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 المستخلص

درجة  063تقييم الأداء  ادعتما تم  لذلكدرجة في تعزيز الثقة التنظيمية،  063تقييم الأداء  أثر سعتْ الدراسة إلى تحديد

بأبعاده )تقييم المرؤوسين، تقييم المشرفين، تقييم زملاء العمل، وتقييم الزبائن الداخليين(، في حين اعتمدنا الثقة 

وتم بناء مخطط فرضي يوضح العلاقة  ،التنظيمية بأبعادها )الثقة بزملاء العمل، الثقة بالمشرفين، والثقة بالإدارة العليا(

دراسة تحليلية للأفراد العاملينتبنت دراستنا المنهج الوصفي التحلي فكانت ، وبين متغيرات الدراسة
 

في الدائرة الإدارية 

ت فرضيا واختبرت، وتحليلهاعلى الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات  وتم الاعتمادة النزاهة الاتحادية، والمالية لهيئ

وجود نسبة اتفاق عالية بين ب وبينت النتائج المعروف لدى الباحثين، SPSS بالاعتماد على برنامجالدراسة ميدانياً 

بتقييم المرؤوسين وتقييم المشرفين وتقييم  والمتضمنةدرجة  063إجابات الأفراد المبحوثين حول فقرات تقييم الأداء 

، هذا المتغير نحوالأفراد المبحوثين  من ناحية التناغمدرجة من  ثمةزملاء العمل وتقييم الزبائن الداخليين، مما يعني أنَّ 

الثقة بزملاء وجود نسبة اتفاق عالية بين إجابات الأفراد المبحوثين حول فقرات الثقة التنظيمية والمتمثلة ب ثمةكما أن 

هذا  نحوالأفراد المبحوثين  من ناحية التناغمدرجة من  ثمةالعمل والثقة بالمشرفين والثقة بالإدارة العليا، مما يعني أنَّ 

درجة كلما أسهم ذلك  063أوضحت نتائج التحليل الاحصائي أنَّ كلما أهتمت المنظمة المبحوثة بتقييم الأداء و، المتغير

 في تعزيز الثقة التنظيمية. 

 

063 تقييم الأداء الكلمات المفتاحية: 
○

 ، هيئة النزاهة الاتحادية، الثقة التنظيمية
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Abstract 

The study sought to know the impact of performance evaluation (360 degrees) in 

enhancing organizational confidence, Thus, the performance evaluation (360 degrees) was 

adopted with its dimensions: (evaluation of subordinates, evaluation of supervisors, 

evaluation of co-workers, and evaluation of internal customers), while we adopted 

organizational confidence with its dimensions: (trust in co-workers, trust supervisors, and 

trust in senior management), and a hypothetical scheme was built that illustrates the 

relationship between the variables of the study, and our study adopted the descriptive 

analysis approach. on the SPSS program known to researchers, and the results showed that 

there is a high agreement rate between the answers of the respondents about the 

paragraphs of performance evaluation (360 degrees), which are the evaluation of 

subordinates, the evaluation of supervisors, the evaluation of co-workers, and the 

evaluation of internal customers, which means that there is a degree of harmony on the 

part of the respondents towards this variable. There is also a high agreement rate between 

the answers of the respondents about the paragraphs of organizational confidence, 

represented by trust in co-workers, trust in supervisors, and trust in senior management, 

which means that there is a degree of harmony on the part of the respondents towards this 

variable. The results of the statistical analysis showed that the more the researched 

organization is interested in evaluating performance 360 degrees, the more it contributes to 

enhancing organizational confidence.   

 

Keywords: Performance Appraisal 360○, Organizational Trust, Federal Commission of 

Integrity 
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  المقدمة

تهتم المنظمات بالقيام بأنشطتها والعمل على مستوى عالٍ من 

 063اء ويعتبر الفرد الذي يخضع لمراجعة أد ،الكفاءة والفعالية

 ،ة والمؤثرة على هذه الفعالية والكفاءةدرجة من المتغيرات الرئيس

وذلك لأن فعالية المنظمة يرتبط بفاعلية مواردها البشرية وقدرتها 

وأن عملية  ،ورغبتها في العمل كعنصر نشط ومؤثر في المنظمة

تقييم أداء العاملين من أهم وظائف إدارة الموارد البشرية في 

المنظمات ومن خلال نتائج هذا التقييم يمكننا الحكم على نجاح 

ويمكننا استخدام نتائجه لتحديد  ،نسياسات التوظيف والتعيي

ويمكننا  ،الاحتياجات التدريبية للأشخاص العاملين في المنظمة

أن يدفع مكافآت مادية  ينبغيأيضًا أن نأخذ هذه النتائج كأساس لأنه 

ومعنوية وإجراء تعديلات بين الأفراد الذين يعملون وفقاً 

 تظافرصورة تعكس عملية تقييم الأداء كما لاحتياجات المنظمة. 

مدى ملاءمة الموظف لوظيفته الحالية ومدى  حصرعلى  المنظمة

 الاهتمام بموضوع الثقة التنظيميةكما أن نجاحه في وظيفة أخرى. 

إيماناً بشكل ملحوظ بين رجال الأعمال والكتاب والباحثين.  زاد

وكذلك  ،الشعور بالدور الذي تلعبه الثقة داخل المنظمات اليوممنهم ب

بأن الثقة المتبادلة في المنظمات هي العنصر الحاسم لتحقيق  إيمانهم

حاولنا توضيح ماهية الثقة  ،في دراستناوأهدافها بشكل فعال. 

درجة على بناء هذه  063التنظيمية وتحديد تأثير نظام تقييم الأداء 

بالدائرة الإدارية والمالية لهيئة الثقة في مجتمع الدراسة الذي 

 .الاتحاديةالنزاهة 

 

 الأول: منهجية الدراسة المبحث

 أولاً: مشكلة الدراسة

العديد من الامور الايجابية والسلبية عملية تقييم الأداء يترتب على  

من وتسعى المنظمات الى الاستفادة  ،على الافراد العاملين

ملزمة بأن  فإنهالذا  ،وتفليل السلبيات ضمن هذه العمليةالايجابيات 

ويعد تقييم  ،أفرادهاق وأكفأها لتقييم أداء ائتبحث عن أفضل الطر

تحقق مستويات التي العادلة والمتوازنة درجة من الأساليب  063

 ،التي تلُقي بظلالها على الثقة التنظيمية في المنظمة والرضا العدلة

 تية:ت الآساؤلاتثارة مشكلة البحث بإثارة المن هنا يمكننا إ

 063أبعاد تقييم الأداء  على تعتمد هل المنظمة المبحوثة  .1

 درجة عند تقييم أداء أفرادها.

هل تمتلك المنظمة المبحوثة الأسس اللازمة لتعزيز الثقة  .2

 التنظيمية؟ 

 درجة في تعزيز الثقة التنظيمية؟  063هل يسهم اعتماد تقييم  .0

هل يوجد أثر دلالة معنوية ذات دلالة إحصائية لأبعاد تقييم  .0

تعزيز الثقة التنظيمية في درجة في  063الأداء أسلوب 

 المنظمة المبحوثة؟ 

 

 ثانياً: أهمية الدراسة

الخلفية التي تتضمنها الدراسة عن  :همية الأكاديميةالأ -1

درجة والثقة التنظيمية، والعلاقة  063مفاهيم تقييم الأداء 

لأدبيات المكتوبة والخاصة في لوالأثر بينهما كتراكم معرفي 

 هذا المجال. 

بواقع عمل المنظمة المبحوثة،  تتمثل: الميدانيةهمية الأ -2

في عملية التخطيط  شغلهاولتوفير المعلومات التي يمكن 

 الأداء للعاملين بوصفه تقييم بعمليةالمستقبلي، للنهوض 

 .هاهدافوبما يحقق أ لأفرادهامجالاً حيوياً 

 

 :الدراسة تسعى إلىالدراسة: ثالثاً: أهداف 

المضمون العام للافتراضات التي ب تعريف المنظمة المبحوثة -1

درجة ودوره  063انطلقت منها الدراسة في مجال تقييم الأداء 

 في تعزيز الثقة التنظيمية للمنظمة المبحوثة.

درجة، وبيان  063درجة تطبيق كل من أبعاد تقييم  معرفة -2

 الثقة التنظيمية في المنظمة المبحوثة. تنفيذالفروق بين 

تقييم ) المتغير المستقل المنظمة المبحوثة بأهمية أبعاد تعريف -0

 قدراتهم تطوير وتحسينمن  يكفل، وبما (درجة 063الأداء 

 البشرية المقدمة لضمان تحقيق الثقة التنظيمية فيها. 

نموذج بتقييم الأداء يتلافى نقاط الضعف والخلل في أ تقديم -0

 . التي سبقتهالنماذج 

 

 لدراسةرابعاً: مخطط وفرضيات ا

درجة والثقة  063إلى الإطار الفكري لأدبيات تقييم الأداء  ستنادبالا

وضع مخطط  تمالتنظيمية وفي ضوءِ مشكلة الدراسة وأهدافها 

 ً بين هذه المتغيرات. وكما  الأثر يعكسفرضي وهو يجُسد مخططا

 (:1في الشكل ) موضح
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 بالإدارة العليا الثقة الثقة بالمشرفين زملاء العملالثقة ب

 

 تقييم

 المرؤوسين

 تقييم

 المشرفين 

 تقييم

 ء العملزملا 

تقييم الزبائن 

 الداخليين

 

 ( مخطط الدراسة الفرضي1الشكل )

 علاقة أثر

 

 وفي إطار مخطط الدراسة تنبثق الفرضيات الآتية:

: يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين الرئيسةالفرضية 

درجة والثقة التنظيمية، ويتفرع منها الفرضيات  630تقييم الأداء 

 الفرعية الآتية:

يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم المرؤوسين  -1

 والثقة التنظيمية. 

يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم المشرفين  -2

 والثقة التنظيمية.

يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم زملاء العمل  -0

 والثقة التنظيمية.

بين تقييم الزبائن يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية  -0

 الداخليين والثقة التنظيمية.

 

الفرضية الثانية: تتباين الأهمية النسبية لأبعاد متغيرات الدراسة 

 تبعاً لاستجابة عينة الدراسة.  

 خامساً: حدود الدراسة

: الدائرة الإدارية والمالية بوصفها إحدى الحدود المكانية -1

 تشكيلات هيئة النزاهة الاتحادية. 

: امتدت الدراسة بجانبيها النظري والميداني الزمانية الحدود -2

 1/5/2323ولغاية  1/0/2323بالمدة من 

: تتحدد بمجموعة من الأفراد العاملين في الحدود البشرية -0

المنظمة المبحوثة، ومن المستويات الإدارية كافة )مستوى 

ومستوى الإدارة الوسطى  ،التنفيذية، ومستوى الإدارة

 (. لعليااومستوى الإدارة 

درجة(  063متغيرين )تقييم الأداء ب تمثلت الحدود المعرفية: -0

ً وما  بوصفه متغيراً مستقلاً و )الثقة التنظيمية( متغيراً تابعا

 من أبعاد فرعية. تشمله

 

 ً  : أساليب جمع البيانات وتحليلهاسادسا

 الجانب النظري - أ

من المصادر المتمثلة بالمراجع  ماعلى ما أتيح له اناعتمد الباحث

العلمية )الكتب، والبحوث المنشورة في المجلات، والرسائل 

وشبكة المعلومات   الجامعية، والمؤتمرات، والمصادر الاجنبية

 .(الدولية

 

 الجانب الميداني - ب

إحدى أدوات الدراسة الرئيسة لجمع البيانات  :استمارة الاستبانة -

تقييم لمتغيرات الدراسة الحالية التي تمثلت بالمتغير المستقل )

إذ تم توزيع  الثقة التنظيمية(( والمتغير التابع )درجة 630الأداء 

توزيعها  لقب وعرضها على عدد من المحكمين استمارة الاستبانة

تقييم الأداء ، وقد وضعت عباراتها فيما يخص على عينة الدراسة

من خلال الجانب النظري والرجوع  درجة والثقة التنظيمية 063

إلى الدراسات والأبحاث السابقة، نظراً لعدم وجود مقياس جاهز 

يقيس متغيراتها. وقد تضمنت محتويات الاستمارة ثلاثة اقسام  

 رئيسة:

 

 درجة 360تقييم الأداء 

 

 الثقة التنظيمية
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المجيب عن الاستمارة  : اشتمل على معلومات تعريفية تخصالأول

تمثلت بـ)الجنس، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة في 

 الوظيفة(.  

تقييم اشتمل على العبارات الخاصة بالمتغير المستقل ) الثاني:

(، وتضمنت الآتي )تقييم المرؤوسين، تقييم درجة 063الأداء 

 (.المشرفين، تقييم زملاء العمل، تقييم الزبائن الداخليين

وتضمن العبارات الخاصة بالمتغير التابع )الثقة التنظيمية(  الثالث:

والتي تتضمن )الثقة بزملاء العمل، الثقة بالمشرفين، الثقة بالإدارة 

 العليا(.

 

 الثاني: الإطار النظري المبحث

 درجة 630تقييم الأداء  المحور الأول: 

لماني بجمع ة أو الأسلوب عندما بدأ الجيش الأظهرت هذه الطريق

ردود فعل من مصادر متعددة بهدف تقييم الأداء خلال الحرب 

ً استكشف آخرون  تلكالعالمية الثانية، وخلال  الفترة الزمنية أيضا

مجموعات  استخدام ردود فعل متعددة للتقييم من خلال مفهوم

التدريب، وكانت بداية استخدام الدراسات الاستقصائية لجمع 

بشركة إيسو للأبحاث  1553ن في عام المعلومات عن الموظفي

والهندسة، ومن هنا نشطت فكرة التغذية الراجعة أو ما تسمى 

( درجة، وبحلول التسعينات استوعب معظم العاملين في قسم 063)

 .[1]  شرية وتطوير المنظمة هذا المفهومإدارة الموارد الب

( درجة من الطرائق الحديثة في تقييم الأداء 063) أسلوبوتعدُّ 

أن يتم تقييم الموظف [2] ، إذ ذكر الراجعةبالتغذية  كذلكوتسمى 

بناءً على تقييم من حوله، على سبيل المثال من قبل مديره، ومن 

، وربما من قبل نفسه يديره، والموظفين في المستوى الوظيفي

الحسابي لهذه ساب المتوسط ون معه، ثم يتم حيتصرفالذين  الزبائن

وفر هذا النوع من التقييم تقييمًا أميناً وعادلاً ويالتصنيفات. 

للموظف، وسيعرف الموظف كيف يراه الآخرون، وبالتالي يسمح 

هم. في النهاية، يمكن لمديره معرفة نحوله بإعادة فحص سلوكه 

والقصور الحقيقية لديه ومحاولة تجنبها، وأصعب  ،أوجه القصور

درجة هو السرية عند تنفيذ هذا النوع من  063جانب في تقييم 

 التقييم حتى تضمن المنظمة دقة النتائج.

 

 ( درجة 630مفهوم تقييم الأداء ) أولاً:

جة حسب وجهة ( در063لتقييم الأداء ) مفاهيمال عدد من ستعرض

  (:1وكما موضح في الجدول )، نظر عدد من الباحثين

 

 درجة حسب وجهة نظر عدد من الباحثين 630تقييم الأداء  مفهوم( 1الجدول )

 المضمون المصدر ت

1 [3] 
تقييم الزبائن، تقييم الفرد تشمل )تقييم الرئيس، وتقييم زملاء العمل،   تقييم أداء الأفراد العاملين من مصادر متعددة طريقة

 نفسه(.

 الأفراد العاملين. صعيدالمنظمة أو على  جذرياً لعملية قياس الأداء سواءً على تغييراً المتكامل ( درجة 063يتمثل تقييم الأداء ) [4] 2

6 [5] 
وزملاء  ،نظر متعددة تمثل القسم بأكمله )المرؤوسون لوجهاتالعملية التي يتم من خلالها تقييم أداء الموظفين الأفراد بناءً 

 والفرد نفسه(. ،والزبائن ،والمشرفون ،العمل

4 [6] 

درجة تبدأ  063، وهذا هو سبب تسميته إذ يدور في عدة حول فريق العمل من زوايا الملاحظاتتعنى بمعرفة  عملآلية 

، وهكذا مع باقي فريق العمل من مدراء ومرؤوسين ومشرفين بتقييمهن ثم يقوم باقي الموظفين بالموظف حيث يقيمّ نفسه، وم

 وغيرهم.

5 [7] 
عملية رقابية وقياسية وتطويرية  لمراقبة مدى التزام الافراد العاملين بمعايير الأداء المستهدفة، وقياس الانحراف الفعلي عن 

 هذه الانحرافات بطرائق مختلفة.المخطط لتشخيص مؤشرات الانحرافات الحاصلة، والتهيئة لغرض معالجة 

 . (1)بالاعتماد على المصادر الواردة في متن الجدول  انالمصدر: الباحث

 

 درجة 630اً: أهمية تقييم الأداء نيثا

عن  المعلوماتمصدراً لولادة مزيد من  هذا النوع من التقييميعُدُّ 

الاتصال من  كذلك يوفر فرصة  ،البشرية في المنظمةالموارد أداء 

هذا  منافعمختلف المستويات التنظيمية، وعلى هذا نذكر بعض من 

 : [7]  و[6]   و [3]التقييم على النحو الآتي 

ومراقبة السلوكيات تعقيدات العمل الإداري  التعرف على -1

  القيادية. 

بالقوة،  الإدارةوظائف ( درجة 063عملية تقييم الأداء ) زودي -2

سلوك القائد يسير جنباً إلى جنب مع سلوكيات أعضاء  إذ أنَّ 
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الهدف من  نحوه فريق التقييم وبشكل متوافق ومنسجم ومتوج

 تقييم الأداء.

في الدرجة التي يتحمل  ( درجة063تقييم الأداء )تسهم نتائج  -0

الجمهور  نحو بها العاملون مسؤولياتهم في مجال العمل سواءً 

 .الخارجي أو الداخلي

زيادة الدافعية لدى الأفراد في العمل من خلال إشراكهم في  -0

 عمليات صنع القرار المتعلقة بأدائهم.

درجة السلوكيات والمهارات ويوفر  063يقيس تقييم الأداء  -5

درجة ملاحظات حول كيفية رؤية الآخرين  063تقييم الأداء 

 للموظف.

( درجة مهارات التخـطيط وتحديد 063) تقييم الأداء يتناول  -6

المجالات الذاتية مثل الفعالية القيادية  والتركيز علىالأهداف 

 والعمل الجماعي.

 درجة 630اً: أبعاد تقييم الأداء ثالث

في تقييم أداء العاملين قد يواجه  واحدةإنَّ الاعتماد على طريقة 

الكثير من الأحيان بتغلب النظرة الشخصية على النظرة 

 العديد من تلجأالموضوعية في التقييم، ولتلافي هذا العيب 

( درجة، 063)الاعتماد على تقييم الأداء المنظمات الحديثة 

مصادر المعلومات التي يمكن  والغرض من ذلك هو لتنويع

نوضح  ومن هنا. [8] مواردها البشريةا لتقييم أداء الاعتماد عليه

 درجة على النحو الآتي:   063أبعاد تقييم الأداء 

 تقييم المرؤوسين  -1 

من قبل كل من المنظمات الكبيرة  لمرؤوسيناتم استخدام التقييم 

والصغيرة لإعطاء المديرين تغذية راجعة من منظور مرؤوسيهم. 

