧستوى دلالѧѧѧѧة العمریـــة 

 0.732 المحـسوبة تـساوي Fیمـة  وق 0.05 مـن أكبروهي  0.534الاحتمالیة لجمیع المحاور تساوي 
وجــود ب الفرضــیة القائلــة رفــضّا یــؤدي إلــى ّممــ 2.67 الجدولیــة والتــي تــساوي Fوهــي أقــل مــن قیمــة 

ـــة إحـــصائیة  ـــة الغـــوث لتنظیمیـــة وّمحـــددات الثقـــة احѧѧѧول فـــروق ذات دلال آثارهـــا علـــى العـــاملین بوكال
وتعـزي الباحثـة  ، α =0.05توى دلالة مسعند العمریة  الفئةمتغیر  إلى عزيتَوالتي  الأونروا_الدولیة

ثقــــة التنظیمیــــة وآثارهــــا إلــــى تــــشابه ّســــبب عــــدم ارتبــــاط عمــــر المبحــــوث باســــتجابته تجــــاه محــــددات ال
َِالظروف التي یخضع لها المبحوثین من قبـل المنظمـة وبالتـالي تـشابه تـصوراتهم تجـاه محـددات الثقـة 

 اختلفــــت مــــع دراســــةبینمــــا ، )1992ري، العمــــ (وهــــذه النتیجــــة اتفقــــت مــــع التنظیمیــــة وآثارهــــا علــــیهم،
  ).1996الكساسبة، (و ) 1998وامدة، الح(و ) 2003حواس، (و ) 2005السعودي، (

  )48(جدول رقم 
آثارها ّ حول محددات الثقة التنظیمیة و(One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 

  الفئة العمریةّمتغیر ى  إلَعزىُالأونروا  ت_على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

مجموع   مصدر التباین  عنوان البحث
  المربعات

درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F"  

القیمة 
 الاحتمالیة

 0.142 3 0.425  بین المجموعات

 0.193 202 39.075  داخل المجموعات
ّمحددات الثقة التنظیمیة و آثارها 

على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 
  205 39.499 المجموع

0.732 
 

0.534 
 

  2.67تساوي  0.05ومستوى دلالة  ) 2,32(  الجدولیة عند درجتي حریة Fقیمة 
  
  المبحــوثین إجابــات بــین  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات فــروق توجــد  .د 

 والتــي نــرواالأو_آثارهــا علــى العــاملین بوكالــة الغــوث الدولیــةّمحــددات الثقــة التنظیمیــة و حــول
  .ر المؤهل العلميّمتغی إلى ىَعزتُ
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ّتــم اســتخدام اختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لاختبــار الفــروق فــي آراء عینــة الدراســة حــول محــددات  ّ
المؤهـل ّمتغیـر  إلـى ىَعـزُالأونروا والتـي ت_الثقة التنظیمیة و آثارها على العاملین بوكالة الغوث الدولیة

ّحیـــــث أن القیمـــــة ) 49(ّ، والنتـــــائج مبینـــــة فـــــي جـــــدول رقـــــم α= 0.05العلمـــــي عنـــــد مـــــستوى دلالـــــة 
 المحــــسوبة تـــــساوي F  وقیمــــة 0.05هــــي أكبــــر مـــــن  0.177الاحتمالیــــة لجمیــــع المحــــاور تـــــساوي 

ّ ،ممـا یـؤدي إلـى 3.04 الجدولیة والتي تساوي  Fأقل من قیمة   وهي1.745 رفـض الفرضـیة القائلـة ّ
آثارهـا علـى العـاملین بوكالـة الغـوث دات الثقة التنظیمیة وّمحدوجود فروق ذات دلالة إحصائیة حول ب

 ووتعـــز ،α= 0.05ر المؤهـــل العلمـــي عنـــد مـــستوى دلالـــة ّ إلـــى متغیـــىَعـــزُالأونـــروا والتـــي ت_الدولیـــة
تـــشابه الظـــروف التـــي یتعـــرض لهـــا الموظفـــون وبالتـــالي تقـــارب تـــصوراتهم حـــول إلـــى الباحثـــة الـــسبب 

رجـــة البكـــالوریوس هـــو أقـــل مؤهـــل علمـــي یحملـــه الموظـــف وهـــذا ّالمتغیـــرات محـــل الدراســـة، كمـــا أن د
دات الثقــة ّل یــدل علــى النــضج العقلــي والإدراكــي فبالتــالي ســتكون اســتجاباتهم منطقیــة حــول محــدّمؤهــ

 )1996الكـساسبة، (،)1998 الحوامـدة،(،)2005الـسعودي، (مع التنظیمیة وآثارها، وهذا یختلف 
ّ اخـــتلاف البیئـــة التـــي تـــم تطبیـــق الدراســـة علیهـــا وبالتـــالي وتـــرى الباحثـــة ســـبب الاخـــتلاف یعـــود إلـــى

    . اختلاف تصورات المبحوثین حول المتغیرات محل الدراسة
  )49(جدول رقم 

ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها  حول (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 
  العلمي لّالمؤهمتغیر  إلى ىَعزتُ والتي الأونروا_على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

مجموع   مصدر التباین  عنوان البحث
  المربعات

درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F"  

القیمة 
 الاحتمالیة

 0.334 2 0.668  بین المجموعات
ّمحــددات الثقــة التنظیمیــة و آثارهــا  0.191 203 38.831  داخل المجموعات

على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 
  205 39.499 المجموع

1.745 
 

0.177 
 

 3.04 تساوي 0.05ومستوى دلالة  ) 203 ,2( الجدولیة عند درجتي حریة Fقیمة 

 
  المبحــوثین إجابــات بــین  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات فــروق توجــد  .ه 

والتــي  الأونــروا _آثارهــا علــى العــاملین بوكالــة الغــوث الدولیــةة وّمحــددات الثقــة التنظیمیــفــي 
  .ر الدرجة الوظیفیةّمتغی إلى ىَعزتُ

ّمحــددات ّتــم اســتخدام اختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لاختبــار الفــروق فــي آراء عینــة الدراســة حــول 
 الدرجـةمتغیـر  إلـى ىَعـزتُ والتـي الأونـروا_آثارها على العاملین بوكالـة الغـوث الدولیـة الثقة التنظیمیة و
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ّحیــــث أن القیمــــة )  50(ّ، والنتــــائج مبینــــة فــــي جــــدول رقــــم α= 0.05ى دلالــــة الوظیفیــــة عنــــد مــــستو
ـــــساوي  Fوقیمـــــة  0.05وهـــــي أكبـــــر مـــــن  0.520الاحتمالیـــــة لجمیـــــع المحـــــاور تـــــساوي  المحـــــسوبة ت

ّ مما یدل على عـدم  وجـود فـروق ذات 2.65 الجدولیة والتي تساوي  Fأقل من قیمة   وهي 0.756
الأونـروا _قـة التنظیمیـة وآثارهـا علـى العـاملین بوكالـة الغـوث الدولیـة ّدلالة إحصائیة حول محددات الث

ّومــن ثــم فإنــه یمكــن رفــض ، α= 0.05الدرجــة الوظیفیــة عنــد مــستوى دلالــة ّمتغیــر  إلــى ىَعــزُوالتــي ت ّ
ّ متغیــر  إلــىىَعــزُد فــروق ذات دلالــة إحــصائیة بــین إجابــات المبحــوثین والتــي تووجــبالفرضــیة القائلــة 

ـــوائح والقـــوانین ووتعـــز. یـــةالدرجـــة الوظیف ّ الباحثـــة الـــسبب بـــأن جمیـــع المـــوظفین یخـــضعون لـــنفس الل
ــــة متقــــارب المعمــــول بهــــا ــــدرجات الوظیفی ــــع ال ــــالي ســــیكون إدراك مــــوظفي جمی  داخــــل الأونــــروا، فبالت