يمكنهم من  موقع أفضللأنهم على اتصال مباشر معهم ولديهم 

 من ناحيةو ،خلاله ملاحظة العديد من السلوكيات المتعلقة بالأداء

 مثل ،فإن بعض الأبعاد غير مناسبة لتقييم المرؤوسين ،أخرى

هي أنهم يخشون أن يقدم ، ومن عيوبها مهارات المديرين

لكن  ،المرؤوسون تقديرات غير مرغوب فيها من قبل رؤسائهم

السر يكمن في الاختيار. المرؤوسون مسؤولون عن التغلب على 

 [0هذا الخوف. ]

من قبل  المرؤوسينفإن اعتماد التقييم  ،إلى ذلكبالإضافة 

طي المديرين ملاحظات من المؤسسات الكبيرة والصغيرة يع

منظور مرؤوسيهم. لأنهم على اتصال مباشر معهم ولديهم مكان 

فريد يمكنهم من خلاله ملاحظة العديد من السلوكيات المتعلقة 

 بالأداء.

فإن العكس مما يعتقد أن معظم القادة والمديرين،  على [6]وذكرت 

المرؤوس قادر على تزويد القادة بمعلومات مهمة جداً لأنهم 

يعرفون ما يحدث في ساحة الأحداث وهذا النوع من المعلومات قد 

لكن المرؤوسين أيضًا  ،يكون بعيداً عن متناول معظم القادة.

يصدرون أحكامهم وتقديراتهم من زاوية واحدة فقط زاوية واحدة 

 ظور الظلم والجدل.يمكن أن تكون مثالًا على من

 

 تقييم المشرفين  -2

 بشكلهم قادرين على أداء هذه الوظيفة لمشرفين يجعلإن موقع ا 

الطريقة على سجلات أداء الفرد  هذه. ويعتمد تقييم الأداء أفضل

وثوق بها فر المقاييس الصادقة والمابصورة أساسية فإذا لم تتو

وفي الغالب يمتلك المشرف المباشر معرفة  يصبح التقييم غير دقيق

كبيرة بمتطلبات العمل وفرصة كبيرة لملاحظة سلوك الأفراد 

العاملين وبذلك فهو يمتلك قدرة عالية على تقييم أداء مرؤوسيه. 

المسؤولية  يتجشمونللتقييم لأنهم  أساسوتعد تقييمات المشرفين 

ما أنهم قد يكافؤوا تراجع مستويات أداء الفرد، ك موقفالمباشرة في 

من قبل  الفردأنَّ تقييم أداء  [6]ذكرت و ،[3]   في حالة العكس

لأنه يمتلك العكسية؛ رئيسه المباشر له أهمية كبيرة في تقديم التغذية 

بشكل معه  تعاملفهو على  الموظف،الكثير من المعلومات حول 

مباشر وعن قرب؛ ولذلك فإن المعلومات التي يمتلكها عن الموظف 

تكون معلومات دقيقة حول أداء الأعمال وإنجاز المهام في الأوقات 

 درجةالموظف معه ومع زملائه، وعن  تجاوبالمحددة، وطريقة 

 وتقديمعلى المبادرات  تمكنهلأنظمة والتعليمات ومدى ل احترامه

 تعاونه.  الآراء المفيدة ومدى

 

 تقييم زملاء العمل  -6

غير قادر على مراقبة السلوك الفعلي  الرئيس المباشرعندما يكون  

 ،يمكن للزملاء الحكم على هذا السلوك بدقة عالية فإنه ،للمرؤوس

وغالباً ما يتمتع الزملاء بدرجة عالية من المعرفة بمتطلبات 

السلوك في العمل في  رصدفضلاً عن قدرتهم على  ،الوظيفة

وتزداد أهمية الاعتماد على الزملاء كمصدر للتقييم في  ،المجال

يمكنهم بعد  [8] التي تتأثر فيها النتائج بالعمل الجماعي المواقف

 ،ذلك تحديد مهارات القيادة والتفاعل الموجودة مع زميل العمل

هاما وكذلك تحديد المهارات المفقودة. يعتبر تقييم الزملاء مصدرا 

للمعلومات لأن هذا الكيان لديه معرفة وخبرة عالية بمتطلبات 

 ،لذلك يجب اختيار الزملاء للتقييم على أساس غير معلن ،العمل

 [.0وذلك لتجنب ردود فعل الموظف ] ،موضوع التقييم

 

 تقييم الزبائن الداخليين -4

 063 لمعلومات تقييم الأداء من المصادر الأساس هذا المصدريعد 

فيها الأفراد العاملين مع  يتصرفالتي  المواقف، لا سيما في درجة
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 الطريقة أنها الطريقة ههذ ومن ميزاتمباشر، بشكل الزبائن 

وفي كثير الأساس للحكم على السلوك الوظيفي للأفراد العاملين، 

تقصاء آراء تستخدم المنظمات نماذج مختلفة عن اس من الاحيان

تشير الشواهد العملية إذ  .[8]للحصول على المعلومات الزبائن 

إلى تزايد عدد المنظمات التي تعتمد على تقييمات الزبائن الداخليين 

مصدر للمعلومات الخاصة  كونها ،كمصدر للمعلومات حول الأداء

 بملءوذلك عن طريق قيام الزبائن  ( درجة،063) لتقييم الأداء

استمارة عن الخدمة التي يتلقونها من هذه المنظمة، إذ من خلالها 

الزبائن عن أداء الافراد العاملين فضلاً  قناعةيدرك المدراء مدى 

عن استفادة المدراء من معرفة ماذا يريد الزبائن الداخليين؟ فهي 

 . [6] تعد تغذية عكسية لنظام التقييم

 

 الثقة التنظيمية المحور الثاني:

  مفهوم الثقة التنظيمية: أولاً 

 حظي مفهوم الثقة التنظيمية بالكثير من الاهتمام والبحث من 

الباحثين ومنظري السلوك التنظيمي والتنظيمي في السنوات 

 افي تطوير عدد من مفاهيمه اسهمواأولئك الذين  لا سيما ،الأخيرة

من المتغيرات التنظيمية  تأصبح ا. لأنهاوأدوات قياسه اونظرياته

حجر الزاوية في عمل المنظمات  يعتبرهامن  ثمةالأساسية، ف

 ،مباشر على الأفراد بنحوالتي تؤثر  اتطبيقاته فضلاً عن ،وتقدمها

، وهذا يعتمد على حالة من الرضا لدى البعض. خلق م فيتسه إذ

[. 5مستوى الثقة التنظيمية المتبادلة بين الأفراد العاملين والمنظمة ]

للثقة التنظيمية، موحد إتفاق بين الباحثين حول مفهوم  يوجد لاإذ 

مهد لإعطاء تلا  التي ةالمعقد ةإلى التركيبويعود قلة هذا الاتفاق 

الباحثون يميلون إلى النظر إلى الثقة لذا فأن ، لها الصورة المتكاملة

ويقدمون على هذا  ،بهم المتعلقةالاكاديمية  أنشطتهمضمن سياق 

ً في زيادة  المتباينة التعريفات المبدأ  الارتباكوالتي تسهم أحيانا

نعرض   ومما تقدم. [10]عمله  ةحول ماهية هذا المفهوم وآلي

في ، كما احثينالبللثقة التنظيمية حسب وجهة نظر عدد من  مفهوم

 .(2) الجدول

 

 ( مفهوم الثقة التنظيمية حسب وجهة نظر عدد من الباحثين2الجدول )

 المضمون المصدر ت

1 
[10] 

 

ومشاعر ايجابية يحملها الأفراد نحو مؤسساتهم التي ينتمون إليها والمرتبطة بممارستهم السلوكية المطبقة والتي  توقعات

 روعي فيها الالتزام بالقيم الاخلاقية والإدارية وبالابتعاد عن كل ما يضر المصالح المشتركة.

2 [11] 
يؤمن كل طرف بقدرات الطرف الآخر وإمكانياته للقيام توقع إيجابي متبادل في العلاقات بين الرئيس والمرؤوس إذ 

 بالعمل حسب المتطلبات الفنية.

6 
[12] 

 

مدى ثقة الأفراد العاملين بالمعلومات التي لديهم بالبيانات والمعلومات التي في متناولهم ومدى سهولة الحصول على 

والمبنية على أساس الكفاءة والخبرة في العمل، والشمولية المعلومات عند الحاجة إليها، وثقتهم بالسياسات الإدارية المتبعة 

 والتمكين والانفتاح على الآخرين.

4 
[10] 

 

الموظف لقبول الإجراءات والقواعد التنظيمية بناءً على توقعات ايجابية حول نوايا المنظمة والمدير التنفيذي  تأهب

 الأعلى فيها.

5 
[14] 

 

يملكه الاشخاص على أساس الأدوار التنظيمية والفهم المتبادل بين المنظمة والأفراد العاملين بما ينسجم  ما توقع ايجابي

 تحقيق الأهداف التنظيمية على أساس هذه الثقة.و

 .(2)متن الجدول في المصدر: الباحثان بالاعتماد على مضمون المصادر 

 

التبادلية بين المنظمة العلاقة  أنَّ الثقة التنظيمية هي الدراسةرى وت

وأفرادها العاملين فيها، والقائمة على التفاهم المشترك والشعور 

 الداخلي الايجابي نحو تحقيق أهداف المنظمة وتعزيزها. 

 

 ثانياً: أهمية الثقة التنظيمية

من الدور الذي تؤديه بشكل واضح في تنبع أهمية الثقة التنظيمية 

نجاحه من تحديد طرائق العمل وتوجيهاته والقيم الأساسية للتأثير 

في أداء الأفراد العاملين، إذ تمتد الثقة برؤية واضحة وفهم أعمق 

لطرائق العمل عبر توفير إطار لها لغرض الاستجابة السريعة 

تعزيز الثقة لدى لقرارات الإدارة العليا، فضلاً عن مساهمتها في 

الأفراد العاملين من خلال تقديمهم الأداء الأفضل وكذلك تبادل 

، وأنَّ بناء الثقة وجهات النظر وبناء بيئات معرفية مشتركة

على العمل المنظمات  علىو، يحتاج إلى وقت ليس بالقليلالتنظيمية 

بمسألة الثقة  العناية لزوم [8]، وأكدت [12]الحفاظ على هذه الثقة 
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كبيرة  مكانةلما لها من  ،لتنظيمية من قبل الإدارة العليا والمديرينا

لتحقيق أهدافها من أجل دفع المنظمة  ،المستويات جميعهاعلى 

رفع مستوى أداء موظفيها و زيادة مستوى الكفاءة ووغاياتها 

بالإضافة إلى الحصول على مزايا أساسية  ،الإنتاجية بجميع أنواعها

ومن  ،للمنظمة تدفعها وتدعمها نحو تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية

تحقيق و ،رفع الروح المعنويةإلى فوائد الثقة التنظيمية أنها تؤدي 

والاتفاق عليها مع  ،وضوح المهام والأهدافو ،الرضا الوظيفي

، اجهة المخاطر العاليةفي مو ،ويسهل عمل الإدارة ،الالتزام بها

نظمة أكثر تماسكًا، وبالتالي جعل المتوالاستخدام الأمثل للموارد، و

شجع على المناقشات المفتوحة ويقلل من مستويات الصراع ت يفه

 التنظيمي.

 

 أبعاد الثقة التنظيمية ثالثاً:

نظيمية، مما تناولت العديد من الدراسات والأبحاث أبعاد الثقة الت

بأنه من الممكن الاختيار من هذه الأبعاد بما  نثيلدى الباحولد قناعة 

يتناسب وطبيعة الدراسة؛ كونها جميعها تصب في مصلحة المنظمة 

المبحوثة وفي الوقت نفسه لأهميتها وكونها الأقرب لمجتمع 

أبعاد الثقة التنظيمية على ثلاثة  تجزئةعلى  غالبيتهماتفق و، الدراسة

العمل، الثقة بالرئيس المباشر، الثقة بإدارة  أبعاد وهي )الثقة بزملاء

هذه الأبعاد، وعلى النحو  الباحثان على ركز ومن هناالمنظمة(، 

 الآتي: 

 الثقة بزملاء العمل  -1

المقصود بثقة زملاء العمل هي ثقة الأفراد العاملين مع بعضهم 

 والمبنية على العلاقات الطيبة فيهما بينهم، البعض داخل المنظمة،

 ، فقد ذكر [15] قيم ومبادئ الفرد والمنظمةوبما تعكس تطابق 

فوجودها يعد ضرورة ملحة للمنظمات لا سيما تلك التي تعتمد [16]

على فرق العمل المدارة ذاتياً، وهذه الثقة تبنيها أخلاقيات العمل 

كالنزاهة وتقاسم المعرفة وتشاركها مع بعضهم والشفافية والأمانة 

والتفاني في أداء الأعمال الموكلة، والعمل  والصدق والاخلاص

 بروح الفريق الواحد. 

 

 الثقة بالمشرفين  -2

نتائج ايجابية  تحققأنَّ الثقة التنظيمية بالرئيس الأعلى  من المؤكد

وتنبع ليس للأفراد فحسب، وإنما على المنظمة بوجه الخصوص، 

وقدرته هذه الثقة من مدركات الفرد وتصوراته عن رئيسه المباشر 

السلوك  للإدارة الفعالة هذه الثقة تنمي لدى الأفراد العاملين

على  أن يحصلالموظف يرغب ف لذا، ، والرضا الوظيفيالإبداعي

دوره بكل ثقة، بحيث يشعر  مزاولةمن  تقدره، الواجباتقدر من 

 ،ويكون على قدرة من المسؤولية قدراتهمالفرد بأن المنظمة تثق ب

على أساس المعرفة بنظم العمل وثقته برئيسه وهذه الثقة تكون 

يحسن الفرد من انتاجيته ويزيد من ولائه  هالأعلى، فعلى أساس

 [17].التي يعمل فيها ةللمنظم

 

 الثقة بالإدارة العليا  -6

طموحاتهم تلبي تكمن هذه الثقة بتوقعات الأفراد بأن المنظمة   

لا يمكن أن فبدون هذا النوع من الدعم  كالدعم المعنوي والمادي،

تتحقق هذه الثقة؛ كونها المعضلة الأساس التي تواجهها المنظمة، 

، فضلاً أن مبنية على أساسها اكما أن مستقبل المنظمة وديمومته

، ا هي فقدان الثقة بإدارة المنظمةبما تؤدي بحياتهو تكاليفها باهظة

بعدم إمكانية المنظمة فالتطور التكنولوجي أضحى على المنظمة 

من إدارة شؤونها مع التقنيات الحديثة، لذا يتطلب على المنظمة 

الاستعانة بالأفراد ذوي الخبرة والمهارة العالية للاستفادة من 

للإبداع وتطوير العمل ومن هنا تتجلى وتتضح الثقة طاقتهم الكامنة 

الأفراد العاملين  إخلاصمن  يقللنعدامها اكما أنَّ ، بالإدارة العليا

المنظمة  مصلحةوتجعلهم يفضلون مصالحهم الشخصية على 

الاستقامة سمة رئيسة مرتبطة بالقيادة، إذ أنَّ  فهي لذا .[18]

 هفإن بقائده الفرد، فعندما يثق القيادة الحتمية من سمات الأمانة هيو

 حقوقه مؤمنةبأن  واثقعلى  يرغب أن يكون تحت أوامره؛ لأنه

[19]. 

 

 المحور الثالث: الإطار الميداني

 أولاً: وصف وتشخيص متغيرات وأبعاد الدراسة

ً لمتغيرات الدراسة وتشخي يطرح صها حسب هذا المحور وصفا

باتهم الواردة في لها استناداً إلى إجا إدراك الأفراد المبحوثين

 برنامج الدراسة ت، وتحقيقـــــاً لذلك فقد اعتــــمدةاناستمارة الاستب

(SPSS) على الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية  للاستدلال

والتكرارات والنسب المئوية ونسبة الإجابة إلى مساحة المقياس 

ً لذلك فقد تضمن هذا المبحث المحورين  ومعامل الاختلاف، ووفقا

  : الآتيين

  درجة وتشخيصها 630وصف متغيرات تقييم الأداء  -1

ً لإجابات الأفراد المبحوثين إزاء  يطرح ً عاما هذا المحور وصفا

على مستوى المنظمة  درجة 063متغيرات تقييم الأداء فقرات 

 .(0كما مبين في الجدول )المبحوثة 

الاهتمام بمسألة الثقة التنظيمية من قبل الإدارة العليا والمديرين ، 

دفع  ، من أجلالمستويات جميعهاكبير على  شأنلما لها من 

المنظمة لتحقيق أهدافها وغاياتها من خلال رفع مستوى أداء 

موظفيها و زيادة مستوى الكفاءة الإنتاجية بجميع أنواعها ، 

بالإضافة إلى الحصول على مزايا أساسية للمنظمة تدفعها وتدعمها 
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نحو تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية ، ومن فوائد الثقة التنظيمية أنها 

ات عالية، تحقيق الرضا الوظيفي، وضوح المهام تؤدي إلى معنوي

والاتفاق عليها مع الالتزام بها، ويسهل عمل الإدارة،  ،والأهداف

ويجعل ، في مواجهة المخاطر العالية، والاستخدام الأمثل للموارد

، وبالتالي فهو يشجع على المناقشات المفتوحة المنظمة أكثر تماسكًا

 .التنظيميويقلل من مستويات الصراع 

 

 على مستوى المنظمة المبحوثة 630المؤشرات الاحصائية لتقييم الأداء  (6الجدول )

سم المتغير
ا

 

رمز المتغير
 بدائل الاستجابة    

ي
اب

س
ح

ال
ط 

س
لو

ا
 

ف 
را

ح
لان

ا

ي
ار

عي
لم

ا
 

بة
جا

ست
لا
 ا
بة

س
ن

 

ف
لا

خت
لا
 ا
مل

عا
م

 