ـــــــة التنظیمیــــــــــــة وآثارهــــــــــــا، وهــــــــــــذا یتفــــــــــــق مــــــــــــع ّلمحـــــــــــد ویختلــــــــــــف ) 2005الــــــــــــسعودي،(دات الثقـــــ
  .)1996الكساسبة،(مع

  )50(جدول رقم 
ّمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها  حول (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 

  الوظیفیة الدرجةمتغیر  إلى ىَعزتُوالتي   الأونروا_على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

مجموع   مصدر التباین  عنوان البحث
  المربعات

درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F"  

القیمة 
 تمالیةالاح

 0.146 3 0.438  بین المجموعات
ّمحددات الثقة التنظیمیة و آثارها  0.193 202 39.061  داخل المجموعات

على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 
  205 39.499 المجموع

0.756 
 

0.520 
 

  2.65تساوي  0.05ومستوى دلالة  ) 3,202(  الجدولیة عند درجتي حریة Fقیمة 
  
  المبحــوثین إجابــات بــین  α =0.05عنــد مــستوى الدلالــة  إحــصائیة دلالــة ذات روقفــ توجــد  .و 

 والتــي الأونـروا_آثارهـا علــى العـاملین بوكالـة الغــوث الدولیـة ّمحـددات الثقــة التنظیمیـة و حـول
  .الخبرة سنوات عدد إلى ىَعزتُ

ّنـة الدراسـة حـول محـددات ّ    تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي لاختبـار الفـروق فـي آراء عی
 إلــى عــدد ســنوات ىَعــزُالأونــروا والتـي ت_الثقـة التنظیمیــة وآثارهــا علــى العـاملین بوكالــة الغــوث الدولیــة 

ّحیـث أن القیمـة الاحتمالیـة ) 51(ّ، والنتائج مبینة فـي جـدول رقـم α= 0.05الخبرة عند مستوى دلالة  ُ
أقـل  وهـي 1.497 المحـسوبة تـساوي Fة وقیمـ 0.05 وهـي أكبـر مـن 0.217لجمیع المحـاور تـساوي

ّممــا یــدل  علــى عــدم  وجــود فــروق ذات دلالــة إحــصائیة ، 2.65 الجدولیــة والتــي تــساويFمــن قیمــة 



 143 

 المــصارحة والمكاشــفة بــین الــزملاء،" ّأي أن هنــاك درجــة موافقــة لكــل مــن المجــالات ،لــدى المبحــوثین
نـزوع الـرئیس المباشــر  جمـاعي مـع الــزملاء،مـستوى الثقـة التنظیمیـة فــي الـزملاء، الرغبـة فــي العمـل ال

مــــستوى الـــــسلوك الإداري  الثقــــة التنظیمیـــــة فــــي الــــرئیس المباشـــــر، نحــــو الخیــــر والاســـــتقامة والقــــدرة،
 معــدل الابتكــاري، الــدعم التنظیمــي المــدرك، القــیم التنظیمیــة الإیجابیــة، الثقــة التنظیمیــة فــي المنظمــة،

ّومــن ثـم فإنــه یمكـن رفــض، "الـدوران الــوظیفي، والالتـزام التنظیمــي  ذات فــروق بوجــود الفرضــیة القائلـة ّ
 الباحثــة وتعــزو. عــدد ســنوات الخبــرة متغیــر إلــى تعــزيوالتــي  المبحــوثین إجابــات بــین إحــصائیة دلالــة

ر الشروط والقـوانین واللـوائح التـي یتعـرض لهـا الموظـف طـوال سـنوات خبرتـه مـع ّعدم تغیالسبب إلى 
ّس الظــــروف طــــوال ســــنوات عملــــه مــــع المنظمــــة ویــــؤدي إلــــى تــــشابه المنظمــــة فبالتــــالي یتعــــرض لــــنف

الكــساسبة، (، )2005الــسعودي، (، وتتفــق تلــك النتیجــة مــع اسـتجابته تجــاه المتغیــرات محــل الدراســة
  .)1998الحوامدة، (، وتختلف مع )1992العمري، (، )1996

  )51(جدول رقم 
دات الثقة التنظیمیة وآثارها ّمحد حول (One Way ANOVA )نتائج تحلیل التباین الأحادي 

  الخبرة سنوات عدد إلى ىَعزتُ والتي  الأونروا_على العاملین بوكالة الغوث الدولیة 

  
  عنوان البحث

مجموع   مصدر التباین
  المربعات

درجة 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
" F"  

القیمة 
 الاحتمالیة

 0.286  3 0.859  بین المجموعات
ّمحــددات الثقــة التنظیمیــة و آثارهــا  0.191 202 38.640  داخل المجموعات

لة الغوث الدولیة على العاملین بوكا
  205 39.499 المجموع

1.497 
 

0.217 
 

  2,65 تساوي 0.05ومستوى دلالة  ) 202 ,3(  الجدولیة عند درجتي حریة Fقیمة 
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  سلفصل السادا
  النتائج والتوصیات

  
  
  
 نتائج الدراسة  
 لدراسةتوصیات ا 

 الدراسات المقترحة 
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  سالفصل الساد
  النتائج والتوصیات

  
  نتائج الدراسة: ًأولا

ّهدفت الدراسة إلى بحث محددات وآثار الثقة التنظیمیـة علـى العـاملین بوكالـة الغـوث الدولیـة 
ــــة الثلاثــــة _الأونــــروا_ ــــك فــــي مــــستویات الثقــــة التنظیمی ــــ: وذل ــــة فــــي ال زملاء، الــــرئیس الثقــــة التنظیمی

  : وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة.ًالمباشر، والمنظمة إجمالا
  ّمحددات وآثار الثقة التنظیمیة بین الزملاء: ًأولا

ًعتبــر العلاقـــات بـــین زمـــلاء العمـــل جـــزءا مهمـــا فـــي تیـــسیر وتـــسهیل الأداء داخـــل المنظمـــة، تُ ً ََ
ّحیـــث أنـــه لا غنـــى عـــن الـــدور الفعـــال الـــذي تحدثـــه العلا قـــات الإیجابیـــة بـــین الـــزملاء علـــى تحـــسین ّ

ًعتبــر الثقـة بـین الـزملاء عـاملا مهمــا لبنـاء علاقـات مهنیـة ذات جــدوى ُ تلـذا. مـستوى النتـائج المنـشودة ً ََ
ّوبالتالي، حینما یكون هناك درجة من المكاشفة والمصارحة والارتیاح بـین المـوظفین فـإن ذلـك . بینهم

ِّود الثقــة بـــین الـــزملاء، ممــا یـــؤدي إلــى زیـــادة الرغبــة فـــي العمـــل ّیــؤدي إلـــى خلــق أجـــواء إیجابیــة لوجـــ ّ
  .الجماعي فیما بینهم

  :ّوباستعراض نتائج الدراسة الحالیة نتبین التالي وهذا ما أكدته الدراسة الحالیة،
 إدراك الموظفین للمصارحة والمكاشفة بین الزملاءمستوى  .1

% 73.52ة بــین الــزملاء مــا نــسبته  بلغــت نــسبة الموافقــة حــول مــستوى المــصارحة والمكاشــف
حاجـة الموظـف الفطریـة ، وتعـزو الباحثـة الـسبب إلـى ة إیجابیـة جیـدةوذلك یدل على وجـود موافقـ
ره رغباته واهتماماته، وأن یناقش زمیلـه فیمـا یحـدث بیـنهم مـن خلافـات ْورغبته في أن یشاركه غی

یلـه بعاطفتـه تجاهـه مـن رضـا أو وأن یتحدثوا فیما یواجههم من مشكلات حیاتیـة، وأن یـصارح زم
ُغضب، وأن یطلع زمیله على الوقائع التي تحدث معه، كـل ذلـك كنـوع مـن التخفیـف مـن ضـغط  ّ

ّكمـا أن دیننـا الإسـلامي یـدعو إلـى . العمل وكسر حالة الملل وحواجز الثلج بین بعضهم الـبعض
 .ق تماسك المجتمعٕالتواصل والتراحم والمعایدة واقامة علاقات التواصل الهادفة التي تحق

 لثقة التنظیمیة بین الزملاءّتصورات الموظفین حول ا .2

ُهنــاك تـــصورات إیجابیـــة مـــن قبـــل المـــوظفین تجـــاه الثقـــة التنظیمیـــة بـــین الـــزملاء، حیـــث یثـــق ُ ّ َِ ّ 
  . من حجم العینة% 65.4ة ، إذ بلغت نسبة الموافقالموظفون في زملائهم بصورة مقبولة

  كمـا في فعـل شـئ مـا بالنـسبة لهـم،یة توجیه الزملاء إذا رغبواإمكانّاتفق الموظفون على وقد 
ّ ویؤمنون بـأن أغلـب زملائهـم یقولـون مـا یؤمنـون بـه  في القضایا المهمة،ون نصیحة زملائهمّتبعی
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ّداعــي لوجــود الحـــذر مــع زملائهــم لأنهـــم محــل ثقــتهم، كمـــا أن زملائهــم یكونــوا عنـــد لا و، أنفــسهم ّ
  .  بأمانةسئلةهم یجیبون عن الأأغلبوعودهم و

ّواعــي الانتبــاه مــن زملائهــم لأنهــم قــد یأخــذوا الــسبق د بینمــا كانــت آراء المــوظفین ســلبیة حــول
علـى ّ كما أنهم لا یعتمـدون . یقولون الحقیقة بخصوص حدودهم المعرفیةمنهم وأغلب زملائهم لا

رات بالنیابـة عــنهم خـاذ قـراّباتون زملائهـم ّفوضـولا ی. هـمالمهـارات الخاصـة بالوظیفـة وقـدرات زملائ
  .همخذة من قبل زملائّالمتعلى القرارات ذات العلاقة بوظیفتهم و ونعتمدفي حال غیابهم ولا ی

ة بــزملائهم، ّوتعــزو الباحثــة تلــك النتیجــة إلــى تــوافر المقومــات التــي تــدعو المــوظفین إلــى الثقــ
ِّحیث تؤدي المـصارحة والمكاشـفة بـین الـزملاء إلـى تعزیـز أواصـر المحبـة و العلاقـات الاجتماعیـة  ُ

ّبین الزملاء مما یؤدي إلى ثقة الموظفین في زملائهم ّ .  
 

 ستوى الرغبة في العمل الجماعي مع الزملاءإدراك الموظفین لم .3

ّتـشیر النتــائج إلــى أن  الغــوث مــوظفي وكالــة  لــدىوى الرغبـة فــي العمــل الجمــاعي مقبـول مــستُ
، تعــزوه الباحثــة إلــى نــدرة وجــود %60.7لهــا مقــدار الأونــروا والتــي تبلــغ نــسبة الموافقــة حو_الدولیــة

ّمقومـــات تعزیـــز مــــستوى الرغبـــة فـــي العمــــل الجمـــاعي مـــع الــــزملاء مثـــل تـــوافر أجــــواء الثقـــة بــــین 
ّالموظف وزملائه والـذي یـدفعهم نحـو تكـوین فـرق عمـل فعالـة ، حیـث كانـت آراء المبحـوثین سـلبیة 

بالـسیطرة الكاملـة علـى المهـام الحاسـمة بالنـسبة الـسماح للمجموعـة :  أغلب فقـرات المجـال مثـلّإزاء
للموظـــف فــــي حــــال التحاقــــه بالمجموعــــة، والـــشعور بالارتیــــاح لإعطــــاء المجموعــــة مهمــــة حاســــمة 

ّلأن المجموعـة  المجموعـة، ووجـوب الحـذر ؤ بأفعـالّبالنسبة له، بالرغم من عدم مقـدرتي علـى التنبـ
، وهـــذا مرجعـــه إلـــى حـــرص ات خاصـــة بـــهّللمجموعـــة باتخـــاذ قـــرار، وعـــدم الـــسماح ّســـوف تـــستغله

  .على عدم تدخل الآخرین في القرارات الخاصة به وحب استغلال المواقف لصالحه الموظف
 

ً كمحـددا للاقـة مـا بـین المـصارحة والمــشاركة بـین الـزملاءالع .4 لثقــة التنظیمیـة بـین الـزملاء مــن ّ
  من جهة أخرىلثقة التنظیمیة بینهماجهة و

 بــــین 0.271 د علاقــــة طردیــــة إیجابیــــة ذات دلالـــة إحــــصائیة بلغــــتل النتــــائج علــــى وجـــوُّتـــد
فكلمـا . میة بـین الـزملاء مـن جهـة أخـرىالمصارحة والمشاركة بین الزملاء من جهة والثقة التنظی

كــان كانـتـ هنـــاك درجــة مرتفعـــة مــن المـــصارحة والمــشاركة بـــین الــزملاء، كلمـــا زاد مــستوى ثقـــة 
  .ًكته اهتماماته وموضعا لسرهًوأصبح مصدرا لمشار. الموظف في زمیله
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لـــدى   الرغبـــة فـــي العمـــل الجمـــاعيمـــستوىة التنظیمیـــة بـــین الـــزملاء والعلاقـــة مـــا بـــین الثقـــ .5
 لثقة التنظیمیة بین الزملاءكأثر لالموظف 

 بــین الثقــة التنظیمیــة 0.627ُّتــدل النتــائج علــى وجــود علاقــة طردیــة ذات دلالــة إحــصائیة بلغــت 
ّحیـث أنـه كلمـا زاد مـستوى ثقـة . ة فـي العمـل الجمـاعي لـدى الموظـفبین الـزملاء ومـستوى الرغبـ

الموظــف فــي زمیلــه، كلمــا تــوافرت الأجــواء الداعمــة لتنمیــة مــستوى الرغبــة فــي العمــل الجمــاعي 
  .ًوأبدى استعدادا أكبر للعمل ضمن فریق مع زملائه. لدى الموظف

  
  ّمحددات وآثار الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: ًثانیا

ََیعتبر المدیر هو العنصر الحاسم فـي بنـاء الثقـة التنظیمیـة فهـو    ّ عـن اتخـاذ القـرارات المـسئولّ
ُالموجـــه والمحفـــز لموظفیـــه، لـــذا توهـــو  ّ ّعتبـــر الثقـــة فـــي الـــرئیس المباشـــر عـــاملا مهمـــا لتحقیـــق التمیـــز ّ ً ً ََ

ًوبالتـالي، حینمـا یكـون الـرئیس نزاعـا لعمـل ال. النـوعي فـي أداء عمـل المنظمـة خیـر، وذلـك بعـدم كونــه ّ
ًانتهازیــا ولا یــستغل مرؤوســیه ویأخــذ المبــادرة لمــساعدتهم، وأیــضا نزاعــا نحــو الا ً ّســتقامة باتــساق أفعالــه ًّ

ّ، وامتلاكــه إحــساسا قویــا بالعدالــة، وتطــابق أقوالــه مــع أفعالــه، كمــا أنــه یمتلــك القــدرة والتــي ومــصداقیته ً ً
ّكل ذلك یؤدي إلى خلق أجـواء إیجابیـة تولـد الرغبـة فـي .تشمل المهارات والكفاءات لأداء عمله بكفاءة ُ ّ ُ ُ

  .الثقة بالرئیس المباشر، وبالتالي تعزیز مستوى السلوك الإداري الابتكاري والتشجیع على الابتكار
  :ّوباستعراض نتائج الدراسة الحالیة نتبین التالي وهذا ما أكدته الدراسة الحالیة،

 هم المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرةمستوى إدراك الموظفین لنزوع رئیس .1

% 70.14بلغــت نــسبة الموافقــة حــول نــزوع الــرئیس المباشــر نحــو الخیــر والاســتقامة والقــدرة 
وذلك یدل على وجود موافقة إیجابیة جیدة بخصوص هذا المـضمار، وتعـزو الباحثـة الـسبب إلـى 