 لا  أتفق بشدة لا  أتفق أتفق الى حد ما   أتفق   أتفق بشدة  

 % عددال % عددال % عددال % عددال % عددال

ن
سي

 تقييم المرؤو

X1 155 60% 75 30% 30 12% 0 0% 0 0% 4.4808 0.69445 89.62% 15.50% 

X2 130 50% 95 37% 35 13% 0 0% 0 0% 4.3654 0.70926 87.31% 16.25% 

X3 125 48% 85 33% 50 19% 0 0% 0 0% 4.2885 0.76951 85.77% 17.94% 

X4 85 33% 125 48% 40 15% 10 4% 0 0% 4.0962 0.79233 81.92% 19.34% 

X5 85 33% 140 53% 20 8% 10 4% 5 2% 4.1154 0.84866 82.31% 20.62% 

X6 105 40% 115 44% 25 10% 10 4% 5 2% 4.1731 0.89445 83.46% 21.43% 

المؤشر 

 الكلي
114 43% 106 41% 33 13% 5 2% 2 1% 4.2532 0.78478 

85.06

% 

18.45

% 

ن
شرفي

 تقييم الم

X7 90 35% 145 55% 25 10% 0 0% 0 0% 4.2500 0.61747 85.00% 14.53% 

X8 60 23% 175 67% 25 10% 0 0% 0 0% 4.1346 0.55677 82.69% 13.47% 

X9 75 29% 140 54% 45 17% 0 0% 0 0% 4.1154 0.67079 82.31% 16.30% 

X10 85 33% 140 54% 15 6% 20 7% 0 0% 4.1154 0.82560 82.31% 20.06% 

X11 70 27% 165 63% 25 10% 0 0% 0 0% 4.1731 0.58028 83.46% 13.91% 

X12 105 40% 100 38% 55 22% 0 0% 0 0% 4.1923 0.76199 83.85% 18.18% 

 المؤشر

 الكلي
81 31% 144 56% 32 12% 3 1% 0 0% 4.1635 0.66882 

83.27

% 

16.06

% 

ل
ء العم

لا
 تقييم زم

X13 110 42% 110 42% 40 16% 0 0% 0 0% 4.2692 0.71161 85.38% 16.67% 

X14 70 27% 140 54% 50 19% 0 0% 0 0% 4.0769 0.67630 81.54% 16.59% 

X15 110 42% 110 42% 35 14% 5 2% 0 0% 4.2500 0.75784 85.00% 17.83% 

X16 95 37% 125 48% 35 13% 5 2% 0 0% 4.1923 0.73622 83.85% 17.56% 

X17 95 37% 130 50% 35 13% 0 0% 0 0% 4.2308 0.66968 84.62% 15.83% 

X18 120 46% 100 38% 30 12% 10 4% 0 0% 4.2692 0.81291 85.38% 19.04% 

المؤشر 

 الكلي
100 38% 119 46% 38 15% 3 1% 0 0% 4.2147 0.72743 

84.29

% 

17.26

% 

ن
خليي

ن الدا
 تقييم الزبائ

X19 100 38% 140 54% 20 8% 0 0% 0 0% 4.3077 0.60686 86.15% 14.09% 

X20 95 37% 130 50% 35 13% 0 0% 0 0% 4.2308 0.66968 84.62% 15.83% 

X21 110 42% 130 50% 20 8% 0 0% 0 0% 4.3462 0.61777 86.92% 14.21% 

X22 110 42% 115 44% 35 14% 0 0% 0 0% 4.2885 0.69016 85.77% 16.09% 

X17 105 40% 115 44% 30 12% 10 4% 0 0% 4.2115 0.79420 84.23% 18.86% 

X24 90 35% 125 48% 35 13% 10 4% 0 0% 4.1346 0.78669 82.69% 19.03% 

المؤشر 

 الكلي
102 39% 126 49% 29 11% 3 1% 0 0% 4.2532 0.69423 

85.06

% 

16.32

% 
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 المؤشر العام
99 38% 124 48% 33 13% 4 1% 0 0% 4.2212 0.71881 

84.42

% 

17.03

% 

 المصدر: الباحثان في ضوء تحليل البيانات. 

 

تشُير مُعطيات الجدول أعلاه إلى وجود نسبة إتفاق عالية بين 

درجة  063فقرات تقييم الأداء  إجابات الأفراد المبحوثين حول

هذه  تمثلتإذ  (X1-X6) تقييم المرؤوسين الأولبالبعد  والمتضمنة

درجة من  ثمة أنّ إلى  يلمح%( )اتفق بشدة، اتفق( مما 84النسبة )

الوسط  تمثلهذا البعد إذ  نحو الأفراد المبحوثين من ناحية التناغم

 مما يدلّ ( 0.78478( وبانحراف معياري )4.2532الحسابي )

أما درجة  .على اتفاق أفراد العينة المبحوثين على فقرات هذا البعد

%( 3) تمثلتالأفراد المبحوثين فقد  من ناحيةلهذا البعد  التناغمعدم 

)لا أتفق بشدة، لا أتفق(، كما كانت نسبة إجابة )اتفق لحد ما( 

%( وبنسبة 18.45قيمة معامل الاختلاف ) وكذلك كانت %(13)

يعني أن مستوى  وهذا( 85.06 %الاستجابة إلى مساحة المقياس )

 المستوى الرابع من مساحة المقياس تمثلإدراك المبحوثين قد 

)ارتفاع مستوى الحالة المدركة( التي تؤشر أهمية هذا البعد بالنسبة 

 المنظمة المبحوثة. للأفراد العاملين في

درجة وهو تقييم  063من أبعاد تقييم الأداء  البعد الثانيأما 

المشرفين فتشُير معطيات الجدول كذلك إلى وجود نسبة إتفاق عالية 

ً بين إجابات الأفراد المبحوثينأي هذه  تمثلتإذ  (X7-X12) ضا

درجة  ثمةأيضاً أن   %(  )اتفق بشدة، اتفق( مما يوحي87النسبة )

 تمثلهذا البعد إذ  نحوالأفراد المبحوثين  من ناحية التناغممن 

( 0.66882( والانحراف المعياري )4.1635الوسط الحسابي )

، أما درجة نة على فقرات هذا البعدوهو دليل على اتفاق أفراد العي

%(  1) تمثلتالأفراد المبحوثين فقد  من ناحيةلهذا البعد  التناغمعدم 

كانت نسبة إجابة )اتفق لحد ما(  )لا اتفق بشدة، لا اتفق( كما

%( ونسبة 16.06)  %( وكانت قيمة معامل الاختلاف12)

مستوى يعني أن و ،%(83.27الاستجابة إلى مساحة المقياس )

المستوى الرابع من مساحة المقياس  تمثلالمبحوثين قد  إدراك

)ارتفاع مستوى الحالة المدركة( والتي تؤشر أهمية هذا البعد 

في البعد  بالنسبة للأفراد العاملين في المنظمة المبحوثة وكما حصل

 الأول مع وجود فارق طفيف في النسب. 

وهو تقييم زملاء العمل فقد تشُير معطيات الجدول  البعد الثالثأما 

 المبحوثين ( إلى وجود نسبة اتفاق عالية بين إجابات الأفراد0)

 (X13-X18)  اتفق بشدة، اتفق( 84هذه النسبة ) تمثلتإذ( )%

الأفراد المبحوثين  من ناحية التناغمدرجة من  ثمةإلى أن  مما يدل

( والانحراف 4.2147بي )الوسط الحسا تمثلهذا البعد إذ  نحو

اتفاق أفراد العينة على ( وهو دليل أيضاً على 0.72743المعياري )

الأفراد  من ناحيةلهذا البعد  التناغم، أما درجة عدم فقرات هذا البعد

نسبة  %(  )لا اتفق بشدة، لا اتفق( وكانت1) تمثلتالمبحوثين قد 

الاختلاف %( وكانت قيمة معامل 15إجابة )اتفق لحد ما( )

%( مما 84.29الاستجابة إلى مساحة المقياس ) ( ونسبة%17.26)

المستوى الرابع من مساحة  تمثلالمبحوثين  فهميعني أن مستوى 

هذا  المقياس )ارتفاع مستوى الحالة المدركة( التي تؤشر أهمية

البعد بالنسبة للأفراد العاملين في المنظمة المبحوثة إذ لا تختلف 

عن البعدين الأخرين بالنسبة للأفراد العاملين مع  عدأهمية هذا الب

وجود نسبة قليلة من حيث الفروقات حسب المؤشرات المذكورة 

 أعلاه. 

 وهو تقييم الزبائن الداخليين إذ تشُير معطيات الرابعأما البعد 

( إلى وجود نسبة اتفاق عالية بين إجابات الأفراد 0الجدول )

%(  88هذه النسبة ) تمثلتإذ  (X19-X24) المبحوثين لهذا البعد

 من ناحية التناغم درجة من ثمةأن  يعكس)اتفق بشدة، اتفق( وهذا 

 الوسط الحسابي تمثلهذا البعد وقد  نحوالأفراد المبحوثين 

( وهو ما يؤكد اتفاق 0.69423( والانحراف المعياري )4.2532)

لهذا البعد  التناغمافراد العينة على فقرات هذا البعد، أما درجة عدم 

%(  )لا اتفق بشد، لا اتفق( 1الأفراد المبحوثين فكانت ) من ناحية

%( وكانت قيمة معامل 11وكانت نسبة إجابة )اتفق لحد ما( )

إلى مساحة المقياس  %( ونسبة الاستجابة16.32الاختلاف )

 المستوى تمثل%( مما يعني أن مستوى إدراك المبحوثين 85.06)

حة المقياس )ارتفاع مستوى الحالة المدركة( التي الرابع من مسا

ً بالنسبة للأفراد المبحوثين في المنظمة  تؤشر اهمية هذا البعد أيضا

أهميته عن الأبعاد الأخرى مع  المبحوثة إذ أن هذا البعد لا تختلف

الأفراد العاملين  من جهة معدل الاستجابة لدى متقاربةوجود نسب 

  .في المنظمة المبحوثة

 

 وصف متغيرات الثقة التنظيمية وتشخيصها –2

ً لإجابات الأفراد المبحوثين إزاء  يطرح ً عاما هذا المحور وصفا

فقرات متغير الثقة التنظيمية )المتغير التابع( المعتمد في هذه 

وكما موضح في الجدول على مستوى المنظمة المبحوثة  الدراسة

(0). 
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 ( المؤشرات الاحصائية للثقة التنظيمية على مستوى المنظمة المبحوثة4الجدول )

سم المتغير
ا

 

رمز المتغير
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أتفق الى حد    أتفق   أتفق بشدة  