 المـوروث الثقـافي لـىً، وأیـضا إُالمرجع الدیني والذي یحض على مكارم الأخلاق وحسن المعاملة
ًأیــضا إلــى سیاســة التعیــین مــة علاقــات اجتماعیــة مــع الآخــرین والاجتمــاعي والــذي یــدعو إلــى إقا

ّكمـا أن تلـك . ّالتي تتبعها الأونروا باختیـار ذوي الكفـاءة والخبـرة الكافیـة لـشغل المناصـب الإداریـة
حوة الدینیــة الأخلاقیــة التــي تــشهدها النتیجــة تعكــس الواقــع الإســلامي الفلــسطیني فــي غــزة و الــص

  .ًمنطقة الربیع العربي حالیا والتي تدعو إلى نبذ الاستبداد والظلم
 

 ّتصورات الموظفین حول الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر .2

َِهناك تـصورات إیجابیـة مـن قبـل المـوظفین تجـاه الثقـة التنظیمیـة فـي الـرئیس المباشـر، حیـث یثـق  ّ
. مــن حجــم العینــة% 69.2، إذ بلغــت نــسبة الموافقــة م المباشــر بــصورة مقبولــةوظفــون برئیــسهالم

ّوقـــد اتفـــق الموظفـــون علـــى إمكانیـــة تبـــادل الأفكـــار والمـــشاعر مـــع رئیـــسهم المباشـــر، كمـــا أنهـــم 
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ّیــستطیعون التحــدث بحریــة معهــم حــول المــشاكل المهنیــة التــي تــواجههم، كمــا أن هنــاك مــشاركة  ّ
َِبنـاءة مــن قبــل الطــرفین ل حـل مــشاكلهم، وسیــشعر الموظفــون بنــوع مـن الفقــدان العــاطفي فــي حالــة ّ

ّوتعــــزو الباحثــــة تلــــك النتیجــــة إلــــى تــــوافر المقومــــات التــــي تــــدعو . الانفــــصال الــــوظیفي للطــــرفین
المــوظفین إلــى الثقــة برئیــسهم المباشــر كامتلاكــه لــصفات شخــصیة إیجابیــة تخلــق أجــواء إیجابیــة 

  .لتكوین الثقة به
 

 ن لمستوى السلوك الإداري الابتكاريإدراك الموظفی .3

ّتــشیر النتــائج إلــى أن مــس  الغــوث مــوظفي وكالــة  لــدىى الــسلوك الإداري الابتكــاري مقبــولتوُ
 تعـزوه الباحثـة إلـى ّوهـذا مؤشـر% 65.45دار الأونروا والتي تبلغ نـسبة الموافقـة حولهـا مقـ_الدولیة

انخفـــاض تكـــاري داخـــل المنظمـــة مثـــل تعزیـــز مـــستوى الـــسلوك الإداري الابطفیفـــة لّوجـــود مقومـــات 
ــــلسیاســــات التــــدریب والتمكــــین دتــــوافر  ــــسلطات ممــــا یقل  ّاخــــل الأونــــروا، تفــــویض الــــصلاحیات وال

الدافعیــة لــدیهم للاســتحداث وتجدیــد طــرق تقــدیم الخــدمات للاجئــین، وانتهــاج سیاســات جدیــدة فــي 
ّمجــال الحــوافز والتقــدیر لمرؤوســیهم وأیــضا اتخــاذ  علــى تفعیــل الاتــصال بــین إجــراءات تــساعد أي ً

ّبینمــا كانــت آراء المبحــوثین ســلبیة إزاء إجــراء تغییــرات جذریــة فــي هیكــل المنظمــة لأنــه . المــوظفین ّ
ًیتم تـصمیمه مـن قبـل مختـصین خـارجیین ولا یـسمح للمـوظفین بتغییـره، وأیـضا كانـت آراؤهـم سـلبیة  َ ُ َِ

ّذلــك مــرده إلــى قلــة الخبــرة الفنیــة،  والأونــرواتجــاه إجــراء تغییــرات جذریــة فــي نظــم الحاســوب داخــل 
ّولــیس بمقــدورهم وضــع بــرامج تدریبیــة خاصــة بــالإدارة حیــث أن هنــاك مراكــز تــدریب خارجیــة مثــل 

 والــذي یعنــي بتقــدیم سلــسلة مــن الــدورات التدریبیــة ذات العلاقــة لمــوظفي  SMETمركــز تــدریب 
  .الأونروا

    
ًالاسـتقامة والقـدرة كمحـددا للثقـة التنظیمیـة و الخیـر ونحـالعلاقة ما بین نزوع الرئیس المباشر  .4 ّ

 في الرئیس المباشر من جهة و الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر من جهة أخرى

 بـین نـزوع 0.731 ل النتائج علـى وجـود علاقـة طردیـة إیجابیـة ذات دلالـة إحـصائیة بلغـتُّتد
ي لـدى لـسلوك الإداري الابتكـارالرئیس المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرة من جهة ومـستوى ا

ًفكلمـــا كـــان الـــرئیس نزاعـــا نحـــو الخیـــر والاســـتقامة والقـــدرة، كلمـــا زاد . الموظـــف مـــن جهـــة أخـــرى ّ
ًوأصبح ملاذا لحل مشاكل موظفیه وموضعا لثقتهم. مستوى ثقة الموظف في رئیسه المباشر ً.  
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لـدى لوك الإداري الابتكـاري مـستوى الـسة التنظیمیـة فـي الـرئیس المباشـر والعلاقة ما بین الثق .5
 كأثر للثقة التنظیمیة في الرئیس المباشرالموظف 

 بین الثقـة التنظیمیـة فـي 0.258ُّتدل النتائج على وجود علاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة بلغت 
ّحیــث أنــه كلمــا زاد مــستوى . الــرئیس المباشــر ومــستوى الــسلوك الإداري الابتكــاري لــدى الموظــف

یـــسه المباشـــر، كلمـــا تـــوافرت الأجـــواء الداعمـــة لتنمیـــة مـــستوى الـــسلوك الإداري ثقـــة الموظـــف برئ
  ًوأبدى رغبة أكبر في تقدیم المقترحات والبدائل الملائمة لتحسین الأداء. الابتكاري لدى الموظف

  
  ّمحددات وآثار الثقة التنظیمیة في المنظمة : ًثالثا

ُلثقــة الشخــصیة، حیــث تعــد الثقــة التنظیمیــة ًلا تقــل الثقــة التنظیمیــة فــي المنظمــة أهمیــة عــن ا  
ًفـي المنظمةـ أمــرا فـي غایـة الأهمیــة، فالمنظمـات الفاعلــة هـي التـي تقــوم ببنـاء جـسور مــن الثقـة بینهــا 
وبــین موظفیهــا وتعمــل علــى خلــق الأجــواء المناســبة لنیــل ثقــتهم مــن خــلال قیمهــا التنظیمیــة الإیجابیــة 

َِودعمهـا التنظیمــي المـدرك مــن قبـل ال َ ّمــوظفین، ممــا یـؤدي إلــى زیـادة الالتــصاق النفـسي بــین المنظمــة ُْ ّ
وبالتـالي تحـسین مـستوى . وموظفیها وتنمیـة سـلوك الالتـزام الـوظیفي، وتقلیـل مـستوى الـدوران الـوظیفي

وباســتعراض نتــائج الدراســة الحالیــة  ّوهــذا مــا أكدتــه الدراســة الحالیــة، .كفــاءة المنظمــة وزیــادة فاعلیتهــا
  :ّنتبین التالي

 إدراك الموظفین للقیم التنظیمیة الإیجابیةمستوى  .1

وذلـك یـدل علـى وجـود موافقـة % 70.35بلغت نسبة الموافقة حول القیم التنظیمیـة الإیجابیـة 
إیجابیـــة جیـــدة بخـــصوص القـــیم التنظیمیـــة داخـــل الأونـــروا، وتعـــزو الباحثـــة الـــسبب إلـــى القـــوانین 

قهــــا الأونــــروا فــــي التعامــــل مــــع ّت التــــي تطبواللـــوائح التــــي تــــنص علــــى الــــسیاسات والاســــتراتیجیا
، وقــیم )التـي تــشمل القـوة والــصفوة والمكافـأة(موظفیهـا والتـي تتــضمن القـیم الخاصــة بـإدارة الإدارة 

تـشمل العـدل، فـرق (، وقـیم إدارة العلاقـات )والتي تشمل الفعالیة والكفاءة والاقتصاد(إدارة المهمة 
  ).تشمل الدفاع، التنافس، استغلال الفرص( البیئة، وقیم إدارة)العمل، القانون، والنظام

  
ْإدراك الموظفین للدعم التنظیمي المدركمستوى  .2 ُ 

َبلغت نسبة الموافقـة حـول الـدعم التنظیمـي المـدرك  دل علـى وجـود موافقـة وذلـك یـ% 59.36ُْ
 بخــصوص إدراك المــوظفین للــدعم التنظیمــي الــذي تقدمــه إیجابیــة مقبولــة وتمیــل إلــى الانخفــاض

ونــروا، وتعــزو الباحثــة الــسبب إلــى سیاســة الأجــور والحــوافز والمكافــآت فــي الأونــروا والتــي لا الأ
ّتتعــدى حــد الكفــاف حــسب رأي موظفیهــا، كمــا أنهــا تمــانع مزاولــة المــوظفین لأي عمــل خــارجي ّ .
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ّفهـم یــشعرون بـأن الأونــروا لا تهـتم برفــاهیتهم، ولا تغفـر لهــم أي خطـأ قــد یـصدر مــنهم، ولا تأخــذ 
  . الاعتبار قیمهم وأهدافهمبعین

 
 لثقة التنظیمیة في المنظمةّتصورات الموظفین حول ا .3

ــة مــــن قبــــل المــــوظفین تجــــاه الثقــــة التنظیمیــــة فــــي المنظمــــة، حیــــث یثــــق  َِهنــــاك تــــصورات إیجابیــ ّ
. مــن حجــم العینــة% 70.53الموظفــون بمنظمــة الأونــروا بــصورة جیــدة، إذ بلغــت نــسبة الموافقــة 

ّى أن الأونروا تعاملهم بعدالة، كما أنهـا لا تخـدعهم، وهـم یؤمنـون بقـدراتها وقد اتفق الموظفون عل ّ
ّوتعــزو الباحثــة تلــك النتیجــة إلــى تــوافر المقومــات والقــدرات والــسیاسات فــي . لفعــل مــا تعهــدت بــه

  .منظمة الأونروا والتي تدعو الموظفین إلى الثقة بها
 

  لمستوى الالتزام التنظیميإدراك الموظفین .4

 الغـــوث مـــوظفي وكالـــة  جیـــد لـــدى مـــستوى الـــسلوك الالتـــزام التنظیمـــيّلنتـــائج إلـــى أنتُـــشیر ا
 ّوهــذا مؤشــر جیــد تعــزوه الباحثــة% 72.3الأونــروا والتــي تبلــغ نــسبة الموافقــة حولهـا مقــدار _الدولیـة

  .اء الثقة بین الموظف والأونرواإلى وجود بیئة خصبة داخل المنظمة مثل توافر أجو
  

 ین لمعدل الدوران الوظیفيإدراك الموظفمستوى  .5

وذلــك یــدل علـى وجــود موافقــة % 80.73ي بلغـت نــسبة الموافقــة حـول معــدل الــدوران الـوظیف
إیجابیـــة جیـــدة بخـــصوص معـــدل الـــدوران الـــوظیفي داخـــل الأونـــروا، وتعـــزو الباحثـــة الـــسبب إلـــى 

مـل لـدیها، الالتصاق النفسي مـا بـین المنظمـة وموظفیهـا، ووجـود مـا یـدعم رغبـتهم فـي البقـاء والع
ُأضــف إلـــى ذلــك بـــأن الأونـــروا تعــد مـــن أفــضل المنظمـــات فـــي قطــاع غـــزة فــي سیاســـة وشـــروط  ّ

  .ّالتعیین والأجور بالإضافة إلى ارتفاع نسبة البطالة وتدني فرص العمل في قطاع غزة
 
ً كمحددا للاقة ما بین القیم التنظیمیة الإیجابیةالع .6 لثقـة  من جهـة والثقة التنظیمیة في المنظمةّ

  من جهة أخرىالتنظیمیة في المنظمة

 بـین القــیم 0.796 ل النتـائج علـى وجـود علاقـة طردیـة إیجابیـة ذات دلالـة إحـصائیة بلغـتُّتـد
فكلمــا زاد . مــن جهــة أخــرىالتنظیمیــة الإیجابیــة مــن جهــة والثقــة التنظیمیــة فــي منظمــة الأونــروا 

وأصـبحت . قـة الموظـف فـي منظمتـهإدراك الموظف للقیم التنظیمیة الإیجابیة، كلمـا زاد مـستوى ث
  .ًموضعا لثقته
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ْلاقة ما بین الدعم التنظیمي المدركالع .7 ً كمحددا لُ لثقـة الثقة التنظیمیـة فـي المنظمـة مـن جهـة وّ
  من جهة أخرىالتنظیمیة في المنظمة

 بـین الـدعم 0.742 ل النتائج على وجود علاقة طردیة إیجابیـة ذات دلالـة إحـصائیة بلغـتُّتد
ْ المدرك من جهة والثقة التنظیمیة في منظمة الأونروا التنظیمي فكلمـا زاد إدراك . من جهة أخـرىُ

  .ًوأصبحت موضعا لثقته. الموظف للدعم التنظیمي، كلما زاد مستوى ثقة الموظف في منظمته
  

كــأثر لـدى الموظـف  ة التنظیمیـة فـي المنظمــة ومـستوى الالتـزام التنظیمـيالعلاقـة مـا بـین الثقـ .8
 ظیمیة في المنظمةلثقة التنل

 بین الثقـة التنظیمیـة فـي 0.685ُّتدل النتائج على وجود علاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة بلغت 
ّحیـــث أنـــه كلمـــا زاد مـــستوى ثقـــة الموظـــف . المنظمـــة ومـــستوى الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى الموظـــف

  .الموظفبمنظمته، كلما توافرت الأجواء الداعمة لتنمیة مستوى الالتزام التنظیمي لدى 
  

لثقـة كـأثر للدى الموظـف  ة التنظیمیة في المنظمة ومعدل الدوران الوظیفيالعلاقة ما بین الثق .9
 التنظیمیة في المنظمة

 بــین الثقــة التنظیمیــة 0.374ُّتــدل النتــائج علــى وجــود علاقــة عكــسیة ذات دلالــة إحــصائیة بلغــت 
مــا زاد مــستوى ثقــة الموظــف ّحیــث أنــه كل. فــي المنظمــة ومعــدل الــدوران الــوظیفي لــدى الموظــف

  .بمنظمته، كلما قل معدل الدوران الوظیفي لدى الموظف
  

  ّالسمات الشخصیة للمبحوثین حول إدراكهم لمحددات الثقة التنظیمیة وآثارها علیهم: ًرابعا
ّلا توجــد فــروق ذات دلالــة إحــصائیة بــین إجابــات المبحــوثین حــول محــددات الثقــة التنظیمیــة 

الفئــة ، الجــنس،  إلــى متغیــر مكــان العمــلىَعــزُالأونــروا والتــي ت_لین بوكالــة الغــوثوآثارهــا علــى العــام
  .عدد سنوات الخبرةو، الدرجة الوظیفیة، المؤهل العلمي، العمریة
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  توصیات الدراسة
ِالدراســة الحالیــة شــأنها شــأن بــاقي الدراســات المیدانیــة الأخــرى، توصــي بمجموعــة مــن التوصــیات  ُْ ُ

ً بنـــاء علـــى النتـــائج التـــي تـــم  وذلـــك.مجـــال الـــسلوك التنظیمـــي فـــي ّ والبـــاحثین والمهتمـــینلـــلإدارة العلیـــا
 :التوصل إلیها

التـي تزیـل الحـاجز العـاطفي بینـه  بالـصفات الإیجابیـة لـدى الـرئیس وّالتحلـيتعزیـز مفهـوم النـزوع و .1
دریبیـة لـدى وبین مرؤوسـیه وتـدعم باتجـاه تولیـد الثقـة بینهمـا، وذلـك مـن خـلال تكـریس الـدورات الت

ًالرؤساء وتوجیههم بالاهتمام بذلك الجانب صراحة لا شكلا ً. 