 ما

 لا أتفق بشدة لا أتفق

 % عددال % عددال % عددال % عددال % عددال

ل
ء العم

لا
 الثقة بزم

X1 120 46% 120 46% 20 8% 0 0% 0 0% 4.3846 0.62613 87.69% 14.28% 

X2 100 38% 120 46% 40 16% 0 0% 0 0% 4.2308 0.69791 84.62% 16.50% 

X3 115 44% 115 44% 30 12% 0 0% 0 0% 4.3269 0.67272 86.54% 15.55% 

X4 115 44% 125 48% 10 4% 10 4% 0 0% 4.3269 0.72786 86.54% 16.82% 

X5 80 30% 155 60% 25 10% 0 0% 0 0% 4.2115 0.60040 84.23% 14.26% 

X6 135 52% 90 35% 35 13% 0 0% 0 0% 4.3846 0.71265 87.69% 16.25% 

X7 150 58% 85 32% 25 10% 0 0% 0 0% 4.4808 0.66607 89.62% 14.86% 

X8 140 54% 105 40% 15 6% 0 0% 0 0% 4.4808 0.60533 89.62% 13.51% 

المؤشر 

 الكلي
119 46% 114 44% 26 10% 1 0% 0 0% 4.3534 0.66363 87.07% 15.24% 

ن
شرفي

 الثقة بالم

X9 130 50% 110 42% 20 8% 0 0% 0 0% 4.4231 0.63203 88.46% 14.29% 

X10 135 52% 115 44% 10 4% 0 0% 0 0% 4.4808 0.57255 89.62% 12.78% 

X11 145 56% 80 31% 35 13% 0 0% 0 0% 4.4231 0.71784 88.46% 16.23% 

X12 125 48% 105 40% 25 10% 5 2% 0 0% 4.3462 0.73218 86.92% 16.85% 

X13 105 40% 140 54% 15 6% 0 0% 0 0% 4.3462 0.58569 86.92% 13.48% 

X14 135 52% 100 38% 20 8% 5 2% 0 0% 4.4038 0.71551 88.08% 16.25% 

X15 120 46% 120 46% 10 4% 10 4% 0 0% 4.3462 0.73218 86.92% 16.85% 

X16 115 44% 115 44% 25 10% 5 2% 0 0% 4.3077 0.72299 86.15% 16.78% 

المؤشر 

 الكلي
126 48% 111 43% 20 8% 3 1% 0 0% 4.3846 0.67637 87.69% 15.43% 

لإدارة العليا
 الثقة با

X17 85 33% 140 54% 35 13% 0 0% 0 0% 4.1923 0.65284 83.85% 15.57% 

X18 80 31% 135 52% 35 13% 5 2% 5 2% 4.0769 0.83008 81.54% 20.36% 

X19 105 40% 110 42% 40 16% 0 0% 5 2% 4.1923 0.83455 83.85% 19.91% 

X20 130 50% 90 35% 30 12% 5 2% 5 2% 4.2885 0.88611 85.77% 20.66% 

X21 110 42% 115 44% 30 12% 5 2% 0 0% 4.2692 0.73824 85.38% 17.29% 

X22 115 44% 125 48% 10 4% 10 4% 0 0% 4.3269 0.72786 86.54% 16.82% 

X23 110 42% 125 48% 15 6% 5 2% 5 2% 4.2692 0.81291 85.38% 19.04% 

X24 110 42% 110 42% 20 8% 10 4% 10 4% 4.1538 0.99000 83.08% 23.83% 

المؤشر 

 الكلي
105 40% 119 46% 27 10% 5 2% 4 2% 4.2212 0.80907 84.42% 19.17% 

 %16.58 %86.39 0.71636 4.3197 %1 1 %1 3 %9 24 %44 115 %45 117 المؤشر العام

 المصدر: الباحثان في ضوء تحليل البيانات. 

 

يتضح من الجدول اعلاه وجود نسبة اتفاق عالية بين الأفراد 

 الاولالمبحوثين حول فقرات الثقة التنظيمية والمتكونة من البعد 

%( )اتفق 90هذه النسبة ) تمثلتإذ  (X1-X8) الثقة بزملاء العمل

 من ناحية التناغمدرجة من  ثمةبشدة، اتفق( مما يدل على أن 
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الوسط الحسابي  تمثلهذا البعد إذ  نحوالأفراد المبحوثين 

( وهو يثبت اتفاق 0.66363( والانحراف المعياري )4.3534)

 التناغمافراد العينة المبحوثين على فقرات هذا البعد، أما درجة عدم 

( )لا اتفق 0%) تمثلتالأفراد المبحوثين فقد  من ناحيةلهذا البعد 

%( وكانت قيمة 10بشدة، لا اتفق( كما كانت إجابة )اتفق لحد ما( )

%( وبنسبة الاستجابة إلى مساحة 15.24معامل الاختلاف )

( مما يعني أهمية هذا البعد بالنسبة للأفراد 87.07%المقياس )

 بحوثة.العاملين في المنظمة الم

من أبعاد الثقة التنظيمية هو الثقة بالمشرفين فتشُير  الثاني أما البعد

( إلى وجود نسبة اتفاق عالية بين إجابات 0معطيات الجدول )

( (91%هذه النسبة  تمثلتفقد  (X9-X16) الأفراد المبحوثين

 من ناحية التناغمدرجة من  ثمة على أنّ  اتفق بشدة، اتفق( مما يدلّ (

الوسط الحسابي  تمثلهذا البعد إذ  نحوالأفراد المبحوثين 

( وهو يثبت اتفاق 0.66363( والانحراف المعياري )4.3846)

لهذا البعد  التناغمافراد العينة على فقرات هذا البعد، اما درجة عدم 

%( )لا اتفق بشدة، لا 1) تمثلتالأفراد المبحوثين قد  من ناحية

%( كما كانت قيمة معامل 8لحد ما( ) اتفق( وكانت إجابة )اتفق

%( ونسبة الاستجابة إلى مساحة المقياس 15.43الاختلاف )

%( مما يدل على أهمية هذا البعد بالنسبة للأفراد العاملين 87.69)

 في المنظمة المبحوثة.

من أبعاد الثقة التنظيمية هو الثقة بالإدارة العليا الثالث أما البعد 

( إلى وجود نسبة اتفاق عالية بين 0) فتشُير معطيات الجدول

هذه النسبة  تمثلتفقد   (X17-X24) إجابات الأفراد المبحوثين

 التناغمدرجة من  ثمة%(  )اتفق بشدة، اتفق( مما يدل على أن 86)

الوسط الحسابي  تمثلهذا البعد إذ  نحوالأفراد المبحوثين  من ناحية

( وهو دليل على 0.80907%( والانحراف المعياري )4.2212)

لهذا  التناغماتفاق افراد العينة على فقرات هذا البعد، أما درجة عدم 

%(  )لا اتفق بشدة، 1) تمثلتالافراد المبحوثين فقد  من ناحيةالبعد 

%( كما كانت قيمة معامل 9لا اتفق( وكانت إجابة )اتفق لحد ما( )

س %( وبنسبة الاستجابة إلى مساحة المقيا19.17الاختلاف )

 تمثل%( مما يدل على أن مستوى إدراك المبحوثين قد 84.42)

المستوى الخامس من مساحة المقياس )ارتفاع مستوى الحالة 

المدركة( التي تؤشر إلى أهمية هذا البعد بالنسبة للأفراد العاملين 

 في المنظمة المبحوثة.

 

 ثانياً: اختبار فرضيات الدراسة

متغيري الدراسة )المستقل تحليل نتائج علاقة الأثر بين  -1

 والمعتمد(:

درجة في  063علاقة التأثير بين تقييم الأداء  الفرضية الأولى:

، وكما موضح في ثقة التنظيمية على المستوى العامتعزيز ال

 (.5الجدول )

 على المستوى العام لعينة الدراسة تعزيز الثقة التنظيمية درجة  في 630نتائج التأثير بين تقييم الأداء  (5الجدول )

 المتغير المستقل

 

 المتغير التابع

 درجة 630تقييم الأداء 
 

R² 

F 

0β 1β الجدولية المحسوبة 

 الثقة التنظيمية
15.205 

(3.076)* 

0.873 

(17.974)* 
0.556 323.054 3.84 

P≤ 0.05  ,   N =260 ,   df =(1 , 258) , t =( 1.960 ( 

 المصدر: الباحثان في ضوء تحليل البيانات. 

     

( وجاااود تاااأثير ذي دلالاااة 5أشاااارت النتاااائج المبيناااة فاااي الجااادول )

درجة على الثقة التنظيمية علاى المساتوى  063معنوية لتقييم الأداء 

( المحسااااوبة Fحيااااث كاناااات قيمااااة )العااااام للمنظمااااة المبحوثااااة، 

( وهااي أعلااى بكثياار ماان القيمااة الجدوليااة لهااا والبالغااة 323.054)

(، وهذا 258( ودرجتي حرية )0.05( عند مستوى معنوية )3.84)

درجااة فااي تعزيااز  063ماادى أهميااة وجااود دور تقياايم الأداء  يعكاس

 تمثاالأخارى فقاد  مان ناحيااةالثقاة التنظيمياة فاي المنظمااة المبحوثاة، 

وهاذا يشاير إلاى أن دور تقيايم الأداء  (0.556) (R²)مُعامل التحدياد

%( ماان الاختلافااات او التااأثيرات 55.6درجااة أسااهم وفساار ) 063

الحاصاالة فااي تعزيااز الثقااة التنظيميااة، ويعااود الباااقي إلااى متغياارات 

عشااوائية لا يمكاان الساايطرة عليهااا أو أنهااا غياار داخلااة فااي أنمااوذج 

قيمااة مُعاماال الارتباااط بااين دور تقياايم  الانحاادار ماان الأساااس، وأن

( وهااي 15.205) تمثلااتدرجااة مااع الثقااة التنظيميااة قااد  063الأداء 

علاقة دالة احصاائية بعاد اختبارهاا بالاختباار التاائي الخااص لدلالاة 

( وهاي أكبار 3.076( المحساوبة )tقيماة ) تمثلتمُعامل الارتباط إذ 

( 0.05دلالة معنوية ) ( بمستوى1.960من القيمة الجدولية البالغة )
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(، وبهاااذا سااايتم قباااول 260( وحجااام عيناااة )258ودرجاااة حرياااة )

: )يوجاد تاأثير رئيسة الثانية التي كانت تنص علىفرضية الدراسة ال

درجاة وباين الثقاة  063معنوي ذو دلالة إحصائية  باين تقيايم الأداء 

 التنظيمية على المستوى العام للدراسة( مما يوحي بقبولها.