 فـــي تـــوافر فـــرص تدریبیـــة ملائمـــة، ووجـــود نظـــم إداریـــة ًوضـــع سیاســـات إداریـــة واضـــحة متمثلـــة .2
ّواضـحة تطبـق علــى الجمیـع بعدالــة فـي مجـال تقیــیم الأداء، ونظـم المكافــآت والحـوافز والترقیــات،  ُ

ٕ، واذكــاء روح المنافــسة، شعور بالأمــان والاســتقرار الــوظیفيت، والــوتفــویض الــصلاحیات والــسلطا
 .وما إلى ذلك من الوسائل الفاعلة لتحسین مستوى الأداء الوظیفي

والتــي تتــضمن القــیم الخاصــة بــإدارة الإدارة التركیــز علــى القــیم التنظیمیــة الإیجابیــة فــي المنظمــة  .3
والتـــــي تـــــشمل الفعالیـــــة والكفـــــاءة (ة المهمـــــة ، وقــــیم إدار)والتــــي تـــــشمل القـــــوة والـــــصفوة والمكافـــــأة(

، وقـیم إدارة )والتـي تـشمل العـدل، فـرق العمـل، القـانون، والنظـام(، وقیم إدارة العلاقات )والاقتصاد
  ).والتي تشمل الدفاع، التنافس، استغلال الفرص(البیئة

ین، وتعزیـز حالـة تنمیة سلوك الالتزام التنظیمي مـن خـلال تنمیـة مبـدأ الرقابـة الذاتیـة لـدى المـوظف .4
بنـاء ثقافـة حـب العمـل وروح الانتمـاء للمنظمـة، وانتهـاج والشعور بالمـسؤولیة الفردیـة والجماعیـة، 

 .سیاسة أكثر دیمقراطیة تجاه الموظفین وبناء علاقات جیدة معهم
لـدعم التنظیمـي المـدرك وذلـك بتـوفیر الـدعم المـادي والمعنـوي لهـم تركیز المنظمة على مقومـات ا .5

ٕالمكافآت والحوافز، واتاحـة الفرصـة لهـم للنمـو المهنـي مـن خـلال التـدریب والترقیـات واثـراء بتقدیم  ٕ
ٕواعادة النظر فـي الأسـالیب التـي تحقـق الرفاهیـة للموظـف مثـل مـنح المزایـا والعـروض . الوظائف

والمنــح الدراســیة للمهتمــین والجمعیــات الــسكنیة وتحــسین شــروط الــسكن، بمــا یــدعم مــن إدراكهــم 
 .ونروا لمتطلباتهملدعم الأ

تاحــة الفرصــة لهــم كة الفاعلــة بــین المــوظفین، وذلــك بإفــتح آفــاق التواصــل و المــصارحة والمــشار .6
لقـــاءات ٕبالتقابـــل و الجلـــوس خـــلال ســـاعات العمـــل ضـــمن فتـــرة الراحـــة للـــصلاة والغـــذاء، واقامـــة 

یاســـة قترحـــاتهم بهـــذا الخـــصوص، كمـــا ویجـــب الابتعـــاد عـــن سمالاســـتماع إلـــى ترفیهیـــة دوریـــة و
التحــــریض ضــــد المــــوظفین أو اســــتغلال المـــــصارحة بیــــنهم لاغــــراض تنظیمیــــة تمــــس باســـــتقرار 

 .وخصوصیة الموظف



 153 

عقـد ورش تدریبیـة للمـوظفین وبیـان أهمیـة مفهــوم المـصارحة و المـشاركة بیـنهم والـذي یـؤدي إلــى  .7
 ًعكس إیجابــاتولیـد الثقـة فیمـا بیـنهم و بالتـالي تحـسین الرغبـة فـي العمـل الجمـاعي ،الأمـر الـذي یـن

ًوأیضا تنویههم إلى الأثر الإیجابي الذي تحدثـه ثقـتهم برئیـسهم المباشـر فـي . ّتمیزهمعلى أدائهم و
ه ثقــتهم فــي منظمــتهم ثَــِحدُتحــسین مــستوى الــسلوك الإداري الابتكــاري لــدیهم، بالإضــافة إلــى مــا ت

 .من تعزیز لمستوى سلوك الالتزام التنظیمي لدیهم
  

 المقترحةالدراسات المستقبلیة 
 وذلـك ،ینبغي للدراسات المستقبلیة أن تتناول موضوع الثقة التنظیمیـة فـي سـیاقات تنظیمیـة أخـرى

ّبتناول محددات وآثار أخرى للثقة التنظیمیة في مستویاتها المختلفة مثل ّ:  
ُنظم تقییم اأثر " .1   " على الثقة التنظیمیةلأداءُ
ُنظم الحوافز والمكافآتأثر " .2   ".میة على الثقة التنظیُ
  " على الثقة التنظیمیةالصمت التنظیميأثر " .3
  " على الثقة التنظیمیةالتراجع التنظیميأثر " .4
  "أثر التمكین الإداري على الثقة التنظیمیة" .5
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  )1(ملحق رقم 
 

  غزة_الجامعة الإسلامیة
  اـلیـ الدراسـات الععـمادة

  ــــجــــــارةــكـــــلــــــیـــــة التـ
  لـــــمـــــاالأعم إدارة ــســـق

  
  ،،المحترم..................................................... ....................  /الدكتور

  السلام علیكم ورحمة االله وبركاته،،،
  

  طلب تحكیم استبانة /الموضوع
  

ّأرجو من سیادتكم التكرم بالاطلاع على الاستبانة المرفقة والمعدة بهدف قیاس  ّ دات الثقة ّمحد"ّ
وتسجیل ملاحظاتكم ، "التنظیمیة وآثارها على العاملین بوكالة الغوث وتشغیل اللاجئین الأونروا

ًالبناءة بخصوص الاستبانة، نظرا لخبرتكم الكریمة في هذا المجال ولما لرأیكم من أثر عظیم على  ّ
  .تطویر ودعم عملیة البحث العلمي في قطاع غزة

  ،ًشاكرة لكم حسن تعاونكم،،
  وتفضلوا بقبول فائق التقدیر والاحترام،،،

  
  نسرین غانم أبو شاویش/الباحثة

  2012مارس، 
  :مرفق طیه

 الدراسة مقدمة 

 الدراسة مشكلة  

 الدراسة فرضیات  

 الدراسة متغیرات  

 الدراسة أهداف  

 الدراسة أهمیة  

 الدراسة مصطلحات  

 الاستبانة 
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  )2(ملحق رقم 
  ّقائمة بأسماء المحكمین

  
  ّالمسمى الوظیفي  مالاس  .م
  أستاذ في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  ماجد الفرا.أ   .1
  أستاذ في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  یوسف عاشور.أ   .2
   في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیةأستاذ مشارك  سامي أبو الروس. د   .3
  میةأستاذ مساعد في كلیة التجارة بالجامعة الإسلا  نافذ بركات. د   .4
   في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیةأستاذ مساعد  بیلاوسیم اله. د   .5
  أستاذ مشارك في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  سمیر صافي. د   .6
  أستاذ مشارك في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  رشدي وادي.د   .7
  أستاذ مساعد في كلیة التجارة بالجامعة الإسلامیة  أكرم سمور. د   .8
  محاضر في كلیة التجارة بجامعة القدس المفتوحة  شاكر جودة.أ   .9
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  )3(ملحق رقم 
          الاستبانة

  غزة  _  الجامعة الإسلامیة
  یـاـــــات العلـمادة الدراســــــع
  ـارةـــــــــــجــــــــلیــــة التـــــــــــــــــك
  ــالـمـــم إدارة الأعـــــــــســـــــــق
  

  الكـــرام....... قطاع غزة   _السادة موظفي وكالة الغوث الدولیة
  بركاته،،،السلام علیكم ورحمة االله و

الاســـتبانة التــيـ بـــین أیـــدیكم هـــي إحـــدى وســـائل الدراســـة لاســـتكمال متطلبـــات الحـــصول علـــى درجـــة 
ا علـى العـاملین بوكالـة ّمحـددات الثقـة التنظیمیـة و آثارهـ" الماجستیر في إدارة الأعمال، وهـي بعنـوان 

  "الأونروا_الغوث الدولیة 
ـــة الغـــوث  تهـــدف هـــذه الاســـتبانة إلـــى قیـــاس محـــددات الثقـــة التنظیمیـــة و آثارهـــا علـــى العـــاملین بوكال

  :الأونروا من خلال_
قیــاس مــدى تــأثیر المــصارحة و المكاشــفة بــین الــزملاء علــى الثقــة التنظیمیــة بــین الــزملاء ، وأثــر  .1

 .ن الزملاء على الرغبة في العمل الجماعي مع الزملاءالثقة التنظیمیة بی

ــــى الاســــتقامة و .2 ثقــــة القــــدرة علــــى مــــستوى الالخیــــر وقیــــاس مــــدى تــــأثیر نــــزوع الــــرئیس المباشــــر إل
 أثــر الثقـــة التنظیمیــة فـــي الـــرئیس المباشــر علـــى مـــستوى ً، وأیـــضاالتنظیمیــة فـــي الــرئیس المباشـــر

 .السلوك الإداري الابتكاري لدى الموظف

مدى تـأثیر كـلا مـن القـیم التنظیمیـة الإیجابیـة والـدعم التنظیمـي المـدرك علـى مـستوى الثقـة قیاس  .3
 قیـــاس أثـــر الثقـــة التنظیمیـــة فـــي المنظمـــة علـــى الالتـــزام ًالتنظیمیـــة فـــي منظمـــة الأونـــروا، وأیـــضا

  .معدل الدوران الوظیفي في المنظمةمي والتنظی
العاملــة فــي قطــاع " الأونــروا" كالــة الغــوث الدولیــة كـل ذلــك لدراســة الواقــع الحــالي لتلــك المفــاهیم فـي و

 كافـــة المعلومـــات التـــي ســـیتم الحـــصول علیهـــا ستـــستخدم فقـــط لأغـــراض البحـــث ّغـــزة ، مـــع العلـــم أن
البیانـات المطلوبــة، فـي الحـصول علـى المعلومـات ولـذا أرجـو مـن سـیادتكم التكـرم بالمـساعدة  .العلمـي

  ...فق خیاركمفي المربع الذي یوا) X(وذلك بوضع إشارة 
  شاكـرة لكـم حسـن تعــاونـكـم،،

    الباحثة                                                                   
  نسرین غانم أبو شاویش
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  :البیانات الشخصیة:الجزء الأول
  

 :أعمل ببرنامج .1
 الإغاثة والخدمات الاجتماعیة                الصحة             التربیة والتعلیم        

    البنى التحتیة و تطویر المخیمات  الطوارئ              التمویل الصغیر              
    الصحة النفسیة   المالیة                 الإدارة                       
   مكتب مدیر العملیات   المشتریات             المواصلات                  

   
  
 :الجنس .2

   أنثى ذكر                            
  
  
 :الفئة العمریة .3

 سنة            45 أقل من -35                                 سنة            35أقل من  
 أكثر ف سنة55                            سنة         55 أقل من –  45 

  
  
 
 :المؤهل العلمي .4

   دكتوراه ماجستیر                           بكالوریوس       
  
  
 
 :الدرجة الوظیفیة .5

 14-15                       16-17               18 -19          20  
  
  
  عدد سنوات الخبرة .6

  سنة20أقل من -10من                                  سنوات10أقل من  
  فأكثر سنة30                   سنة         30 أقل من –  20 
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  مفردات الدراسة:الثانيالجزء 
  

  المشاركة بین الزملاءالمصارحة و:المجال الأول

  العبارة  الرقم
شدة

ق ب
مواف

  
فق

موا
اید  

مح
فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

مواف
یر 

غ
  

            .لیس لدي مانع بالتحدث مع زمیلي بخصوص مشاكلي الحیاتیة   .1
            .لا أمانع النقاش الصریح في الخلافات التي تحدث بیني و بین زمیلي   .2
            .لیس لدي أي مشكلة بإطلاع زمیلي على مشاكلي الصحیة   .3
            .لا أجد حرجا بالعودة إلى زمیل سابق بعد قطیعة وقعت بیننا ومصارحته بذلك   .4
            .باستطاعتي مناقشة زمیلي حول وقائع الكذب أو السرقة التي تحدث معي   .5
            .أصارح زمیلي بعاطفتي و شعوري تجاهه   .6
            . اطلاع زمیلي على تقییمي السنوي في العمل أمر طبیعي بالنسبة ليیعتبر   .7
  

  الثقة التنظیمیة في الزملاء: المجال الثاني

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  
فق

موا
اید  

مح
فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .ّلا داعي لأن أكون حذرا مع زملائي لأنهم یستحقون ثقتي   .8
            .د وعودهمأغلب زملائي یكونوا عن   .9

            .أغلب زملائي یجیبون عن أسئلتي بأمانة   .10
أغلب زملائي یقولون ما یؤمنون به أنفسهم ولیس ما یعتقدون بأنك تحب أن    .11

  .تسمعه
          

            .أغلب زملائي یقولون الحقیقة بخصوص حدودهم المعرفیة   .12
            .ّلا داعي لأن تكون منتبها لأن زمیلك لن یأخذ السبق منك   .13
            .أعتمد على المهارات الخاصة بالوظیفة وقدرات زملائي   .14
            .ّأتبع نصیحة زملائي في القضایا المهمة   .15
            .ّأفوض زملائي و بكل ثقة باتخاذ قرارات بالنیابة عني في حال غیابي   .16
            .أعتمد على القرارات ذات العلاقة بوظیفتي و المتخذة من قبل زملائي   .17
            .لائي إذا رغبوا في فعل شيء ما بالنسبة ليّأوجه زم   .18
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  الرغبة في العمل الجماعي: المجال الثالث

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            أسمح لمجموعتي بالتأثیر على القضایا المهمة بالنسبة لي في حال غیابي   .19
            .لى المهام الحاسمة بالنسبة ليأسمح لمجموعتي بالسیطرة الكاملة ع   .20
في حال التحاقي بالمجموعة، لا أحتاج لأن أبقي عیناي مفتوحتین على    .21

  .باقي أعضاء المجموعة
          

أشعر بالارتیاح لإعطاء مجموعتي مهمة حاسمة بالنسبة لي، بالرغم من    .22
  .عدم مقدرتي على التنبؤ بأفعال المجموعة

          

            .تفعل ما تعهدت بهّأشعر بأن المجموعة    .23
            .تعد المجموعة صادقة حول حدودها المعرفیة   .24
            .ّلا داعي لأن أكون حذرا لأن المجموعة لن تستغلني   .25
            .أشعر بأنني یمكنني الوثوق بمهارات و قدرات المجموعة   .26
            .أسمح لمجموعتي باتخاذ قرارات خاصة بي   .27
  