)منفردة(  063العلاقة التأثيرية لأبعاد تقييم الأداء  الفرضية الثانية:

، وكما موضح في الجدول في تعزيز الثقة التنظيمية )مجتمعة(

(6.)

 

 درجة منفردة  في تعزيز الثقة التنظيمية 630نتائج التأثير بين تقييم الأداء  (3الجدول )

 المتغير المعتمد                    

 

 المتغيرات المستقلة

  

 الثقة التنظيمية

0β 1β R² 

F 

 الجدولية المحسوبة

ء 
لأدا

تقييم ا
6

3
0

 

 تقييم المرؤوسين
54.072 

(12.242)* 

1.944 

(11.318)* 
0.332 128.106 3.94 

 تقييم المشرفين
42.598 

(8.216)* 

2.445 

(11.845)* 
0.352 140.313 3.94 

 تقييم زملاء العمل
61.176 

(12.845)* 

1.680 

(8.992)* 
0.239 80.853 3.94 

 تقييم الزبائن الداخليين
36.929 

(8.326)* 

2.615 

(15.141)* 
0.471 229.262 3.94 

(1.960   ) P≤ 0.05  ,   N =260 ,   df = (1 , 258) , t = 

 المصدر: الباحثان في ضوء تحليل البيانات. 

 

سجلت  تأثير بعد تقييم المرؤوسين في تعزيز الثقة التنظيمية: .1

( وجود تأثير ذي دلالة معنوية لبعد تقييم 6نتائج الجدول )

المرؤوسين في تعزيز الثقة التنظيمية بعدها متغيراً مستجيباً، 

على مستوى   (F)ويدعم هذا التأثير القيمة المحسوبة لــــــــ

( إذ يلُاحظ أنها 128.106) تمثلتالمنظمة المبحوثة التي 

( عند مستوى معنوية 3.94أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة )

(، مما يوحي بضعف تقييم 258( ودرجتي حرية )0.05)

المبحوثة إذ كانت المرؤوسين للأفراد العاملين في المنظمة 

قيمته المحسوبة أقل نسبة من الأبعاد الثلاثة الأخرى وعلى 

المنظمة المبحوثة ضرورة الإهتمام بهذا البعد لما له من تأثير 

 في تعزيز الثقة التنظيمية في المنظمة، أما قيمة مُعامل التحديد

(R²)  أن بعُد تقييم  يدل( وهذا 0.332) تمثلتلبعد القوة فقد

%( من التباين الحاصل (33.2ين أسهم في تفسير المرؤوس

في تعزيز الثقة التنظيمية والباقي يعود إلى متغيرات غير 

عليها أو أنها لم تدخل في أنموذج  الحكممنظورة ولا يمكن 

في  (β) الإنحدار أصلاً، ويدعم هذه النتيجة قيمة معاملات

( على 1.944( )54.072ا )تمثلتالمنظمة المبحوثة إذ 

( وهي 12.242) تمثلتالمحسوبة فقد  (t) والي، أما قيمةالت

( 1.960قيمة معنوية، لأنها أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )

(، وبهذه 260( وحجم عينة )0.05عند مستوى معنوية )

النتيجة سوف يتم قبول الفرضية الفرعية الأولى والمنبثقة عن 

جد تأثير معنوي الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص على : )يو

ذات دلالة إحصائية بين تقييم المرؤوسين والثقة التنظيمية( 

 وقبول هذه الفرضية.

 

تبُين تأثير بعد تقييم المشرفين في تعزيز الثقة التنظيمية:  .2

( القوة التأثيرية لبعد تقييم المشرفين في 6نتائج الجدول )

 المحسوبة في (F) قيمة تمثلتتعزيز الثقة التنظيمية حيث 

( وهي اكبر من قيمتها الجدولية 140.313المنظمة المبحوثة )

( ودرجتي حرية 0.05( عند مستوى معنوية )3.94البالغة )

(، مما يدل على أهمية هذا البعد وتأثيره في الأفراد 258)

العاملين في المنظمة المبحوثة  في تعزيز الثقة التنظيمية، 

 قيمة مُعامل التحديد ثلتتمواستكمالا لهذه العلاقة التأثيرية فقد 

(R²) ( وهذا يشير 0.352لبعد توافر المعلومات وامتلاكها )
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%( من نسبة 35.2إلى أن بعد تقييم المشرفين قد أسهم وفسر)

الاختلاف الحاصل في تعزيز الثقة التنظيمية والباقي يرجع 

إلى متغيرات عشوائية لا يمكن السيطرة عليها او أنها غير 

الانحدار أساساً، ويدعم هذه النتيجة قيمة داخلة في أنموذج 

( على التوالي، أما 2.445( )42.598ا )تمثلتإذ  (β) معاملات

( وهي اكبر من قيمتها 8.216) تمثلتالمحسوبة فقد  (t)  قيمة

( 0.05( عند مستوى معنوية )1.960الجدولية والبالغة )

 ، وهذا سيقودنا إلى قبول الفرضية الفرعية260)وحجم عينة )

الثانية والمنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : 

)يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم المشرفين 

 والثقة التنظيمية( وبذلك نقبل هذه الفرضية.

 

 تأثير بعد تقييم زملاء العمل في تعزيز الثقة التنظيمية: .0

معنوية لبعد ( وجود تأثير ذي دلالة 6سجلت نتائج الجدول )

 تقييم زملاء العمل في تعزيز الثقة التنظيمية، وذلك بدلالة قيمة

(F)  ( وهي اكبر من القيمة 80.853) تمثلتالمحسوبة، إذ

( 0.05( عند مستوى معنوية )3.94الجدولية والبالغة )

(، مما يدل على ضعف الاهتمام بهذا 258ودرجتي حرية )

عيفة وبناءً على هذه البعد حيث إن قيمته المحسوبة كانت ض

النتيجة على المنظمة ضرورة منح الأفراد العاملين المعرفة 

بشقيها سواء. كانت معرفة ضمنية او صريحة وعلى مستوى 

المنظمة المبحوثة جميعها وتأثيرها على الأفراد العاملين في 

لبعد امتلاك المعرفة  (R²) المنظمة، أما قيمة مُعامل التحديد

( مما يعني أن هذا أسهم في 0.239) مثلتتواستثمارها فقد 

، الاختلافات الحاصلة في الثقة التنظيمية%( من 23.9تفسير )

والباقي يعود إلى متغيرات غير مسيطر عليها او أنها غير 

 (β) داخلة في النموذج أساساً، ومن مُلاحظة قيم مُعاملات

 (t) ( على التوالي، أما قيمة1.680( )61.176ا )تمثلتحيث 

( وهي اكبر من القيمة 80.853) تمثلتمحسوبة فقد ال

 0.05)( عند مستوى معنوية )1.960الجدولية لها والبالغة )

 الفرعية (، وهذا يقودنا إلى قبول الفرضية260وحجم عينة )

الثالثة والمنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية )يوجد تأثير 

معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم زملاء العمل والثقة 

 . التنظيمية( ليتم قبول الفرضية

 

 تأثير بعد تقييم الزبائن الداخليين في تعزيز الثقة التنظيمية: .0

 ( إلى وجود تأثير ذي6أشارت النتائج الواردة في الجدول )

 (F) دلالة معنوية تقييم لبعد الزبائن الداخليين بدلالة قيمة

( وهي أكبر من قيمتها 229.262) تمثلتالمحسوبة حيث 

( 0.05( عند مستوى معنوية )3.94الجدولية والبالغة )

(، وفي هذا إشارة واضحة المعالم (258ودرجتي حرية 

لأهمية تقييم الزبائن الداخليين في تعزيز الثقة التنظيمية في 

المنظمة المبحوثة، وهذا يوحي إلى أن هذا البعد له أهمية 

كبيرة في نفوس الافراد العاملين في المنظمة إذ حقق أعلى 

نسبة محسوبة من بين الأبعاد الأربعة مما يدل على أهميته 

لبعد   (R²)يرة، وتدعم هذه النتيجة قيمة مُعامل التحديد الكب

( بمعنى أنه أسهم في تفسير 0.471) تمثلتالمكافآت فقد 

، الحاصلة في الثقة التنظيمية%( من تلك الاختلافات 47.1)

أما الباقي فسببه أما كونه متغيرات عشوائية وغير مسيطر 

مُلاحظة قيم عليها أو أنها لم تدخل في النموذج أصلاً، ومن 

( على التوالي، 2.615( )36.929ا )تمثلتحيث  (β) مُعاملات

( وهي اكبر من 229.262) تمثلتالمحسوبة فقد  (t) أما قيمة

 0.05)( عند مستوى معنوية )1.960قيمتها الجدولية البالغة )

 (، وهذه النتيجة تلزمنا قبول الفرضية260وحجم عينة )

لفرضية الرئيسة الثانية )يوجد الرابعة والمنبثقة عن االفرعية 

تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية بين تقييم الزبائن الداخليين 

  والثقة التنظيمية( وبهذا تم قبول الفرضية.