  المباشر نحو الخیر والاستقامة والقدرةنزوع الرئیس : المجال الرابع

رقم
ال

  
  العبارة

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

  نزوع الرئیس المباشر نحو الخیر
            .رئیسي المباشر مهتم جدا بمساعدتي   .28
            .احتیاجاتي و رغباتي مهمة جدا بالنسبة لرئیسي المباشر   .29
            .قا بإیذائيرئیسي المباشر لا یفكر مطل   .30
            .ینتبه رئیسي المباشر لكل ما هو مهم بالنسبة لي   .31
            .یخرج رئیسي المباشر عن مساره المعهود رغبة في مساعدتي   .32

  .نزوع الرئیس المباشر نحو الاستقامة
            .یملك رئیسي المباشر إحساسا قویا بالعدالة   .33
            . یلتزم بكلمته أم لاّلن أتساءل عما إذا كان رئیسي المباشر سوف   .34
            . في تعامله مع الآخرین#رئیسي المباشر عادلا   .35
            .سلوكیات و إجراءات رئیسي المباشر متناسقة   .36
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            .أبدي إعجابي بقیم رئیسي المباشر   .37
            .المبادئ السلیمة هي من تقود أفعال رئیسي المباشر   .38

  .نزوع الرئیس المباشر نحو القدرة
             رئیس المباشر القدرة الكاملة على أداء مهامهلدى   .39
            .رئیسي المباشر یبدو ناجحا لفعل ما یحاول فعله   .40
            .رئیسي المباشر لدیه المعرفة الكاملة عن العمل المطلوب منه أداؤه   .41
            .یمتلك رئیسي المباشر القدرات المتخصصة التي تزید من أدائه   .42
            .جیدارئیسي المباشر مؤهل    .43
  

  الثقة التنظیمیة في الرئیس المباشر: المجال الخامس

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .یمكننا  تبادل الأفكار و المشاعر سویا بیني و بین رئیسي المباشر   .44
أستطیع التحدث بحریة مع رئیسي المباشر حول المشاكل التي    .45

            .ّي في نطاق العمل مع علمي المسبق بأنه سوف یستمع ليتواجهن

بنوع من الفقدان في حال انفصالنا _ أنا و رئیسي المباشر_سنشعر    .46
  الوظیفي

          

ّإذا أشركت رئیسي المباشر في مشاكلي، فأنا أعلم بأن استجابته سوف    .47
  .ّتكون بناءة

          

 استثمارات عاطفیة ذات یمكنني القول، بأنني و رئیسي المباشر نملك   .48
  .قیمة في علاقاتنا المهنیة
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  مستوى السلوك الإداري الابتكاري: لمجال السادسا

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

أستطیع القیام باستحداث في استراتیجیة المنظمة و تصمیم خدماتها و نظم    .49
  .الرقابة

          

في هیاكل المنظمة ) استحداث أو إلغاء(أستطیع إجراء تغییرات جذریة    .50
  .التنظیمیة

          

أستطیع إجراء تغییرات جذریة في استعمال نظم الحاسوب في عملیات    .51
  .المنظمة

          

            .أهتم بوضع برامج كفؤة تساعد الموظفین على فهم آلیات عمل الإدارة   .52
            .سات و إجراءات لتطویر خدمات المنظمةبمقدوري التوصل إلى اتخاذ سیا   .53
            .أنتهج سیاسات جدیدة في مجال التقدیر و المكافآت و الحوافز للموظفین   .54
أعمل على منح الموظفین الحریة في حل المشكلات الفوریة المتعلقة بتقدیم    .55

  .الخدمات
          

            . الموظفینأتخذ إجراءات تساعد على تفعیل الاتصال و تبادل المعارف بین   .56
  

  القیم التنظیمیة الإیجابیة: المجال السابع
  

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .یتصرف المدراء في المنظمة بطرق تبین أنهم في موقع المسؤولیة   .57
تبذل جهود ملحوظة لتعیین أفضل المرشحین في المناصب الإداریة في    .58

  .مةالمنظ
          

            .ترتبط المكافآت بالأداء في المنظمة   .59
أثبتت القرارات الاستراتیجیة التي اتخذتها الإدارة العلیا نجاحها إلى حد كبیر    .60

  .خلال السنوات الماضیة
          

            .تتمیز المنظمة بأدائها المرتفع   .61
            .تستخدم الموارد المالیة بحكمة في المنظمة   .62
            . فرصة عادلة لسماع شكواهم عندما تنشأ خلافات مایمنح الموظفون   .63
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ّتبذل الإدارة عنایة للتأكد من أن كل فرد یشعر بأنه جزء من فریق العمل   .64 ّ.            
            .تتصف القواعد و التنظیمات الداخلیة في المنظمة بأنها هادفة   .65
            .یدافع متنسبو المنظمة بقوة عن مصالحهم   .66
            . بین الإدارات لرفع كفاءة الأداءتستخدم المنافسة   .67
            .یلقى التجدید و الإبداع تشجیعا في المنظمة   .68
  

  الدعم التنظیمي المدرك: المجال الثامن
  

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .منظمتي تهتم بآرائي   .69
            منظمتي تهتم حقا برفاهیتي   .70
            . تأخذ بعین الاعتبار و بقوة أهدافي و قیميمنظمتي   .71
            .منظمتي توفر لي المساعدة العاجلة في حال حدوث مشكلة لدي   .72
            .منظمتي ستغفر لي أي  خطأ صدر مني   .73
            .لن تحاول منظمتي استغلالي في حال ما أتیحت لها الفرصة لذلك   .74
ذا كنت في حاجة إلى منظمتي على استعداد لمساعدتي، في حال ما إ   .75

  .مصلحة خاصة
          

  
  الثقة التنظیمیة في المنظمة: المجال التاسع 

  

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .تعامل المنظمة جمیع الموظفین بعدالة   .76
            .تولي المنظمة قدرا من الاهتمام تجاهي في عملیة اتخاذ القرارات   .77
            .یمكنني الوثوق بمنظمتي لتحقیق مهامها و وواجباتها   .78
            .أؤمن بقدرات منظمتي   .79
            .لدى منظمتي القدرة على فعل ما تقول   .80
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            .ّهنالك مبادئ منطقیة توجه سلوك منظمتي   .81
            .منظمتي لا تخدع موظفیها من أمثالي   .82
            .اأعتقد بأننا یجب أن نهتم بأن لا تفقدنا منظمتن   .83
            .منظمتي معروفة جیدا بفعل المهام التي تحاول فعلها   .84
  

  الالتزام التنظیمي: المجال العاشر
  

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

شدة  
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .ّأشعر بأن أهدافي الخاصة تتفق مع أهداف منظمتي التي أعمل بها   .85
            .ضه أي منظمة بدیلةانتمائي إلى منظمتي لا تعو   .86
            .أشعر بارتباط عاطفي تجاه منظمتي التي أعمل بها   .87
            .لن أقبل العمل في منظمة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل   .88
            .لدي استعداد للاستمرار في عملي الحالي حتى بلوغ سن التقاعد   .89
            .ستصاب حیاتي بالارتباك إذا تركت عملي الحالي   .90
            .تربطني بعملي رابطة أدبیة تجعلني أتمسك بها   .91
            .هناك فضل لمنظمتي في بناء حیاتي الوظیفیة   .92
            .ّأشعر بأن لدي التزام قوي للاستمرار بالعمل في هذه المنظمة   .93
  

  معدل الدوران الوظیفي: المجال الحادي عشر
  

  العبارة  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

موا  
یر 

غ
شدة  فق
ق ب

واف
ر م

غی
  

            .لا أفكر حالیا بترك العمل في منظمتي   .94
            .لا اخطط للبحث عن وظیفة جدیدة   .95
            .لیس لدي النیة بسؤال الآخرین عن فرص عمل بدیلة   .96
            .أخطط للبقاء في هذه المنظمة وقتا أطول   .97
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  )4(ملحق رقم 
  طلب تسهیل مهمة باحث
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  )5(ق رقم ملح
  اوة الغوث وتشغیل اللاجئین الأونریع الاستبانة على موظفي وكالطلب توز
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