 

 630اء الفرضية الثالثة: درجة التباين في التأثير لأبعاد تقييم الأد

 .(7، وكما موضح في الجدول )في تعزيز الثقة التنظيمية

 

 لكل بعد )انفراداً( في تعزيز الثقة التنظيمية )اجمالاً( على مستوى عينة الدراسة 630نتائج اختبار تباين تأثير أبعاد تقييم الأداء  (7الجدول )

 المتغيرات الداخلة في الأنموذج المرحلة
 معامل التحديد

R² 

F قيمة       

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية

 0.000 229.262 0.471 تقييم الزبائن الداخليين الأولى

 0.000 162.666 0.559 تقييم الزبائن الداخليين، تقييم المرؤوسين الثانية

 0.000 120.537 0.585 تقييم الزبائن الداخليين، تقييم المرؤوسين، تقييم المشرفين الثالثة

   P≤ 0.05  ,   N =260 ,   df = (1 , 258) , t = 1.960                                  المصدر: الباحثان في ضوء تحليل البيانات. 
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قد   Stepwise ج( أن اختبار الانحدار المتدرّ 7حظ من الجدول )يلُ

أخرج المُتغيرات المستقلة )تقييم زملاء العمل( وذلك لقلة معنويتها 

وأهمية تأثيرها في تعزيز الثقة التنظيمية في المنظمة المبحوثة قيد 

الدراسة، في حين أبقى على تقييم الزبائن الداخليين بوصفها أحد 

%( دون بقية الأبعاد 47.1المُتغيرات المستقلة ليفسر لوحده )

من المُتغيرات الحاصلة في تعزيز الثقة التنظيمية، أما الأخرى 

إلى مُتغيرات عشوائية او غير متضمنة في  رجعفي المتبقي

 . أصلاً الأنموذج 

إلى  تقييم المرؤوسين حظ أنه في المرحلة الثانية حينما أدخلكما يلُ

جانب عمود تقييم الزبائن الداخليين أدى ذلك إلى ارتفاع القدرة 

%(، وهذه نتيجة 55.9%( إلى )47.1لأنموذج من )التفسيرية ل

تشير إلى مدى أهمية تقييم الزبائن الداخليين وتقييم المرؤوسين في 

تعزيز الثقة التنظيمية في المنظمة نظراً لخصوصية نشاطها مقارنة 

بمنظمات أخرى. وحين أدخل الصف الثالث تقييم المشرفيين إلى 

ين ارتفع مستوى الاهمية من جانب كل من تقييم الزبائن والمرؤوس

(، هذه نتيجة تشير إلى مدى أهمية تقييم الزبائن 58.5( الى )55.9)

الداخليين وتقييم المرؤوسين وتقييم المشرفين في تعزيز الثقة 

التنظيمية في المنظمة نظراً لخصوصية نشاطها مقارنة بمنظمات 

الثة لنا قبول فرضية البحث الث يتجلىأخرى. ومن خلال ما تقدم 

والتي مفادها )تتباين الأهمية النسبية لأبعاد متغيرات الدراسة تبعاً 

 لاستجابة عينة الدراسة(.

 

 الاستنتاجات والتوصياتالرابع:  المبحث

 أولاً: الاستنتاجات 

 عينة الدراسةبين إجابات  اعاليً  انتائج الدراسة اتفاقً  عكست  -1

درجة والمتمثلة بتقييم  063حول فقرات تقييم الأداء 

المرؤوسين وتقييم المشرفين وتقييم زملاء العمل وتقييم 

من  التناغمدرجة من  ثمةالزبائن الداخليين، مما يعني أنَّ 

 هذا المتغير.  نحوالأفراد المبحوثين  ناحية

عينة تبين من نتائج الدراسة وجود نسبة إتفاق عالية بين إجابات  -2

حول فقرات الثقة التنظيمية والمتمثلة بالثقة بزملاء  الدراسة

 ثمةأنَّ  أيالعمل والثقة بالمشرفين والثقة بالإدارة العليا، 

 الثقة التنظيمية.  نحو عينة الدراسة من ناحية التناغمدرجة من 

أوضحت نتائج التحليل الاحصائي أنّه كلما اهتمت المنظمة  -6

درجة كلما أسهم ذلك في تعزيز  063ء المبحوثة بتقييم الأدا

 الثقة التنظيمية. 

تبين لنا وجود تأثير ذي دلالة معنوية لبعد تقييم المرؤوسين في  -4

تعزيز الثقة التنظيمية وهذا يعني ضرورة تعزيز هذا البعد 

 والاهتمام به لما له من تأثير على الأفراد العاملين.  

ية لبعد تقييم المشرفين قوة تأثير ثمةنتائج الدراسة أنَّ  عكست -5

 في تعزيز الثقة التنظيمية. 

وجود تأثير ذي دلالة معنوية لبعد تقييم زملاء العمل في تعزيز  -3

الثقة التنظيمية، وهذا يؤكد أهمية هذا البعد بالنسبة للمنظمة 

 وعليها الاهتمام به بغية تحقيق الثقة التنظيمية. 

دلالة معنوية  أفصحت النتائج الإحصائية عن وجود تأثير ذي -7

 تمثللبعد تقييم الزبائن الداخليين في تعزيز الثقة التنظيمية، إذ 

أعلى قيمة محسوبة من الأبعاد الأخرى مما يدل على أهمية 

ً لدى الأفراد العاملين في المنظمة  هذا البعد وتأثيره معنويا

 المبحوثة. 

 

 ً  : التوصيات ثانيا

( أمر ضروري لنجاح 063الأداء)إنَّ تحديد معايير نظام تقييم  -1

نظام تقييم الأداء؛ لأنه يشكل أرضية تنطلق منها الأطراف 

أصحاب العلاقة في التقييم وعلى رأسهم العاملون ورؤساؤهم، 

معرفة بالعمل، القيادة، القدرة على ومن الأمثلة على المعايير ال

التنظيم، القدرة على اتخاذ القرارات، القدرة على حل 

 ات نحو العمل. نحو، والاالمشكلات

إنَّ تقييم الأداء الذي لا تكون فيه تغذية عكسية للموظف من  -2

حيث شرح نقاط القوة والضعف في أدائه هو بل بمثابة إهدار 

للوقت والمال ولن تترتب عليه أي نتيجة ايجابية لأن الهدف 

الأسمى من التقييم هو وضع خطة لتطوير الأداء على مستوى 

ة وليس الهدف تسجيل بيانات الأداء وأرشفتها الفرد والمنظم

 في ملف الموظف.

درجة لما له من  063ضرورة الاهتمام بدور تقييم الأداء  -6

أهمية كبيرة في تعزيز الثقة التنظيمية من خلال منح الأفراد 

العاملين المزيد من الصلاحيات والمسؤوليات والاعتماد 

إليهم في المنظمة  عليهم بشكل كبير في إنجاز المهام الموكلة

 المبحوثة بشكل خاص والمنظمات بشكل عام. 

التوسع في تفويض الصلاحيات للأفراد العاملين في المنظمة  -4

المبحوثة وإشراكهم في رسم السياسات وصنع القرار التي 

تتعلق بعملهم سواء من خلال اتباع التنظيم الافقي وتجنب 

اللجان، وبما  البيروقراطية في العمل وتشكيل فرق العمل أو

يسهم في رفع روحهم المعنوية ويدعم أجواء الثقة والتعاون 

المتبادل بينهم ويحفز قدراتهم الإبداعية ويحسن مستوى 

 أدائهم.

تشجيع المسؤولين في الإدارة العليا في المنظمة المبحوثة على  -5

إشراك الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى والدنيا في اتخاذ 

الخطط حيث يدعم ذلك شعورهم بالمسؤولية  القرارات ووضع
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والالتزام عن النتائج في المنظمة المبحوثة بشكل خاص 

 والمنظمات بشكل عام.

زيادة اهتمام المنظمة المبحوثة بتنمية وعي وإدراك الأفراد  -3

درجة عن طريق منحهم قوة  063العاملين لأبعاد تقييم الأداء 

وف التي يواجهونها التأثير في الأفراد والأحداث وفق الظر

وتهيئة مناخ تنظيمي مناسب يتميز بالصراحة والثقة وتبادل 

 063المعلومات والمعرفة وذلك نظراً لأهمية تقييم الأداء 

درجة في تعزيز الثقة التنظيمية، فضلاً عن دوره في تحقيق 

 .أهداف المنظمة

العمل على تشجيع التنافس والإبداع بين الأفراد العاملين في  -7

المنظمة المبحوثة وكذلك إفساح المجال لذوي المهارات 

والكفاءات للترقي والمشاركة الفعالة في وضع الخطط 

تعزيز الثقة  يسندوالأهداف الاستراتيجية للمنظمة مما 

 التنظيمية داخل المنظمة. 

درجة  063تقييم الأداء ضرورة تعريف وتوضيح مفهوم  -8

وأبعاده وما هو دوره في تعزيز الثقة التنظيمية لأفراد المنظمة 

المبحوثة بشكل خاص والمنظمات الأخرى بشكل عام من 

خلال إقامة الورش والندوات والتعاون مع متخصصين في 

 هذا الشأن.  

التأكيد على ضرورة توزيع الأعمال بشكل عادل على جميع  -9

ين، وعدم إسناد واجبات كثيرة لبعضهم دون الأفراد العامل

غيرهم لغرض انجازها بدقة ووضوح وبالسرعة والكفاءة 

المطلوبة وهذا يحقق الثقة بين زملاء العمل وبدوره يعمل 

على تعزيز الثقة بينهم والمشرفين من جهة ومن الإدارة من 

 جهة أخرى. 

ة )الثقة على المنظمة المبحوثة الاهتمام بأبعاد الثقة التنظيمي -10

بزملاء العمل، الثقة بالمشرفين، الثقة بالإدارة العليا( جميعها 

 كحزمة واحدة ولا تركز فقط على بعد واحد دون غيره. 

 

 الهوامش
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